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RESUMEN

Investigacion quien presento como finalidad determinar la relacion del
clima organizacional y satisfaccion laboral en los profesores de la institucion
educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco.

Con un tipo de investigacion basica, enfoque cuantitativo, nivel y disefio
correlacional, la poblacion 72 trabajadores (profesores y personal
administrativo) de la institucibn cuya técnica fue la encuesta y los
instrumentos: Escala de Clima Social Organizacional (WES) con un promedio
de fiabilidad de ,656 y la Escala de Satisfacciéon Laboral SL — SPC con un
promedio de ,987 de fiabilidad.

Siendo la conclusion de que existe relacion de -,204 correlacion negativa
baja del clima organizacional y la satisfaccién laboral en los docentes de la
institucién educativa industrial Hermilio Valdizdn Huanuco _2023. Segun el
clima organizacional el 68,1% presenta un nivel promedio, el 18,1% tiende a
buena y el 13.9% buena y de la satisfaccion laboral el 94,4% muestra regular
satisfaccion, y el 2,8% parcial satisfaccion y parcial insatisfaccion vy
recomendando a las autoridades de la Institucion Educativa Industrial Hermilio
Valdizan — Huanuco, realizar convenios con entidades estatales o privadas
para el desarrollo de talleres de sensibilizacion para mejorar el clima

organizacional y el bienestar psicoldgico del personal.

Palabras claves: Encuesta, Clima organizacional, satisfaccion laboral,

beneficios laborales, relaciones interpersonales.



ABSTRACT

Research whose purpose was to determine the relationship between the
organizational climate and job satisfaction in the teachers of the Hermilio
Valdizan Huanuco industrial educational institution.

With a type of basic research, quantitative approach, level and
correlational design, the population 72 workers (professors and administrative
staff) of the institution whose technique was the survey and the instruments:
Organizational Social Climate Scale (WES) with an average reliability of .656
and the SL — SPC Job Satisfaction Scale with an average reliability of .987.

Being the conclusion that there is a relationship of -.204 low negative
correlation of the organizational climate and job satisfaction in the teachers of
the industrial educational institution Hermilio Valdizan Huanuco _2023.
According to the organizational climate, 68.1% present an average level,
18.1% tend to good and 13.9% good, and of job satisfaction, 94.4% show
regular satisfaction, and 2.8% show partial satisfaction and partial
dissatisfaction and recommending to the authorities of the Hermilio Valdizan
Industrial Educational Institution — Huanuco, make agreements with state or
private entities for the development of awareness workshops to improve the
organizational climate and the psychological well-being of the staff.

Keywords: Survey, Organizational climate, job satisfaction, job benefits,
interpersonal relationships.



INTRODUCCION

Considerar el clima organizacional como un conjunto de caracteristicas
mensurables sobre el entorno laboral que perciben, de forma indirecta o
directa, las personas que desarrollan su actividad en dicho entorno y que
inciden en su animo y conductas. Es el significado colectivo de las normas,
medidas y practicas de una institucion que afectan a la percepcion que tienen
los empleados de la misma.

La satisfaccion laboral es la mirada positiva o negativa que muestran los
empleados sobre su actividad diaria, manifestado mediante el nivel de relacion
gue muestra entre sus deseos a su actividad laboral, las gratificaciones que
percibe las relaciones y los estilos de administracion.

El trabajo de investigacion fue desarrollado teniendo en consideracion
los capitulos, de tal forma en el primer capitulo, se hicieron referencia de la
descripcion y planteamiento del problema, los objetivos, la justificacion, la
limitacion y viabilidad. En el segundo capitulo, sobre el marco teérico que
corresponde a los antecedentes, las bases tedricas, la definicién de términos,
la hipétesis, los conceptos sobre el tema de estudio y el cuadro de
operacionalizacion, En el tercer capitulo se consideraron los temas del marco
metodoldgico, tipo, enfoque nivel y disefio de investigacion, la poblacion y
muestra y sobre las técnicas, instrumentos como también el procesamiento
estadistico usado. En el cuarto capitulo, se hacen referencia a los resultados
obtenidos mediante la estadistica descriptiva, especificado en tablas y figuras
gue se presentan lo que nos permitié realizar las interpretaciones de los
resultados. En el quinto capitulo, se consideran la discusion de los resultados
para luego considerar las conclusiones, recomendaciones, las referencias

bibliograficas y todo el anexo que respaldan la presente investigacion.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Desde hace dos afios atras la sociedad vive cambios constantes a
consecuencia de la pandemia ocasionada a nivel mundial el cual afecto a nivel
fisico, social, econdmico, politico y cultural se dio un gran cambio en cuanto a
la metodologia de ensefianza, cambio el paradigma y modelo mental, todo
este cambio afecto a las personas su modo de vivir en cuanto al vinculo que
el individuo establece con su organizacion a la que pertenece. De acuerdo con
estos cambios, surgid la idea de realizar este estudio a fin de conocer acerca
del vinculo existente entre el clima organizacional y la satisfaccién en el
trabajo de los colaboradores de la institucién de Huanuco.

El Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF, 2019)
establece los mecanismos para la evaluacion del ambiente laboral que se
promueve globalmente por medio de una encuesta u opinion de empleados
de diferentes empresas, entre otros insumos que se han venido realizando.

Asimismo, las dimensiones del clima de la organizacién exhiben vinculos
positivos y estadisticamente significativos con la satisfaccion en el trabajo,
proporcionando pruebas empiricas de otros ambitos y analisis (Pedraza,
2018).

El clima organizacional es un tema abordado en las investigaciones
empresariales, que busca entender el comportamiento de las empresas a
partir de los trabajadores y de la organizacion. En estos dias es de mucha
importancia examinar el clima organizacional ya que afecta directamente a los
trabajadores y a los empresarios, es importante que toda organizacion tenga
interés en aumentar la calidad de vida de sus empleados, ya que de ello
dependera el buen rendimiento y productividad de las empresas y también se
logrard un adecuado clima en el trabajo.

Asi mismo, la revista Conexion ESAN (2019) nos indica que el trabajador
considera que el ambiente laboral es un factor preponderante en el
desemperio laboral. Aproximadamente 9 de cada 10 afirma que renunciaria si
hay un clima negativo en el entorno laboral. Por ello, es necesario que cada

empresa debe estar capacitado para cuidar al detalle el funcionamiento de su
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empresa, ya que un mal manejo del clima laboral puede afectar directamente
al rendimiento y motivacion de manera inmediata.

A nivel nacional, segun la encuesta realizada de Aptitus (2022), el 81%
de los asalariados considera que el ambiente organizativo es un factor
relevante para el rendimiento en el trabajo. EI 19% no influye en sus funciones,
el 86% de los peruanos asegura estar en disposicién de abandonar su empleo
en caso de encontrarse en un ambiente laboral malo, si bien es cierto que el
factor mas relevante a la hora de acceder a un empleo es la remuneracion
(27%), el 23% se sitla en 2° lugar por detras de un buen ambiente de trabajo.
Asi mismo, los trabajadores valoran dicho aspecto: el 22% desean todos los
mismos beneficios del empleador formal; siguiendo la opcion de formar linea
de carrera (19%) y esperando siempre incentivos como horarios flexibles
(9%). Cabe precisar que esta encuesta se realizé entre trabajadores de Peru
de las areas de servicios publicos, mercadeo y comercializacion, ensefianza
y sanidad, mineria y energia, asesoria, gran consumo Yy telecomunicaciones.
De ellos, el 56% cuenta con un titulo universitario y el 44% con un titulo
técnico. Con los beneficios que obtienen las empresas, se enfocan en mejorar
su calidad de vida a cada uno de sus empleados, como mejorando el manejo
del clima laboral, logrando menos absentismo o faltas al trabajo, obteniendo
mayor productividad y retencion de talentos en la empresa.

Las instituciones educativas son eje principal del sistema educativo a
nivel mundial; es un sistema importante; en el sentido que esta estrechamente
vinculado al desarrollo de la sociedad. Aparte de brindarle conocimiento tiene
la finalidad de formar estudiantes de manera integral. Por lo tanto, lo que nos
lleva a precisar que las ocurrencias que se da en el interior de las aulas
pueden llegar a ser un aliado o un obstaculo para alcanzar la finalidad para lo
que fueron creadas. Se sabe que el clima organizacional es muy relevante en
la organizacioén, relacionado con la opinidon que los trabajadores tienen del
entorno de trabajo. Asi mismo, las instituciones educativas no son ajenas a la
relevancia que posee el ambiente laboral, de acuerdo con una buena
percepcion podra favorecer o dificultar el desempefio tanto en docentes y la
parte administrativa. En el caso de darse una mala percepcion negativa en su
entorno laboral influira en cuanto a su motivacion, satisfaccion, lo cual,

afectara en su desempefio dentro del aula, muy probablemente no encuentren
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el incentivo y las condiciones necesarias para desarrollar sus funciones de la
mejor manera.

A nivel regional, desde hace mucho tiempo se reconoce la importancia
del clima institucional tanto en colegios privada y publica. Sin embargo, en
algunas instituciones no se toma en cuenta el interés de mejorar su clima
organizacional, que no ayuda al desarrollo que requiere la institucion.
Asimismo, el ambiente organizacional denota un grupo de comportamientos y
actitudes que caracterizan a la vida dentro de una institucion. Tiene su origen
y se produce entre las personas y el contexto organizativo (Ekvall, 1983).

A nivel local, existen instituciones en Huanuco empresas que no le dan
relevancia al clima organizacional y al clima laboral, aun sabiendo que es
fundamental en el desarrollo estratégico de la organizacion, incluyendo
sentimientos referidos a su cercania o alejamiento con los lideres de la
empresa, tanto como ayudantes y amigos de trabajo, expresados en forma de
autonomia, estructura, gratificaciones, consideraciones, calidez, respaldo y
franqueza. Por lo que el estudio busca conocer la asociacion entre variables
y de qué manera podria afectar a la empresa y los trabajadores que laboran
(Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2006).

También dicha problematica recae en docentes de la 1.E.I. Hermilio
Valdizan observando discusiones, falta de coordinacion, reclamos constantes,
insatisfacciones laborales, todas ello conlleva a una inadecuada calidad
educativa que ofrecen al alumnado en general. Por lo tanto, es importante el
desarrollo de la investigacion quien permitira obtener informaciéon para una

préxima solucién.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

e (Cudl eslarelaciéon del clima organizacional y satisfaccion laboral
en los docentes de la institucion educativa industrial Hermilio
Valdizan Huanuco - 20237

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;CoOmo se relaciona el clima organizacional y las condiciones

fisicas en los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 20237
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e;COMo se relaciona el clima organizacional y los beneficios
laborales en los maestros de la I.E.I Hermilio Valdizan Huanuco
20237

e;COMo se relaciona el clima organizacional y las politicas
administrativas en los maestros de la I.LE.I Hermilio Valdizan
Huanuco 2023?

¢ ; COmMo se relaciona el clima organizacional y las relaciones sociales
en los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 20237

¢ ; COmMo se relaciona el clima organizacional y desarrollo personal en
los maestros de la I.E.I Hermilio Valdizan Huanuco 20237

e ;COmMo se relaciona el clima organizacional y el desempefio de
tareas en los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 20237

¢;,COmMo se relaciona el clima organizacional y relacién con la
autoridad en los maestros de la I.E.I Hermilio Valdizan Huanuco
20237

1.2. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion del clima organizacional y satisfaccion
laboral en los docentes de la institucion educativa industrial
Hermilio Valdizan Huanuco 2023.
1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
= |dentificar la relacién del clima organizacional y las condiciones
fisicas en los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 2023.
= Evaluar la relacion del clima organizacional y beneficios laborales
en los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 2023
= |nvestigar la relacion del clima organizacional y las politicas
administrativas en los maestros de la I.E.lI Hermilio Valdizan
Huanuco 2023
= Conocer la relacion del clima organizacional y las relaciones
sociales en los maestros de la I.E.I Hermilio Valdizan Huanuco
2023
= Valorar la relacién del clima organizacional y desarrollo personal en

los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 2023
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»= Calcular la relacion del clima organizacional y el desempefio de
tareas en los maestros de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco 2023
= Medir la relacion del clima organizacional y relacion con la
autoridad en los maestros de la I.E.I Hermilio Valdizan Huanuco
2023
1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El desarrollo del estudio permitid aportar estrategias e ideas para
dar a conocer la mayor relevancia de un adecuado funcionamiento en
las instituciones educativas en cuanto a las variables de estudios.

La Investigacion busca desarrollar definiciones de las variables,
mediante la relacion entre ellas permitiéndonos posteriormente formar
sobre la situacion de cada trabajador docente en la institucion educativa.
Para estudiar estas dos variables se cont6 con la teoria necesaria, a
partir de ello la contrastacién y/o discusién con nuestros resultados
sumaran a la comprension teérica de las variables. Estos temas de
investigacién siempre son importantes porque de ello depende el buen

funcionamiento de toda empresa y asociaciones.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICO

Por otra parte, al reconocer la relacion que existe entre las dos
variables se haran las recomendaciones oportunas para aumentar la
calidad de vida del personal docente y el ambiente donde laboran a fin
de aprovechar en forma eficiente los resultados de esta investigacion y
poder ampliar su ambito.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICO

Como también se emple6 los métodos de la investigacion cuyo
disefio permitié investigar la informacion necesaria para lograr y
conseguir los objetivos propuestos, haciendo uso de los instrumentos
con validez y confiabilidad para obtener buenos resultados en la

investigacion y ser validos para proximos estudios.
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1.4. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

e La carencia de investigaciones relacionada a la investigacion
desarrollada en la institucion educativa dificulta contar con un perfil
sobre las variables estudiadas en los docentes, habiendo obtenido
otros relacionados al tema en repositorios o revistas cientificas.

e La negativa de algunos profesores del centro educativo de querer
formar parte de la poblacibn en estudio, siendo intervenidos

individualmente aclarandole la situacion u objetivos del estudio.

1.5. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion fue viable por los siguientes motivos:

e Se presentd las capacidades y conocimientos necesarios para el
desarrollo del estudio.

¢ La |.E se encuentra ubicado en el Malecon Leoncio Prado 287 a pocas
cuadras de la plaza de armas de la ciudad de Huanuco, pudiendo
llegar con diferentes medios de transporte.

e Se realizaron las coordinaciones verbales con las autoridades de la
institucién educativa para obtener el permiso respectivo.

e Se obtuvieron los medios humanos y materiales precisos para
desarrollar la investigacion.

e Se contaron con los instrumentos necesarios para el proceso de
obtencién de informacion.

e Se contaron con los recursos financieros necesarios para la ejecucion

del proyecto.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Ponce et al. (2023) desarrollaron la investigacion Clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes del circuito educativo
CO1 del distrito 23DO2 de Educacion. Teniendo como finalidad
determinar el vinculo significativo entre el ambiente organizacional y
satisfaccion laboral en los docentes de la unidad educativa C01, Santo
Domingo — Ecuador. Se emple6 un método de tipo bésico, alcance
descriptivo-relacional, de disefio no experimental y enfoque cuantitativo.
La muestra se constituy6 por 150 docentes. Los instrumentos utilizados
fueron realizados por los mismos autores, los cuales fueron analizados
por expertos y por la fiabilidad del alfa de Cronbach, utilizando la
encuesta como técnica. Se lleg6 a la conclusion de que el ambiente
organizacional y la satisfaccion en el trabajo en los maestros se
correlacionan considerablemente entre ellas.

Castafieda y Sanchez (2022), en la tesis titulada Satisfaccion
laboral y burnout en personal docente, tuvieron como finalidad medir y
caracterizar el nivel de satisfaccion en el trabajo, la prevalencia del
sindrome de burnout y su vinculo entre ambas variables. EI método
investigativo fue de tipo descriptivo, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, transversal y de nivel relacional. La muestra se constituy6
por 61 profesores de una universidad en San Luis Potosi, México. Los
instrumentos empleados fueron el Cuestionario de Chiang Vega et al.
(2018) para la satisfaccion en el trabajo y el Maslash Burnout Inventory
(MBI) para la otra variable. Se llego a la conclusion de que el grado de
satisfaccion en el trabajo es medio, ninguno de los encuestados padece
el sindrome de burnout, y no se pudo encontrar correlacion significativa

entre las variables estudiadas.
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Cuero (2021), en la investigacion titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de una cadena de
supermercados en la ciudad de Cali, tuvo como objetivo identificar el
vinculo entre el ambiente ocupacional y la satisfaccion en el trabajo de
los empleados pertenecientes a una red de supermercados en Santiago
de Cali. El estudio fue de tipo descriptivo, disefio no experimental,
alcance relacional y enfoque cuantitativo. La muestra se constituyo por
36 empleados. Se emplearon los instrumentos Cuestionario para la
satisfaccion laboral utilizados por la Survey Research Center de
Michigan (1966), con adaptaciones al espafiol de Licas Marin (1981); y
el Cuestionario para el clima laboral de Litwin y Stringer. Se concluyé
gue se pudo identificar un vinculo alto entre las variables estudiadas en

los trabajadores de la red de supermercados en Santiago de Cali.
2.1.2. ANIVEL NACIONAL

Ortega (2023), en la tesis titulada Habilidades directivas y
satisfaccion laboral en las Instituciones Educativas de la provincia de
Jauja — Junin, 2022, tuvo como finalidad determinar la asociacién
existente entre las habilidades directivas del gerente y la satisfaccion en
el trabajo en las Instituciones Educativas de Jauja, Junin 2022. El tipo de
investigacién fue basica, con alcance relacional, disefio descriptivo-
correlacional, y enfoque cuantitativo. La muestra estaba constituida por
132 profesores. Los instrumentos, cuestionarios, utilizados para la
recopilacion de datos fueron elaborados por la autora, los cuales fueron
validados por expertos y por la fiabilidad del alfa de Cronbach, utilizando
la encuesta como técnica. Se concluyd que las habilidades directivas y
la satisfaccion en el trabajo presentan una alta relacion en las
Instituciones Educativas de Jauja.

Quispe (2023), en la investigacion Desempefio docente y su
influencia en la satisfaccion laboral en tiempos de pandemia, tuvo como
fin establecer la incidencia del desempefio docente en la satisfaccion
ocupacional de los maestros de la Institucion Educativa 80822 - Santa
Maria de la Esperanza, Trujillo. EI método elegido fue de caracter

descriptivo, alcance explicativo, disefio transeccional, no experimental,
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descriptivo, causal relacional y enfoque cuantitativo. Se tuvo como
muestra a 50 docentes, a quienes se les aplicaron los instrumentos
Desempefio Docente (Subaldo) y la Escala de Satisfaccion en el Trabajo
- Version Docente (ESL-VP) (Anaya y Suérez), utilizando la encuesta
como técnica. Se llegé a la conclusion de que el desempefio del maestro
incide un 16,4% en la satisfaccion laboral en los profesores, y el 83.6%
esta influido por otros factores.

Mellado (2022), en el estudio denominado Clima laboral y
desempefio laboral del personal administrativo en una institucion
educativa superior técnico publico de Chaclacayo, tuvo como propdsito
determinar si existia un vinculo significativo entre el grado actual de
ambiente laboral y el rendimiento en el trabajo de sus empleados
administrativos. EI método empleado fue de tipo aplicada, corte
transversal, disefio no experimental, naturaleza relacional y de enfoque
cuantitativo. La muestra estaba constituida por 23 trabajadores de la
institucion. Los instrumentos, cuestionarios, fueron elaborados por la
autora, los cuales fueron validados por expertos y por la fiabilidad del
alfa de Cronbach, utilizando la encuesta como técnica. Se concluyé que
no se pudo determinar un vinculo significativo entre el clima en el trabajo
y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos.

Rivera (2021), en el estudio Sindrome de Burnout y satisfacciéon
laboral en trabajadores de una empresa privada de Lima e Ica, tuvo
como propésito hallar si existe interaccion entre el sindrome de Burnout
y la satisfaccion en el trabajo en empleados de una organizacion de Lima
e Ica. El método aplicado fue de tipo descriptivo, nivel relacional, disefio
transeccional-no experimental y de enfoque cuantitativo. La muestra
estuvo compuesta por 276 empleados. Los instrumentos empleados
fueron el inventario Sindrome de Burnout (Vizcardo) y la Escala de
Opiniones SL — SPC (Palma), utilizando la encuesta como técnica. Se
concluyo que se hallo una interaccion altamente significativa y negativa
entre el sindrome de Burnout y la satisfaccion en el trabajo en los

empleados.
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2.1.3. ANIVEL REGIONAL

Arteaga y Lopez (2022), en la investigacion titulada Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la Institucion
Educativa San Agustin, Huanuco, 2021, tuvieron como finalidad precisar
el vinculo entre el clima laboral y el desempefio laboral docente en el
centro educativo San Agustin. El estudio fue de tipo aplicada, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo, alcance relacional y de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 50 maestros. Se
emplearon los instrumentos Cuestionario de Clima y Desempefio
Laboral, cuya validacion corrié a cargo de un grupo de expertos, y la
viabilidad se determiné a través del alfa de Cronbach. Se concluy6 que
existe una correlacion significativa entre el clima laboral y el desempefio
laboral en los profesores.

Huillca (2022), en la investigacion titulada Liderazgo y clima
organizacional en instituciones educativas del distrito de Llata, Huanuco,
2022, tuvo como objetivo establecer la asociacion entre el liderazgo y el
clima organizacional en los centros educativos de Llata. El método
investigativo utilizado fue de tipo béasica, nivel relacional, disefio
transversal-no experimental y de enfoque cuantitativo. Se constituyo la
muestra por 83 docentes del distrito de Llata. Se emplearon los
instrumentos creados por el autor, cuya validacion corrié a cargo de un
grupo de expertos y la viabilidad fue determinada mediante el alfa de
Cronbach. Se lleg6 a la conclusion de que se hall6 una relacién
altamente positiva entre el liderazgo y el clima organizacional en los
docentes de Llata.

Venancio (2022), en la tesis titulada Desempefio directivo y
satisfaccion laboral de los docentes del nivel primaria en las Instituciones
Educativas del distrito de Rupa — Rupa, Huanuco, tuvo como propdsito
identificar el vinculo entre el desempefio directivo y la satisfaccién en el
trabajo de los maestros del grado de primaria en centros educativos. La
investigacion fue basica, con alcance relacional, disefio no experimental
correlacional, nivel descriptivo y de enfoque cuantitativo. La muestra

estuvo conformada por 81 maestros de 3 instituciones educativas. Los
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instrumentos, cuestionarios, fueron elaborados por la autora, los cuales
fueron validados por 5 expertos y por la fiabilidad del alfa de Cronbach,
utilizando la encuesta como técnica. Se concluy6 que se comprobo que
existia una alta asociacion significativamente positiva entre el
desempeiio directivo y el agrado laboral de los profesores del nivel

primario.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Louffat (2015) argumenta que el clima organizacional es una serie
de impresiones que tienen los colaboradores sobre el ambiente de
trabajo, concretamente su percepcion sobre como la empresa les trata y
como se sienten. Pérez et al. (2017) sostienen que es el medio interno
de cualquier organizacibn y que este ambiente puede influir
negativamente en el comportamiento de sus miembros, provocar
rechazo o, por el contrario, contribuir a la eficacia del trabajo realizado y
crear un sentido de pertenencia e identidad con la organizacion.

Alvarado (2003) sefiala que el clima en la organizacion hace
alusién a la impresion que los empleados sienten sobre el entorno de
trabajo, y éste puede ser bueno o malo dependiendo de si se observan
0 no comportamientos que conduzcan a una mejora del ambiente
laboral.

Ramirez et al. (2009) afirman que consiste en la impresién que
presentan los empleados sobre la satisfaccion de sus necesidades
sociales, como interpretan las situaciones que se les presentan en el
ambiente laboral y como reorientan su comportamiento para mejorar
continuamente las condiciones de trabajo.

Segun Preciado (2018), esta determinado por la valoracion
personal de cada empleado de la organizacién y se observa en su
conducta, reacciones y estado emocional dentro de la organizacion.

Robbins (2004) afirma que esto involucra el analisis de puestos,
contratacion, seleccion, iniciacion, formacion, evaluacion del
rendimiento, la administracion de la compensacion y las relaciones

laborales.
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Brunet (2002) afirma que un buen clima organizativo ejerce una
excelente influencia sobre la conducta de un individuo en el lugar de
trabajo, del mismo modo que el clima puede influir en cdmo se comporta
una personay como los rasgos personales de un individuo moldean su
personalidad.

Palma (2004) refiere que el ambiente laboral es la impresion que
los empleados tienen de la entidad en la que trabajan. Esta percepcion
estd fuertemente influenciada por las distintas actuaciones,
interacciones y otras muchas vivencias que tiene cada empleado dentro
de la organizacion. Asi pues, ese clima laboral es reflejo de la
interrelacion existente entre las particularidades del individuo y las de la

organizacion.
2.2.2. TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert (1968)
Segun la teoria, el avance de los empleados estd directamente
relacionado con el comportamiento de los superiores y el entorno
organizativo. Forma parte de la teoria del clima organizacional mas
dindmica, que postula que la creacion y el establecimiento de un clima
participativo pueden contribuir a la eficacia y a los resultados de los
individuos y de la organizacion (Rodriguez, 2016).
Los autores distinguen tres tipos de variables:

« Variables motivacionales: Se desarrollan de forma auténoma vy
evolucionan dentro de la organizacién para conseguir resultados a
través de habilidades y actitudes.

« Variables mediadoras: Evolucionan a través de la motivacion, el
desempeiio, la comunicacion, la adopcion de decisiones, etc.

« Variables de resultado: Evolucionan a través de las consecuencias de

la organizacion, como el rendimiento, los beneficios y las pérdidas.

2.2.3. TEORIA X Y Y DE MCGREGOR (1997)

Esta teoria contiene ideas y consideraciones acerca del modo de

percibir la naturaleza del ser humano y consta de dos enfoques que
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resumen diferentes supuestos sobre la dualidad inherente al ser humano
(Tirso, 2018).

La Teoria X nos muestra los comportamientos especificos de las
personas en la industria, detras de los cuales se encuentra un conjunto
de supuestos sobre la identidad. Segun esta teoria, los empleados
intentan conseguir lo menos posible, tienen un comportamiento
desfavorable, escasa ambicién, carecen de autodominio y eluden la
responsabilidad. Ademas, la teoria asume que los empleados son el
centro de toda la productividad mantenida por la organizacién, no se
preocupan por las necesidades de la organizacién y se resisten al
cambio (Arteaga y Lépez, 2022).

La Teoria Y establece que los gerentes confian en sus empleados,
les dan grandes responsabilidades, los motivan y recompensan sus
esfuerzos. El enfoque humanista analiza que el nivel de compromiso con
las metas deseadas es proporcional al nivel de recompensa, por lo que
las personas generalmente aprenden a aceptar responsabilidades y se
esfuerzan por alcanzarlas. De este modo, conservan su fantasia,
imaginacion e ingenio, trabajan conjuntamente y proponen soluciones a
los retos empresariales, lo que garantiza la productividad y satisfaccion
de los trabajadores (Arteaga y Lopez, 2022).

En otras palabras, la Teoria Y es la méas indicada para conseguir
un buen ambiente y calidad organizativa en las instituciones y
organizaciones para que los docentes estén satisfechos, motivados y
capacitados para desarrollar e implementar una ensefianza de calidad

en las instituciones educativas (Arteaga y Lopez, 2022).
2.2.4. MODELO ORGANIZACIONAL DE LITWIN Y STRINGER

Segun Litwin y Stringer, el ambiente en la organizacion constituye
un filtro por el que transitan numerosos aspectos objetivos de una
organizacién (liderazgo, estructura, toma de decisiones). Por tanto, es
preciso analizar el clima organizativo porque permite comprender lo que
ocurre o evoluciona en la organizacion, como perciben la informacion los

empleados y los lideres, sus comportamientos y reacciones, y coOmo se
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propaga por toda la organizacion, lo que conduce a la motivacién (Gunn
y Berbel, 2007).

Modelo del clima organizacional (1976) los defensores del modelo
de Payne y Pugh adoptan un punto de vista similar, sugiriendo que estan
influidos por las caracteristicas estructurales generales de la
organizacion, dando lugar a lo que consideran manifestaciones objetivas
del sistema organizativo que constituyen el clima. Como parte del
entorno cultural y econémico mas extenso, el sistema comprende, por
tanto, elementos de caracter econdmico, ideoldgico, social,
medioambiental y politico (Chiang et al., 2010).

2.2.5. TEORIA DE MOSS

Moss et al. (1974) mencionan que el clima es un factor muy
importante y visible del bienestar humano. El clima desempefia un papel
central en la configuracién del comportamiento humano, explicando asi
la compleja combinacién de factores jerarquicos, sociales y practicos
gue influyen plenamente en la productividad de los trabajadores. De
hecho, no todas las condiciones son idénticas, difieren entre si, y el
escenario afecta a cada una de ellas de formas inesperadas. Basandose
en este principio, se desarrolld una escala socio ecoldgica para evaluar
el impacto de los distintos climas en el comportamiento y el desarrollo
humanos en entornos tan diversos como clinicas, escuelas y

organizaciones.
2.2.6. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Moss et al. (1974) destacaron ciertas dimensiones en su teoria del
clima social y las utilizaron para desarrollar su estudio.

a) Dimension relacional: esta dimension evalia como todos los
empleados de una organizacion se relacionan e interactian con el
lugar de trabajo, los compafieros y los superiores. Esta dimensién
tiene subdimensiones: compromiso, actitud y el apoyo.

b) Autorrealizacion: Esta dimension permite evaluar la disposicion de los
empleados a la autonomia, la independencia y la responsabilidad
respecto a sus decisiones laborales. Los subdimensiones de esta

dimension son: autonomia, organizacion y presion.
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c) Dimensién estabilidad/cambio: En esta dimension se valora todo
aquello que tenga que ver con las normativas y programas de trabajo
y el modo en que estan organizados y se desarrollan. Los
subdimensiones de esta dimension son: claridad, control, innovacion
y conveniencia.
Importancia del clima organizacional. En las empresas donde los
maestros desarrollan su desempefio en un buen ambiente laboral, se
enfocan en competir para alcanzar sus metas, mientras que en las
compafias deficientes y sin un ambiente organizativo adecuado, el
desempeiio de los docentes no se manifiesta, lo que genera conflictos y
frena su desempefio (Pavia, 2012).

Dada la relevancia de un clima organizativo 6ptimo descrita en este
estudio, los docentes y las instituciones educativas deben centrarse en
mantener una buena comunicacion, motivacién y una éptima respuesta
competitiva del equipo. Sin embargo, si el clima organizacional es
negativo, puede repercutir negativamente en el proceso productivo del
centro educativo, debido a que los maestros no podran mantener su
esfuerzo y compromiso durante el proceso de ensefanza, lo que
repercutira negativamente en el aprendizaje de los estudiantes (Arteaga
y Lopez, 2022).

En la sociedad actual, mantener un ambiente de trabajo propicio es
esencial para cualquier tipo de organizacion. Teniendo en cuenta que el
talento humano representa uno de los elementos fundamentales del
proceso de produccion, es necesario ubicarlos en un buen ambiente
donde gocen de un mejor nivel de vida, alcancen metas personales y
organizacionales, se reconozcan sus logros y se destaquen de los
demas para garantizar el cumplimiento de las expectativas (Bravo y
Calderon, 2017).

Caracteristicas Del Clima Organizacional, Huamani (2015)
enumera algunas caracteristicas del clima organizacional. Posee un
caracter de durabilidad, pese a experimentar cambios por situaciones
periodicas, en otras palabras, cabe esperar cierta estabilidad en el clima
organizativo mediante modificaciones graduales, pero dicha estabilidad

tiene cierta permanencia, pero esta sujeta a cambios debido a las
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condiciones del mercado y puede estar sujeta a perturbaciones

significativas debido a decisiones que afectan a la organizacion en

consecuencia.

El ambiente tiene una gran influencia en el comportamiento de los
elementos de la empresa. Ademas, un mal clima dificulta la gestion
empresarial y su coordinacion.

Influye en el nivel de participacion de los miembros y a su identificacion

con la organizacién. Es probable que una organizacién con un buen

clima logre un alto nivel de identificacion social con sus afiliados, en
cambio una con un mal ambiente no puede pretender un elevado nivel
de identificacion.

Los comportamientos y actitudes de los empleados estan influidos
por las conductas y actitudes de otros integrantes de la propia
organizacién. En otras palabras, las personas pueden hacer mas
agradable el clima de la organizacion a la que pertenecen y contribuir a
€l con su comportamiento.

El estilo de liderazgo esta influido por una serie de variables
estructurales como estrategias y programas de gestion, contratacion y
despidos. El clima también puede influir en estas variables.

Las enfermedades y la rotacién de personal son indicadores de un
ambiente de trabajo poco propicio. Ocurre lo mismo con la insatisfacciéon
laboral. Abordar estos problemas puede ser complejo, ya que implica
cambiar las complejas variables que componen el clima organizativo.
Factores del clima organizacional

Palma (2004) identifica 5 factores que condicionan el ambiente
organizacional:

a) Realizacion personal. Es la valoracion del empleado sobre el
potencial del ambiente de trabajo para fomentar el desarrollo
personal y profesional, con un enfoque en la realizacién de tareas,
la promocion y la autorrealizacion (Baltazar y Chirinos, 2014).

b) Compromiso Laboral. Se refiere a la adhesion del empleado hacia
los principios de la compafiia y su implicaciébn en la misma para
conseguir un desarrollo organizativo capaz de contribuir a la

consecucion de los objetivos organizativos, la calidad del
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d)

desempefio laboral y la prestacion de mejores servicios (Baltazar y
Chirinos, 2014).

Supervision. En esta dimension se evalia a los empleados de
acuerdo con el grado de funcionalidad e importancia de sus
supervisores en la supervision de su trabajo como un vinculo de
apoyo y orientacion para desempefiar las labores relativas al trabajo
cotidiano y aumentar la eficacia y la calidad de la produccion y el
servicio (Baltazar y Chirinos, 2014).

Comunicacién. La comunicacion mide la fluidez, rapidez, nitidez,
congruencia y precision de las informaciones del funcionamiento
interno de una compafia, ademas del servicio prestado a los clientes
y/o usuarios por la misma, y la mejora de las relaciones con los
demas (Baltazar y Chirinos, 2014).

Condiciones de trabajo. La ultima dimensién proporciona
informacion sobre la percepcidn de que, para facilitar el desempefio
de las tareas laborales, la entidad facilita elementos fisicos,
psicosociales y econémicos para realizar de la mejor manera posible
las tareas. En cuanto a las condiciones de trabajo, la organizacion
debe proporcionar no soélo recompensas econémicas, sino también
diversos factores necesarios para el correcto desempefio de las

tareas y la mejora de la produccién (Baltazar y Chirinos, 2014).

2.2.7. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

a)

Clima autoritario, en este sistema, los directivos no se fian de los
trabajadores. Casi todas las funciones y decisiones se adoptan en
la cuspide de la institucion y se reparten de arriba abajo. Los
empleados desarrollan su labor en un entorno de temor, sancion,
amenaza y, a veces, gratificacion, y sus necesidades se limitan a
cuestiones psicoldgicas y de seguridad. El bajo nivel de interaccién
entre superiores y subordinados depende del ambiente y la
inseguridad (Preciado, 2018).
El clima autoritario paternalista es aquel en el que los supervisores
tienen una relacion paternalista e intima con sus colaboradores,

como un patron lo hace con los subalternos. Muchas decisiones
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son adoptadas por la alta direccion, pero otras las adoptan los
subordinados. Los incentivos y a veces los castigos son el mejor
método de motivacion de los trabajadores. El vinculo entre el
superior y el subalterno se basa en la tolerancia del superior y la
moderacion del subordinado (Preciado, 2018).

b) Clima participativo, el liderazgo que surge en un clima
participativo se beneficia de la confianza de los empleados. Las
politicas y decisiones suelen ser tomadas por la alta direccion, pero
los subordinados de los niveles inferiores pueden tomar decisiones
mas especificas. Se comunica en sentido descendente. Para
incentivar a los trabajadores y saciar el deseo de prestigio y respeto
Se recurre a recompensas, castigos temporales y todas las formas
de implicacion. El nivel de relacibn entre los jefes y los
subordinados es moderado y el nivel de confianza suele ser alto.
Los aspectos importantes del proceso de gestidn suelen delegarse
de manera descendente, con un elevado grado de compromiso y
responsabilidad compartida por todos los niveles, tanto superiores
como inferiores. Mediante métodos de gestion participativos y
colectivos, los directivos depositan su familiaridad en sus
colaboradores. La adopcion de decisiones que se realiza al grado
de la totalidad de la entidad y se integra correctamente en todos los
escalones, con una comunicacion no solo hacia abajo, sino también
horizontal. La participaciéon, el compromiso y la fijacion de objetivos
motivan a los empleados. Existe camaraderia y confianza entre
directivos y empleados (Preciado, 2018).

Brunet (como se cité en Huamani, 2015) también sostiene que
existen otros cinco tipos de clima organizacional y la organizacion
los experimenta en distintas fases como respuesta frente a la
presion interna y externa, experimentando a veces cada clima en
su forma pura, pero por lo general predominan dos de los cinco
tipos. La combinacion de estos tipos se expresa del siguiente
modo:

a) Clima cotidiano: Se caracteriza por actividades episddicas, no

planificadas, aburridas y despersonalizadas. Sus vinculos estan
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b)

marcados negativamente por la desconfianza, la hostilidad, la
incomprension y las amenazas. Los empleados estan absortos en
su trabajo, que consideran sin sentido e inutil.

Clima orientado a las tareas, este clima se basa en hacer bien el
trabajo a la primera. Se caracteriza por actividades laborales muy
estructuradas y controladas, en las que los miembros de la
organizacién son evaluados constantemente por su rendimiento y
los supervisores controlan cuando y cOmo se completan las tareas,
haciendo hincapié en la coherencia. En este clima, los empleados se
sienten valorados y obtienen una gran satisfaccion del trabajo bien
hecho.

Un clima de apoyo entre iguales, se caracteriza por la amistad, la
empatia y el compromiso de los miembros del grupo, que se
interesan por los sentimientos de los demas. Las actividades y

peticiones son menos importantes y suelen valorarse por igual.

e Clima préactico, esta caracterizada fundamentalmente por la

colaboracion y sociabilidad. Las personas se llevan bien y se
relacionan a tal nivel que la mayoria se siente cdmoda y puede
dedicarse suficientemente a las tareas. Los conflictos se resuelven
individualmente, pero si afectan a gran parte de la organizacién, se
resuelven en grupo.

Clima centrado en los miembros, se caracterizan por la apertura a
las evaluaciones y la capacidad de influencia. Todos los miembros
adquieren un sentimiento de comunidad y un compromiso firme con
esa comunidad y consigo mismos. Los conflictos no se evitan ni se
ocultan, sino que se ven como oportunidades que se complementan

y contribuyen al crecimiento.

2.2.8. SATISFACCION LABORAL

Locke (1976) afirma que es satisfactorio, comodo que resulta de la

interiorizacion de las practicas laborales. En otras palabras, es un

sentimiento que refleja la felicidad, la satisfaccion y el placer del trabajo.

Fernandez et al. (2015) lo interpretan como una actitud hacia el trabajo

conformado por los valores que se atribuyen de acuerdo al puesto
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ocupado en la entidad por el trabajador y como satisfaccion laboral, en
el sentido de que los trabajadores desarrollan una motivacion hacia el
trabajo que es creada por su entorno en relacion con las emociones que
experimentan.

Robbins (1998) define la satisfaccién laboral como una serie de
conductas respecto al lugar donde se trabaja. En otras palabras, las
personas satisfechas tienen actitudes positivas y las insatisfechas tienen
actitudes negativas.

Tello (2010) entiende por satisfaccion en el trabajo las sensaciones
positivas que tienen los empleados cuando realizan un trabajo que les
interesa, en un entorno agradable, dentro de una organizacion, y reciben
recompensas psicosociales y econdmicas que satisfacen sus
expectativas.

Blum y Naylor (1988) refieren que la satisfaccion en el trabajo es el
fruto del comportamiento de las personas con respecto al trabajo y los
factores relacionados, como los supervisores, los compafieros de
trabajo, las recompensas y las carreras profesionales, que conducen a
comportamientos positivos o negativos.

La satisfaccién laboral es sobre todo el indice de adaptabilidad
laboral al medio y condiciones laborales. Este es un tema muy relevante,
pues esta relacionado de forma directa con el bienestar en el trabajo y la
calidad del mismo, asi como con la rentabilidad y productividad de la
organizacién (Cabrera, 2011).

Vasquez (2007) describe la satisfaccion en el trabajo como una
situacion emotiva placentera o positiva resultante de la experiencia
laboral propia y que se consigue al satisfacer ciertas necesidades
personales a traveés del trabajo. Para aclarar el concepto de satisfaccion
laboral, presentamos a continuacion algunas teorias que lo justifican

desde perspectivas distintas:
2.2.9. TEORIA BIFACTORIAL DE HERZBERG

Se trata de una teoria motivacional que se toma en cuenta porque
afirma que la satisfaccion y la insatisfaccion ejercen presion sobre el

comportamiento de los empleados, y estos dos fenémenos se
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consideran componentes de la motivacién o higiene. Segun Herzberg

(como se cit6 en Alfaro et al., 2012), la satisfaccion laboral depende de

los siguientes factores:

Factores intrinsecos: Estan relacionados con la actividad
profesional del empleado e incluyen la percepcion del progreso y la
necesidad de desarrollo, es decir, como percibe el empleado su trabajo.
Este factor consta de los siguientes elementos:

« Desarrollo profesional: Alude a la opinién que el empleado tiene sobre
las posibilidades de desarrollo.

« Utilizacién de las capacidades: Se refiere a la capacidad del empleado
para utilizar sus capacidades.

« Atencion a las sugerencias: Se refiere a la importancia concedida a
las sugerencias del empleado.

« Rendicién de cuentas: Se refiere al desempefio responsabilizado de
las funciones encomendadas.

e Reconocimiento: Reconocimiento y/o promociéon por una labor
realizada correctamente.

o Libertad metodologica: Autonomia en la eleccién del método de
trabajo (Felipa, 2023).

Factores extrinsecos: Se trata de factores del entorno laboral que
pueden interferir en la satisfaccion, tales como:

« Relaciones interpersonales: Se refieren a la interrelacion entre los
directivos y el personal de la organizacion.

« Entorno fisico: Se refiere al entorno fisico, la carga de trabajo y las
condiciones de seguridad percibidas por los empleados.

o Personal: Este factor hace referencia al nivel de satisfaccion de los
empleados con sus relaciones con los compafieros en el lugar de
trabajo.

e Supervisor: Este factor indica el grado de satisfaccion de los
empleados con su supervisor inmediato (Felipa, 2023).

a) Teoria del Ajuste en el trabajo, refiere que es mas probable que un
empleado esté contento si existe una buena relacion entre las
prestaciones que ofrece la compafiia y los valores que intenta

alcanzar. Esto también se refleja en la satisfaccion que obtiene un
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empresario al supervisar el rendimiento de un empleado, es decir, que
existe una relacion entre las capacidades del empleado y lo que se
requiere para realizar las tareas de un puesto concreto dentro de la
entidad Dawens (como se cito en Alfaro et al., 2012).

b) Teoria de las Necesidades de Maslow, la teoria de Maslow (1943)
parte de cinco distintos niveles de necesidades con estructura
piramidal que comienza con las necesidades basicas y termina con
las necesidades superiores. Segun el autor, s6lo se reconoce una
necesidad cuando se ha satisfecho la necesidad bésica. Los niveles
son los siguientes:

« Necesidades a nivel fisiolégico: Comida, vestido, comodidad, etc.

« Necesidades en materia de seguridad: Prevencion de dafios corporales
y peligros.

» Necesidades sociales: Educacion, trabajo en grupo.

» Necesidades de gratitud: Responsabilidad, respeto, etc.

« Necesidades de realizacion personal: Independencia, habilidades,
oportunidades, etc.

Las teorias que abordan la satisfaccion laboral son diversas y
difieren en las explicaciones y perspectivas que diversos autores aportan
sobre esta variable. Segun la teoria de Herzberg de los dos factores,
sostiene que hay dos elementos de los que depende la sensaciéon de
satisfaccion; el primero son los factores motivacionales y el segundo son
los factores externos o higiénicos; esta teoria sefiala los elementos que
determinan la satisfaccibn en el trabajo. El segundo concepto
considerado es la teoria de la adecuacién al puesto de trabajo, segun la
cual la satisfaccion en el puesto de trabajo es fruto de las carencias que
un individuo pretende cubrir y de lo que la empresa le ofrece como
recompensa por su rendimiento; esta teoria facilta un mejor
entendimiento de la variable de la satisfaccion en el puesto de trabajo
(Felipa, 2023)

Dimensiones de la satisfaccion laboral, Torres (2015) identifica
las siguientes dimensiones:

e Condiciones fisicas: El entorno fisico de trabajo de una enfermera

se define como aquellos elementos del entorno de trabajo que
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presentan un riesgo fisico para la seguridad y la salud de las
enfermeras; esto incluye condiciones como la luz, el ruido, el calor y
la iluminacion que pueden causar estrés a las enfermeras si no se
implementan adecuadamente.
Remuneracion economica: La remuneracion econémica es una
consideracion importante para todos los trabajadores, y dado que
algunas profesiones, en particular las enfermeras, trabajan 24 horas
al dia, incluidos domingos y festivos, necesitan una remuneracion
econOmica acorde con su trabajo para evitar el estrés y sus
consecuencias mediante una compensacion adecuada.

Condiciones de trabajo: Referidas al conjunto de factores que

determinan las condiciones en que las enfermeras desempefian sus

funciones y tareas, incluidos los horarios de trabajo, la jornada laboral,
las obligaciones y prestaciones y la seguridad social.

Relaciones interpersonales: Se entiende por relacion al lazo que

une a varios sujetos. Estas relaciones pueden referirse en diversas

respuestas emocionales tales como el carifio, su interés en

actividades laborales o sociales, y sus modalidades interactivas y

cooperativas en la vida cotidiana.

Productividad: Es la eficacia o productividad que una persona aporta

a una actividad. Este proceso implica el establecimiento de objetivos

cuantitativos como normas, estandares y puntos de referencia.

a) Factores de riesgo en la satisfaccion laboral, de acuerdo con
la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), existen diversos
factores de riesgo y estos pueden deberse a las malas
condiciones de trabajo y a las relaciones interpersonales, que
pueden desencadenar percepciones y experiencias negativas
entre los trabajadores. También hay factores relacionados con las
condiciones organizativas que afectan la satisfaccion de los
trabajadores, como la baja productividad, el ambiente de trabajo
téxico, los trastornos fisicos y mentales (Rivera, 2021).

b) Factores que protegen la satisfaccion laboral, segun la OIT,
existen factores que pueden impedir el crecimiento de la
insatisfaccion laboral y provocar una elevada rotacién, un
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deterioro progresivo del puesto de trabajo e incluso una baja
productividad (Rivera, 2021). Segun Locke (1969), la satisfaccion
laboral estd compuesta por tres componentes que influyen en la
percepcion que los trabajadores tienen del lugar de trabajo:
cognicioén, afecto y comportamiento. Estos componentes inluyen
elementos como las condiciones laborales y las posibilidades de
crecer y desarrollarse, mientras que Robbins (1998) identifica el
salario, la promocion, el ambiente de trabajo favorable y las
relaciones interpersonales como factores clave de la organizacion
que influyen en la satisfaccion laboral.

c) Factores de insatisfaccion laboral. Palma (2000) proporciona
no solo una definicion, sino también un instrumento para evaluar
la satisfaccion en el trabajo con el fin de obtener informacion y
resultados mas precisos. Segun Palma, la satisfaccion en el
trabajo consiste en la disposicién de un asalariado respecto a su
puesto de trabajo y los factores conexos, tales como las
posibilidades de perfeccionamiento personal, los incentivos y
recompensas, las normas de gestion, las relaciones con otros
integrantes de la empresa y con la direccién, asi como también
las instalaciones y las condiciones materiales propicias para
realizar el trabajo y las tareas. Segun Palma (2000), considera:

e Condiciones materiales y/o fisicas: Se trata de los elementos
infraestructurales y materiales en los que se desarrolla el trabajo diario
y que suponen un factor facilitador. Podemos encontrar riesgos
comunes en diferentes empresas y sectores, y existen también
riesgos propios de cada tipo de actividad. Podemos sefalar que los
riesgos mas comunes son los incendios, elevacion fisicos, quimicos,
mecanicos.

e Prestaciones laborales y/o retributivas: Hace referencia a un bono
gue la empresa reparte de las ganancias entre sus trabajadores,
normalmente entre los meses de marzo y abril. El porcentaje varia
dependiendo de los sectores donde labore el trabajador. Es
importante resaltar que este beneficio se genera Unicamente en

empresas particulares que generan ingresos de tercera categoria.
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e Politicas de administracion: Se define como el conjunto de
principios, convicciones y normas que sirven para regular la
administracion del organismo, asi como los lineamientos y normativas
institucionales que regulan el vinculo laboral vinculado con el
empleado; la cultura organizacional constituye un soporte a la filosofia
institucional.

e Relaciones sociales: Se refiere al grado de satisfaccién con respecto
al vinculo con otros trabajadores de la empresa, con los que se
intercambian las tareas diarias laborales. Se entiende como conjunto
de las interacciones que existen entre dos o mas personas, o0 dos o
mas grupos de personas, de acuerdo con los protocolos o
lineamientos mutuamente aceptados, es decir, de acuerdo con
normas especificas.

e Desarrollo personal: Son actividades que mejoran la conciencia y la
identidad de cada persona, como también las que impulsan al
desarrollo de las habilidades personales y de sus propios potenciales;
también son oportunidades que tiene cada persona para realizar
diferentes actividades significativas para su autorrealizacion.

e Desempefio laboral: Es la ejecucion que hace referencia a las
conductas encaminadas a obtener el bien o servicio que cumpla con
las obligaciones adquiridas por la entidad, y la evaluacién con la que
el empleado vincula sus cometidos habituales en el organismo en el
gue trabaja.

e Relaciones con las autoridades: Proceso que conduce a la mejora
de las condiciones vitales de la totalidad de la ciudadania en
diferentes ambitos. Autoridad y poder en los procesos de
organizacion. Este concepto de autoridad esta relacionado con el
concepto de jerarquia y corresponde al poder de mandar sobre los
demas, induciéndoles a una determinada forma de actuar; constituye
la base para la responsabilidad de todos sus trabajadores de la
empresa.

2.2.10. TIPOS DE SATISFACCION LABORAL

Segun Lundy (2022) existen cuatro tipos:
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« Satisfaccion progresiva en el trabajo: Quiere decir que el empleado
esta cada vez més satisfecho con su trabajo a medida que aumentan
Sus expectativas.

« Satisfaccion en el trabajo permanente: Centrado en un grado de
satisfaccion intermedio, en el que el individuo estd motivado para
mantener el nivel de sus aspiraciones y satisfaccién y para aumentar
el nivel de sus aspiraciones en otros ambitos vitales, lo cual podria ser
debido a la falta de estimulos en el puesto de trabajo.

« Satisfaccion laboral conformista: Estado asociado a una baja carga
de trabajo y a la falta de voluntad de cambio o adaptacién, que refleja
la falta de deseo de desarrollo y promocién profesional y personal del
empleado.

« Seudo satisfaccion: Designa los aspectos que aparecen en el
empleado bajo la apariencia de satisfacer una necesidad y movilizan
falsas emociones que destruyen la posibilidad de satisfacer
adecuadamente otras necesidades. Cada persona tiene una
personalidad que la distingue de las demas y, por lo tanto, cada
persona expresa su satisfaccion en términos de sus deseos o

sentimientos sobre su trabajo y sus expectativas al respecto.
2.2.11. IMPORTANCIA DE LA SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion del trabajador es un problema muy fundamental
para las empresas, ya que unos niveles elevados de satisfaccion
reducen la rotacién de personal y los despidos voluntarios en las
empresas. Por otra parte, se ha demostrado que una mayor satisfacciéon
laboral conlleva menos problemas de salud y una mayor productividad
(Rivera, 2021)

En afos recientes, la satisfaccion en el trabajo también ha sido
objeto de investigaciones que demuestran la eficacia organizacional
derivada de indicadores de comportamiento que miden el nivel de
productividad, eficiencia y eficacia alcanzado por las empresas (Palma,
1999).
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Se ha demostrado que los trabajadores experimentan satisfaccion
laboral cuando se sienten bien recompensados o apreciados, lo que crea
una sensacion de progreso profesional.

Esto es diferente de los trabajadores que estan insatisfechos
porque no reciben desarrollo personal dentro de la organizacién o no
tienen buena comunicacion/relaciones con sus colegas y superiores
(Rivera, 2021)

La importancia de la satisfaccion profesional es un factor de mejora
de la gestion, no sélo para los trabajadores, sino también para las
empresas, y las organizaciones que tengan en cuenta la satisfaccion de
sus empleados obtendran mejores resultados, como una menor rotacion,
mayores tasas de renuncia y jubilacién, y una mejor productividad
(Rivera, 2021).

2.2.12. CAUSAS DE LA SATISFACCION LABORAL

No solo guarda relacién con el salario, sino también con la
importancia que los trabajadores conceden a su trabajo. Una alta
satisfaccion laboral puede conducir a una mayor satisfacciéon en el
trabajo y viceversa. Sin embargo, la satisfacciéon laboral esta en funcion
de diversos factores (ambiente de trabajo, condiciones laborales,
relaciones con los colegas, evaluacion del trabajo, etc.) y de la
importancia que se le dé. Ademas, algunas personas buscan
reconocimiento y compromiso en el trabajo, mientras que otras buscan

socializacion y estimulacion (Galvez et al., 2017).
2.2.13. CONSECUENCIAS DE LA POCA SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral también afecta a otros aspectos, como la
actitud y la autoestima, la familia, la salud fisica y mental. Cuando los
trabajadores estan insatisfechos con su trabajo, una de las principales
consecuencias es el absentismo injustificado. Desde una perspectiva
organizacional, la satisfaccion laboral es un resultado clave que todas
las organizaciones deben promover creando un clima y una cultura

organizacional positiva en todos los aspectos (Portero y Vaquero, 2017).
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2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e El clima organizacional: Esta descrito por la impresion que se tiene
del entorno laboral existente en los diversos tipos laborales, en virtud
de la interaccién de numerosas particularidades de la empresa y del
empleado, asumidas a partir de la cultura o de la vivencia.

¢ Relaciones: Representadas por la unién y el respaldo, que valoran el
nivel de interés y participacion del trabajador en su centro de trabajo
y el grado en que los jefes respaldan a los asalariados y les alientan
a respaldarse mutuamente.

e La autorrealizacion u orientacion a metas: Es evaluada a traves de la
Autonomia, Organizaciéon y Presién, que valoran el nivel en que se
anima a los trabajadores a que sean auténomos y adopten sus
decisiones, asi como la relevancia que se concede a una planificacion
correcta, a la efectividad y a la realizacion de las labores, y el nivel en
gue la urgencia o la tension laboral imperan en el entorno laboral.

¢ Estabilidad / cambio: Que aprecian las subescalas Claridad, Dominio,
Innovacion y Confort; dichas subescalas aprecian el nivel en que los
asalariados saben qué puede esperarse de su labor cotidiana y la
forma en que se les aclaran las reglas y los programas laborales; el
nivel en que la gerencia emplea normas y presiones para ejercer el
dominio sobre los asalariados; la relevancia que se concede a la
diversidad, al relevo y a las nuevas ofertas y, finalmente, el nivel en
gue el ambiente fisico participa en la creacion de un entorno laboral
placentero.

e Implicacion (IM): Nivel de interés y compromiso de los asalariados con
sus funciones.

¢ Cohesion (CO): Medida en que los colaboradores se prestan apoyo

mutuo y son cordiales con sus colegas.

e Apoyo (AP): Medida en que los directivos contribuyen y alientan al

equipo a establecer un ambiente social favorable.

e Autonomia (AU): Nivel de aliento a los asalariados a ser autbnomos y

emprender sus propias acciones.
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¢ Organizacion (OR): Medida de la correcta planificacion, la eficacia y la
realizacion de las labores.

e Presion (PR): Medida en que la presion o la urgencia laboral
determinan el entorno de trabajo.

¢ Claridad (CL): Nivel de conocimiento de lo que se espera de las labores
cotidianas y de explicacion de las normas y los programas laborales.

e Comodidad (CN): EIl nivel en que los directivos recurren a reglas y
tensiones para mantener a los asalariados bajo control.

e Innovacion (IN): Nivel en el que se hace hincapié en la diversidad, la
evolucién y los planteamientos nuevos.

¢ Confort (CF): Medida en que el entorno geogréfico favorece un entorno
de trabajo placentero.

e Satisfaccion laboral: Hace referencia al sentimiento de bienestar vivido
en lo laboral, cuando se consigue satisfacer un anhelo, y también
esta vinculado a la motivacion laboral.

e Desarrollo personal: Se puede definir como un proceso de
perfeccionamiento y superacion personal que permite conocer los
verdaderos objetivos e intereses personales con el fin de conseguir
y mejorar los recursos para lograrlos y asi dotar de significado a la
vida.

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion alta entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de la |.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.
Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

HI: Existe relacion alta entre el clima organizacional y las condiciones
fisicas en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.
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Ho: No existe relacidén entre el clima organizacional y las condiciones
fisicas en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

HI: Existe relacidon alta entre el clima organizacional y los beneficios
laborales en los docentes de la |.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y los beneficios
laborales en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

HI: Existe relacién alta entre el clima organizacional y las politicas
administrativas en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan,
Huanuco 2023.

Ho: No existe relacién entre el clima organizacional y las politicas
administrativas en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan,
Huéanuco 2023.

HI: Existe relacion alta entre el clima organizacional y las relaciones
sociales en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

Ho: No existe relacién entre el clima organizacional y las relaciones
sociales en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

HI: Existe relacion alta entre el clima organizacional y el desarrollo
personal en los docentes de la |.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desarrollo
personal en los docentes de la |.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

HI: Existe relacion alta entre el clima organizacional y el desempefio de
tareas en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio de
tareas en los docentes de la I.E. Industrial Hermilio Valdizan, Huanuco
2023.
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HI: Existe relacion alta entre el clima organizacional y la relacion con la
autoridad en los docentes de la |.E. Industrial Hermilio Valdizan,
Huanuco 2023.
Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la relacion con la
autoridad en los docentes de la |.E. Industrial Hermilio Valdizan,
Huanuco 2023.

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1

Clima organizacional.
e Relacion,
e Autorrealizacion,
e Estabilidad/cambio
2.5.2. VARIABLE 2

Satisfaccion laboral.

e Condiciones fisicas y materiales.
e Beneficios laborales y/o remunerativos

e Politicas administrativas.
eRelaciones sociales.

e Desarrollo personal.

e Desempefio de tareas.

e Relaciéon con la Autoridad
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

o Escala
Variable Definicién Conceptual Deflmglon Dimensiones Indicadores items Instrumento de
Operacional L
medicién
1-2-3-11-12-13-
21-22-23-31-
¢ Implicacion 32-33-41-42-
El clima organizativo es ¢ Relacion e Cohesion 43-51-52-53-
9 . Es un entorno social e Apoyo 61-62-63-71-
el entorno social, .
. . . de relaciones 72-73-81-82-
incluidos los vinculos . | 83
interpersonales, las . mterpersona €s, -
concenciones ' ol impresiones y entorno 4-5-6-14-15-16-
pe y fisico, las . 24-25-26-34- Escala de
entorno fisico, asi como o o e Autonomia ; ;
. . ; caracteristicas e Autorrealizaciéon .. 35-36-54-55- clima social
Variable 1 las particularidades vinculadas forman el u orientacion Organizacion 56-64-65-66- de trabajo
Clima social fisicas de INa estructura y clima social e Presion 74-75-76-84- (WES) Moos, Ordinal
organizacional del disefio, todo ello > acional
relacionado para organizacional, il R. . .
. teniendo consigo la 7-8-9-10-17-18- (Cuestionario)
conformar el ambiente .
. . relacion, el 19-20-27-28- (2008)
social organizativo N
autorrealizacion u : 29-30-37-38-
(Moos, Insel y orientacion © Clardad 39 10-47-48-
Humphrey 2008) o y o Estabilidad / e Control
- estabilidad /cambio. . . 49-50-57-58-
adaptacion 2014. cambio ¢ Innovacion
‘ 59-60-67-68-
* Confort  69.70-77-78-
79-80-87-88-
89-90
La satisfaccion laboral Es la respuesta Condiciones . s
; ' ; - Ambiente fisico
hace referencia al emocional, fisicas y Materiales 1-13-21-28-35 Escala de
. sentimiento de caracterizada por el materiales. Satisfaccion
Variable 2 . - —
. i bienestar vivido en lo contraste de la e Beneficios . . Laboral SL — .
Satisfaccién X . Satisfaccion . Ordinal
laboral, cuando se realidad del trabajo laborales y/o 2-7-14-22 SPC, Sonia
laboral : ; ; moderada
consigue satisfacer un respecto a las remunerativos Palma, C.
anhelo, y también esta condiciones e Politicas 8-15-17-23-33 (2012)

vinculado a la

materiales y fisicas,

administrativas.

Insatisfaccién

(cuestionario)
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motivacion laboral. los subsidios de
Palma, (2004). trabajo, las politicas
de gestion, las
relaciones personales,
el rendimiento en las
tareas y la
convivencia con la
autoridad.

e Relaciones

. Interrelacion 3-9-16-24
sociales.
e Desarrollo Satisfaccion 4-10-18-25-29-
personal. Crecimiento 34
e Desempefiode Responsabilidad 5-11-19-26-30-
tareas. Desarrollo 35
e Relacién con la Dialogo 6-12-20-27-31-
autoridad. Conversaciones 36
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CAPITULO llI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION
3.1.1. TIPO

Siendo béasica o pura debido a que el interés no esta plasmado en
factores remunerativos, solo esmerado en la curiosidad de obtener
nuevos conocimientos sobre las variables en estudio de los
trabajadores de la institucion educativa industrial Hermilio Valdizan. De
igual manera, serd bésica porgue los resultados obtenidos serviran
como base para nuevas investigaciones, siendo esencial para el

desarrollo de la ciencia (Naupas et al., 2015).
3.1.2. ENFOQUE

Siendo cuantitativo, es el uso de métodos y técnicas cuantitativas,
realizado mediante las mediciones del proceso de obtencién de datos y
analisis de las variables, permitiendo responder a las interrogantes y
probar hipotesis formuladas anticipadamente, por medio de los
instrumentos de medicion que se utilizaran y la estadistica descriptiva e
inferencial, procediendo a obtener resultados para probar la hipotesis

planteada, lo que genera las conclusiones (Naupas et al., 2015).
3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fue el alcance correlacional, presenté como finalidad identificar la
relacion de las variables estudiadas en los maestros de la IElI Hermilio
Valdizan, siendo el beneficio primordial del estudio saber como se
presentan las variables y su relacion. Las correlaciones pueden ser
positivas, lo que significa que los valores altos en una variable también
se encuentran plasmados en la otra variable. Si es negativa, implica
valores altos en una variable y valores bajos en la otra variable

(Hernandez Sampieri y Mendoza, 2018).
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3.1.3. DISENO

El disefio fue no experimental _ correlacional permitiendo obtener
la relacion entre las variables en el personal de la IEI Hermilio Valdizan
en funcion a su relacion de causa y efecto. Representado de la siguiente

manera forma (Hernandez-Sampieri et al, 2018).

Siendo: /,(31
M Muestra M il r
O] Observacion del clima organizacional \ t
Oz Observacion de la satisfaccion laboral Oz
r Correlacion.

3.2. POBLACION Y MUESTRA

Representado por 72 personas (docentes y personal administrativo) de

la IEI Hermilio Valdizan Huanuco 2023.

Tabla 1

Trabajadores de la Institucién Educativa

Trabajadores Varones Mujeres Total

Director 1 1
Oficinista 1 1
Auxiliar de laboratorio 1 1
Auxiliar de biblioteca 1 1 2
Subdirector 3 3
Auxiliar de educacion 1 1 2
Personal de servicio 1 1 2
Auxiliar sistema administrativo 1 1
Secretaria 1 1
Personal docente 47 11 58

TOTAL 55 17 72

Nota. Directorio 2023
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1 TECNICAS

Fue desarrollado mediante la encuesta con el objetivo de
identificar la relacion entre las variables del personal de la IEI Hermilio

Valdizan-Huanuco.

Método Técnica Instrumento Fuente

Encuesta  Psicométrica Escala de clima social RH Moos, BS Moos
organizacional (wes) y EJ Trickett.

Encuesta  Psicométrica Escala de satisfaccion Sonia Petruska,
laboral sl — spc Palma Carrillo

3.3.2. INSTRUMENTOS

Haciendo uso de los instrumentos que permitié conocer el vinculo
existente entre, clima social organizacional y satisfaccion en el trabajo,
en los docentes de la IElI “Hermilio Valdizan” de Huanuco, siendo la
escala de Clima Social Organizacional (WES) conformada por 90
reactivos con 6 opciones de respuesta. Escala de Satisfaccion Laboral
SL — SPC, conformado por 36 items y 7 factores, de manera confiable y

valida.

FICHA TECNICA

Nombre: Escala de Clima Social Organizacional (WES)
Autores: RH Moos, BS Moos y EJ Trickett.

Afo de construccién: 1976, 2008.

Adaptacion y validacion: México 2014

Administracion: individual/colectiva.

Tiempo: 20 minutos.

Poblacién: adolescentes y adultos.

Muestra: 72 trabajadores.

Edad de aplicacion: adultos y jovenes.

Composicion: 90 items.
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Dimensiones: Tres Relacién, Autorrealizacion, Estabilidad/cambio
Y diez subescalas.

Técnica: encuesta, objetivo, evaluar el ambiente social existente en
los centros laborales.

Instrucciones: se empieza dando una breve explicacion a los
sujetos del motivo por lo cual se aplicard la prueba y el interés que se
tiene contestarla completo.

Correccién y puntuacion:

Se desarrollé con el uso de una plantilla, observando que coincida
con las lineas que encuadren la zona de la hoja designada a respuestas
con las plantillas respectivas

Para obtener el puntaje directo se contabilizara las respuestas
mencionadas mediante el recuadro de la plantilla, en todas las columnas
que se ha dividido y se anotara en el casillero de puntaje directo, de
acuerdo a cada subescala.

Categorias: Excelente — Bueno - Tiende a bueno — Malo -
Deficitaria.

Confiabilidad, la Escala (WES), presento como fiabilidad de ,656 siendo

aceptable en los empleados de la institucion educativa.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 72 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 72 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,656 10
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ANOVA

Suma de Media
cuadrados al cuadratica F Sig
Inter sujetos 373,600 71 5,262
Intra Entre elementos 134,561 9 14,951 8,250 ,000
sujetos :
Residuo 1158,039 639 1,812
Total 1292,600 648 1,995
Total 1666,200 719 2,317

Media global = 5,05

FICHA TECNICA
Nombre: Escala de satisfaccion Laboral CL-SPC
Adaptacion: Publicado el 06/01/ 2023
Administracion: individual o Autora: Sonia Petruska, Palma
Carrillo

Afo de construccion: 2006

Grupal.

Tiempo: 20 minutos aproximado.
Escala: tipo lickert.

Poblacion: Profesional / Académico.
Muestra: 72 trabajadores.

Edad de aplicacion: 17 en adelante.
Composicion: 36 items.
Dimensiones:

Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales

y/o remunerativos, politicas Relaciones sociales, desarrollo

personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad.

Particularidad: Instrumento de exploracion psicologico.
Instrucciones:

Se entrega el cuadernillo, ahi tendra que responder todo

lo que consigna en él, si tiene alguna duda el evaluador le

explicara. Obtenido con el promedio general, con una

submuestra de 75 trabajadores de la IEI Hermilio Valdizan de

Huéanuco, donde se obtuvo un puntaje total permitido de
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confiablidad un 0.98 de la prueba, el coeficiente de alfa de
Cronbach items se logro.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,987 35

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 72 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 72 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Resultados de la validez de los instrumentos, Satisfacciéon laboral

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE ANALISIS DE LA
INFORMACION

Las técnicas para el procesamiento y andlisis de la informacion fueron
mediante los siguientes aspectos.

e La medicién descriptiva porque los datos a obtener por medio de los
instrumentos se procederan a plantearlo con la tabla de distribucién de
frecuencia para observar las distribuciones respectivas y luego ser
procesadas, analizadas y representadas mediante tablas y graficos
estadisticos, los promedios se analizaran de acuerdo a las medidas de
tendencia central como la media, mediana y moda, también las
medidas de variabilidad siendo el rango, la desviacién estandar y la

varianza.
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¢ Mediante la prueba de normalidad de Kolmogdérov-Smirnov se procedera
a determinar el nivel de normalidad de los resultados e identificar las
pruebas paramétricas o no paramétricas a utilizar.

e Para dar validez a la hipotesis se procedera mediante la medida
estadistica de la correlacién de Pearson quien determind la relacién del
estudio y la contratacion de la hipotesis.

e El analisis de los datos fue mediante el paquete estadistico SPSS 26,

lo cual permitird su desarrollo, ejecucion e interpretacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE TABLAS ESTADISTICOS

Tabla 1

Resultado del clima organizacional en los docentes de la institucion educativa Hermilio
Valdizan Huanuco-2023

fi % % valido % acumulado
BUENA 10 13,9 13,9 13,9
TIENDE A
Valido BUENA 13 18,1 18,1 319
PROMEDIO 49 68,1 68,1 100,0
Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacion recolectada del instrumento de recoleccion de datos

Figura 1
Resultados del clima organizacional en los docentes de la institucion educativa industrial

Hermilio Valdizan Huanuco-2023

CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL

Porcentaje

CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL

Nota. Informacién recolectada de la tabla 1

Segun los resultados sobre el clima social organizacional encontramos
que el 68,1% presenta un nivel promedio, el 18,1% tiende a buenay el 13.9%

buena el personal de la institucién educativa.
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Tabla 2
Resultados de las relaciones del clima organizacional en los docentes de la institucion
educativa industrial Hermilio valdizan Huanuco-2023

%

fi % % acumulado

valido
TIENDE A BUENA 39 54,2 54,2 54,2
PROMEDIO 30 41,7 41,7 95.8
Valido MALA 3 42 42 100,0
Total 72 1000 1000

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos.

Figura 2
Resultados de las relaciones del clima organizacional en los docentes de la institucion
Hermilio Valdizan Huanuco- 3023

RELACIONES

TENDE A BUENA PROMEDIO MALA
RELACIONES

Nota. informacion recolectada de la tabla 2

Segun los resultados sobre las relaciones del clima organizacional
encontramos que el 54,2% tiende a buena, el 41,7% promedio y el 4,2%
mala relacién del personal docente.
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Tabla 3
Resultados de la autorrealizacion del clima organizacional en los docentes de la institucion
educativa Hermilio Valdizan Huanuco — 2023

fi % % valido % acumulado
BUENA 7 9,7 9,7 9,7
TIENDE A
29 40,3 40,3 50,0
BUENA
Valido
PROMEDIO 34 47,2 47,2 97,2
MALA 2 2,8 2,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recolecciéon de datos

Figura 3
Resultados de la autorrealizacion del clima organizacional en los docentes de
la institucién educativa Hermilio Valdizan Huanuco- 2023

AUTORREALIZACION

Porcentaje

~)

TET = A (Al

AUTORREALIZACION

Nota. Informacién recolectada de la tabla 3

Segun los resultados sobre la autorrealizacidon del clima organizacional
encontramos que el 47,2% muestran el nivel promedio, el 40,3% tiende a
buena, el 9,7% buena y solo el 2,8% mala en los docentes de la institucion
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Tabla 4

Resultados de la estabilidad / cambio del clima organizacional en los docentes de la

institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % % valido % acumulado
EXCELENTE 7 9,7 9,7 9,7
BUENA 28 38,9 38,9 48,6
. TIENDE A
Valido 35 48,6 48,6 97,2
BUENA
PROMEDIO 2 2,8 2,8 100,0
Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recolecciéon de datos

Figura 4
Resultados de la estabilidad / cambio del clima organizacional en los docentes de la institucion

educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco- 2023

ESTABILIDAD f CAMBIO

Porcentaje

o

,,,,,,

ESTABILIDAD I CAMBIO

Nota. Informacién recolectada de la tabla 4

Segun los resultados sobre la estabilidad / cambio de clima
organizacional que presentan los trabajadores de la institucion educativa en
estudio, encontramos que el 48,6% tiende a buena, el 38,9% buena, el 9,7%

excelente y el 2,8% promedio.

53



Tabla 5

Resultados de la satisfaccion laboral en los docentes de la instituciéon educativa industrial
Hermilio Valdizan Huanuco- 20

fi % % acumulado
% valido
Valido PARCIAL 2 2,8 2,8 2,8

SATISFACCION
REGULAR 68 94,4 94,4 97,2
SATISFACCION
PARCIAL 2 2,8 2,8 100,0
INSATISFACCION
Total 72 100,0  100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos
Figura 5

Resultados de la satisfaccién laboral en los docentes de la institucién educativa industrial
Hermilio Valdizan Huanuco -2023

SATISFACCION LABORAL

Porcentaje
s

3 e 2 TN

PARCIAL SATISFACCION REGULAR SATISFACCION PARCIAL INSATISFACCION
SATISFACCION LABORAL

Nota. Informacién recolectada de la tabla 5

Segun los resultados sobre la satisfaccion laboral que presentan los
trabajadores de la institucién educativa en estudio, encontramos que el 94,4%
tiende a regular satisfaccion, el 2,8% parcial satisfaccion y parcial
insatisfaccion del personal docente.
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Tabla 6

Resultados de las condiciones fisicas de la satisfaccion laboral en los docentes de la

institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % %valido %
acumulado

Valido ALTA 6 8,3 8,3 8,3

SATISFACCION

PARCIAL 16 22,2 22,2 30,6

SATISFACCION

REGULAR 45 62,5 62,5 93,1

SATISFACCION

PARCIAL 5 6,9 6,9 100,0

INSATISFACCIO

N

Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

Figura 6
Resultados de las condiciones fisicas del clima organizacional en los trabajadores de la
institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco — 2023

CONDICIONES FISICAS

Porcentaje

ALTA SATISFACCION PARCIAL REGULAR PARCIAL |
SATISFACCION SATISFACCION INSATISFACCION

CONDICIONES FISICAS
Nota. Informacion recolectada de la tabla 6

De acuerdo a los resultados nos muestran que el nivel de las condiciones
fisicas de la satisfaccion laboral donde el 62,5% muestra regular satisfaccion,
el 22,2% parcial, el 8,3% alta y el 6,9% parcial insatisfaccion de los docentes.
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Tabla 7

Resultados de beneficios laborales y/o remunerativos de la Satisfaccion laboral en los

docentes de la institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % % %
valido acumula
do
Valido PARCIAL 9 12,5 12,5 12,5
SATISFACCION
REGULAR 56 77,8 77,8 90,3
SATISFACCION
PARCIAL 5 6,9 6,9 97,2
INSATISFACCION
ALTA 2 2,8 2,8 100,0
INSATISFACCION
Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

Figura 7
Resultados de los beneficios laborales y/ o remunerativas del clima organizacional en los

docentes de la instituciéon educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

BENEFICIOS LABORALES YIO REMUNERATIVAS

Porcentaje
o s 3 s
H
i

REGLLAR PARCIAL ALTA
SATSFACCOION NSATISFACOION MSATISEACCION

BENEFICIOS LABORALES YIO REMUNERATIVAS

Nota. Informacién recolectada de la tabla 7

En los resultados que se presenta de los beneficios laborales de la
satisfaccion laboral donde el 77,8% muestra regular satisfaccion, el 12,5%
parcial, el 6,9% parcial insatisfaccion y solo el 2,8% alta insatisfaccion del
personal.
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Tabla 8

Resultados de las politicas administrativas de la satisfaccion laboral en los docentes de la

institucion Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % % % acumulado
vélido

Valido PARCIAL 4 5,6 5,6 5,6
SATISFACCION
REGULAR 31 43,1 43,1 48,6
SATISFACCION
PARCIAL 18 25,0 25,0 73,6
INSATISFACCION
ALTA 19 26,4 26,4 100,0
INSATISFACCION
Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

Figura 8
Resultados de las politicas administrativas del clima organizacional en los docentes  de la

instituciéon educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco- 2023

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

|
|

N '.H
Ll

PARCIA ‘. REGULAR PARCIAL
SATISFACC SATISFACCOION RESATISFACCOOr NS A’I‘J‘AP('I(‘)H

POLITICAS ADMIMNISTRATIVAS

Porcentae
¥

°

Nota. Informacion recolectada de la tabla 8

De acuerdo a la tabla presenta los resultados sobre las politicas
administrativas de la satisfaccion laboral donde el 43,1% muestra regular
satisfaccion, el 26,4% alta satisfaccion, el 25% parcial insatisfaccién y solo el
5,6% parcial satisfaccion del personal docente.
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Tabla 9

Resultados de las relaciones sociales de la satisfaccién laboral en los docentes de la

institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % % valido % acumulado

Vdlido ALTA 9 12,5 12,5 12,5

SATISFACCION

PARCIAL 14 19,4 19,4 31,9

SATISFACCION

REGULAR 39 54,2 54,2 86,1

SATISFACCION

PARCIAL 8 11,1 11,1 97,2

INSATISFACCION

ALTA 2 2,8 2,8 100,0

INSATISFACCION

Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recolecciéon de datos

Figura 9
Resultados de las relaciones sociales del clima organizacional en los docentes de la

institucion educativa industrial Hermilio VALDIZAN Huanuco-2023

RELACIONES SOCIALES

0 |

o

Porcentaje

ALTA FéR IAL REGULAR PARCIAL
SATISFACCION TSFACCION SATISFACCION INSATISFACCION # Sl\T‘<FAC"' N
RELACIONES SOCIALES

Nota. Informacion recolectada de la tabla 9

De acuerdo a la tabla sobre las relaciones sociales de la satisfaccion
laboral donde el 54,2% muestra regular satisfaccion, ell 9,4% parcial
satisfaccion, el 125% alta satisfaccion, el 11,1% parcial insatisfaccion y el
2,8% alta insatisfaccion del personal docente.
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Tabla 10

Resultados del desarrollo personal de la satisfaccion laboral en los docentes de la institucion
educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % % valido %
acumulado

Vélido ALTA SATISFACCION 8 11,1 11,1 11,1

PARCIAL 9 12,5 12,5 23,6

SATISFACCION

REGULAR 49 68,1 68,1 91,7

SATISFACCION

PARCIAL 6 8,3 8,3 100,0

INSATISFACCION

Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

Figura 10

Resultados del desarrollo personal del clima organizacional en los docentes de la institucion
educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023.

DESARROLLO PERSONAL
o
§.
8
o
ALTA SATISFACCKON PARCIAL REGULAR PARCIAL
SATIS 3 ACCION SATISFACOO! INSATISFACCIOr

DESARROLLO PERSONAL

Nota. Informacién recolectada de la tabla 10

De acuerdo a la tabla sobre el desarrollo personal de la satisfaccion
laboral donde el 68,1% muestra regular satisfaccion, el 12,5% parcial
satisfaccion, el 11,1% alta satisfaccion y el 8,3% parcial insatisfaccion del
personal de la institucion.
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Tabla 11

Resultados del desempefio de tarea de la satisfaccién laboral en docentes de la institucion
educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco -2023

%
%

fi % o acumula
valido
do
ALTA
. 1 14 1,4 1,4
SATISFACCION
PARCIAL
. 9 12,5 12,5 13,9
SATISFACCION
Valido REGULAR
. 47 65,3 65,3 79,2
SATISFACCION
PARCIAL
. 15 20,8 20,8 100,0
INSATISFACCION
Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos
Figura 11

Resultados del desempefio laboral de clima organizacional en los docentes de la institucion
educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023.

DESEMPENO DE TAREA

-

Porcentaje
]

12 o~}
° [’F‘

—s
ALTA SATISFACCION PARCIAL REGIRLAR PARCIAL
SATISEACCION SATISFACOION PISATISFACCOION
DESEMPENO DE TAREA

Nota. Informacion recolectada de la tabla 11

De acuerdo al desempefio de tareas que se muestra en la tabla donde
el 65,3% muestra regular satisfaccion, el 20,8% parcial insatisfaccion, el
12,5% parcial satisfaccion y el 1,4% alta satisfaccion de la persona.
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Tabla 12

Resultados de la relacién con la autoridad de la satisfaccién laboral en los docentes de la
institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

fi % % valido % acumulado

PARCIAL 12 16,7 16,7 16,7

SATISFACCION

REGULAR 38 52,8 52,8 69,4
Valido SATISFACCION

PARCIAL 18 25,0 25,0 94,4

INSATISFACCION

ALTA 4 5,6 5,6 100,0

INSATISFACCION

Total 72 100,0 100,0

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

Figura 12
Resultados de la relacién con la autoridad del clima organizacional en los docentes de la
institucién educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco- 2023

RELACION CON LA AUTORIDAD

&

)

Porcentaje

=0
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n '
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PARCIAL REGLULAR PARCIAL ALTA
SATSFACOON SATISFACCION NSATISFACOON NSATISEFACCION
RELACION CON LA AUTORIDAD

Nota. Informacién recolectada de la tabla 12

Los resultados sobre la relacién con la autoridad en la satisfaccion
laboral donde el 52,8% muestra regular satisfaccion, el 25% parcial
insatisfaccion, el 16,7% parcial satisfaccion y el 5,6% alta insatisfaccion de los
docentes
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Tabla 13

Resultados de la prueba de normalidad de las variables de clima social organizacional y

satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic ) Estadistic )
Sig. gl Sig.
0 0
CLIMA SOCIAL ,00
,199 72 ,000 ,881 72
ORGANIZACIONAL 0
SATISFACCION ,00
,118 72 ,014 ,953 72
LABORAL 9

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La prueba de normalidad utilizada fue el de Kolmogorov — Snirnov

segun la poblacién estudiada.

Ho: La muestra sigue una distribucién normal

X =N (y, 0%

Hi: La muestra no sigue una distribucion normal

X # N (1, 0?)

Regla de decisién

Donde p-valor es el valor de probabilidad y a es el valor de

significancia.

Si p-valor < = a se rechaza la hipétesis nula

Si p-valor > = a no se rechaza la hip6tesis nula

Interpretacion

En vista que el p —valor obtenido (p = 0,14 <=a 0.05, entonces existe

evidencia para rechazar la hipotesis alterna y aceptar la hipotesis nula,

confirmando que los datos siguen una distribucion normal, siendo entonces

los estadisticos paramétricos a usar como la Correlacién de Pearson.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1 HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los docentes de la institucion educativa industrial Hermilio Valdizan
Huanuco -2023

Ho: No existe relacidon del clima organizacional y la satisfaccion laboral
en los docentes institucion educativa industrial Hermilio Valdizan
Huanuco -2023.

Tabla 14

Relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de la

institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

Correlaciones

CLIMA SOCIAL ,
SATISFACCION
ORGANIZACIO
LABORAL
NAL
Correlacion
1 -,204
de Pearson
CLIMA SOCIAL S
ig.
ORGANIZACIONAL ) ¢ ,086
(bilateral)
N 72 72
Correlacion
-,204 1
3 de Pearson
SATISFACCION Si
ig.
LABORAL ) g ,086
(bilateral)
N 72 72
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Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

Segun los resultados fue de -,204 correlacion negativa baja, del clima
organizacional y la satisfaccion laboral demostrando a mayor incremento

de una variable el descenso de la otra.

4.2.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS 1
Hi. Existe relacion del clima organizacional y las condiciones fisicas en

los docentes I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023

Ho. No existe relacion del clima organizacional de trabajo y las
condiciones fisicas en los docentes de la |.E.l. Hermilio Valdizan
Huéanuco 2023.

Tabla 15

Relacién del clima organizacional y las condiciones fisicas en los docentes de la
institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco -2023

Correlaciones

CLIMA SOCIAL CONDICIONES
ORGANIZACIONAL FiSICAS
CLIMA Correlacién de
1 -,183
SOCIAL Pearson
ORGANIZAC Sig. (bilateral) ,123
IONAL N 72 72
Correlacién de
-,183 1
CONDICION Pearson
ES FISICAS Sig. (bilateral) ,123
N 72 72

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccion de datos
Los resultados muestran un valor de -,183 correlacion negativa muy
baja donde el mejoramiento del clima social organizacional disminuye la
satisfaccion de las condiciones fisicas en la satisfaccion laboral en los

docentes.
4.2.3 HIPOTESIS ESPECIFICAS 2

Hi. Existe relacion del clima organizacional y beneficios laborales en los

en los docentes de la I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023.

Ho. No existe relacion del clima organizacional y beneficios laborales en

los docentes de la I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023.
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Tabla 16

Relacién del clima organizacional y los beneficios laborales en los docentes de la

institucion industrial Hermilio ValdizanHuanuco-2023

Correlaciones

CLIMA BENEFICIOS
SOCIAL LABORALES Y /O
ORGANIZACI REMUNERATUVA
ONAL S
Correlaciéon de
CLIMA SOCIAL Pearson 1 147
gEGAN'ZAC'ON Sig. (bilateral) 218
N 72 72
BENEFICIOS Correlacion de 147 1
LABORALES Y Pearson '
10 Sig. (bilateral) 218
REMUNERATUV
AS N 72 72

Nota. Informacion recolectada del instrumento de recoleccion de datos
Los resultados muestran un valor ,147 correlacion positiva muy
baja donde el clima social organizacionales relaciona con los beneficios

laborales y/o remunerativos en los docentes
4.2.4 HIPOTESIS ESPECIFICAS 3

Hi. Existe relacion del clima organizacional y la politica administrativa en
los docentes de la I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023

Ho. No existe relacion del clima organizacional y la politica administrativa

en los docentes de la |.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023.

Tabla 17

Correlacién del clima organizacional y la politica administrativa en los docentes de la
institucién educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

Correlaciones

CLIMA SOCIAL POLITICA
ORGANIZACIO ADMINISTRATIVA

NAL

CLIMA SOCIAL gg;rreslgglon de 1 ,029
ORGANIZACIO - -
NAL Sig. (bilateral) ,810

N 72 72
POLITICAS gg;rreslgglon de ,029 1
ADMINISTRATI - -
VAS Sig. (bilateral) ,810

N 72 72

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos
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Los resultados muestran un valor de ,029 correlacion positiva muy
baja del clima organizacional y las politicas administrativas en los

docentes.

4.2.5 HIPOTESIS ESPECIFICAS 4

Hi. Existe relacion del clima organizacional y las redacciones
interpersonales en los docentes de la I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco -
2023

Ho. No existe relacion del clima organizacional y las redacciones
interpersonales en los docentes de la I.E.I. Hermilio Valdizan Huanuco —
2023.

Tabla 18

Correlacion del clima organizacional y las relaciones sociales en los docentes de la
institucion educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco- 2023

Correlaciones

CLIMA
SOCIAL RELACIONE
ORGANIZA S SOCIALES

CIONAL
CLIMA SOCIAL Co”es'?g'((’gnife':;)arson 1 -,gg:
ORGANIZACIONAL N — 05
RELACIONES Correlacion de Pearson -,203 1
SOCIALES Sig. (bilateral) ,088
N 72 72

Nota. Informacidn recolectada del instrumento de recoleccion de datos

Los resultados del clima social organizacional y las relaciones
sociales con un valor de -,203 correlacidbn negativa baja donde el
mejoramiento del clima social organizacional trae consigo bajas

relaciones en los docentes

4.2.6 HIPOTESIS ESPECIFICAS 5

H.. Existe relacion del clima organizacional y desarrollo personal en los
docentes de la I.E.I. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023.
Ho. No existe relacion del clima organizacional y desarrollo personal en

los docentes de la I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco — 2023.
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Tabla 19

Correlacién del clima social organizacional y el desarrollo personal en los docentes de
la institucién educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco-2023

Correlaciones

CLIMA SOCIAL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL PERSONAL

CLIMA SOCIAL Cor;i':ﬁs'gﬂ de 1 -,193
ORGANIZACIO - -
NAL Sig. (bilateral) ,104

N 72 72

Correlacién de

DESARROLLO Pearson -193 1
PERSONAL Sig. (bilateral) ,104

N 72 72

Nota. Informacion recolectada del instrumento de recoleccion de datos

Los resultados del clima social organizacional y el desarrollo
personal con un valor de -,193 correlaciéon negativa muy baja donde el
mejoramiento del clima social organizacional trae disminucion o retraso
en el desarrollo personal del docente.

4.2.7 HIPOTESIS ESPECIFICAS 6

H.. Existe relacion alta del clima organizacional y el desempefio de tareas
en los docentes de la I.E.l. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023

Ho. No existe relacién alta del clima organizacional y el desempefio de

tareas en los docentes de la I.E.I. Hermilio Valdizan Huanuco - 2023.

Tabla 20

Correlacién del clima social organizacional y el desempefio de tarea en los docentes
de la institucién educativa industrial Hermilio Valdizan Huanuco -2023

CLIMA N
DESEMPEN
SOCIAL
O DE
ORGANIZA
TAREA
CIONAL
Correlacion de
1 -,069
CLIMA SOCIAL Pearson
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,565
N 72 72
Correlacion de
- -,069 1
DESEMPENO DE Pearson
TAREA Sig. (bilateral) ,565
N 72 72

Nota. Informacién recolectada del instrumento de recoleccién de datos

67



Los resultados del clima organizacional y el desempefio de tareas
con un valor de -,069 correlacion negativa muy baja donde el
mejoramiento del clima social organizacional representa un bajo

desemperio de las tareas o también de manera inversa de los maestros.

4.2.8 HIPOTESIS ESPECIFICAS 7

Hi. Existe relacion del clima organizacional y el desarrollo social
organizacional en los docentes de la empresa |.E.l. Hermilio Valdizan
Huanuco - 2023

Ho. No existe relacion del clima organizacional y el desarrollo social
organizacional en los docentes de la empresa I.E.Il. Hermilio Valdizan

Huanuco - 2023.
Tabla 21

Correlacion del clima social organizacional y la relacion con la autoridad en los

docentes de la institucion educativa Hermilio Valdizan Huanuco -2023

Correlaciones

CLIMA SOCIAL ,
RELACION CON LA
ORGANIZACIO
AUTORIDAD
NAL
Correlacion
CLIMA 1 -,158
de Pearson
SOCIAL _
Sig.
ORGANIZAC . 184
(bilateral)
IONAL
N 72 72
Correlacion
. -,158 1
RELACION de Pearson
CON LA Sig.
. ,184
AUTORIDAD (bilateral)
N 72 72

Nota. informacién recolectada del instrumento de recoleccion de datos

Los resultados del clima social organizacional y la relacion con la
autoridad de los docentes de la |.E.l. “Hermilio Valdizan” de Huanuco,
siendo el resultado de -,158 correlacion negativa muy baja donde el
mejoramiento del clima social organizacional muestra disminucion en la

relacion con la autoridad en los docentes.

68



CAPITULO V

DISCUSION

Habiendo presentado los resultados sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral se obtuvo un valor de -,204 correlacidn negativa baja
donde no necesariamente el mejoramiento del clima social organizacional
mejorar la satisfaccion laboral, podemos mencionar: existe relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes de la I.LE.l. Hermilio

Valdizan Huanuco -2023.

Guaman et al, (2020), en la tesis “Clima Organizacional y la Satisfaccién
Laboral del personal del Hospital San Juan HOSPIESAJ S.A. de la ciudad de
Riobamba”, concluye que el clima organizacional influye en la satisfaccién
laboral. También a nivel nacional Nique, M. (2019), concluye que si existe
relacion entre el clima organizacion y la satisfaccion laboral en las enfermeras

de UCI — HVLE, Truijillo 2019; al demostrar una correlacion positiva media.

Segun los resultados Batista (2001) afirma que la gestidon educativa es
el conjunto de actividades y recursos coordinados que mejoran los procesos
pedagogicos e instruccionales realizados por los profesores como grupo y que
adecuan su practica a las metas educativas. Por lo tanto, la préactica
pedagdgica se convierte en gestion educativa Boada y Tous, (1993).

En este contexto, Zenteno (2009) afirma que la educacion actual esta
orientada a resultados y se centra en la adquisicion de aptitudes para la vida;
en este sentido, la funcion del docente es guiar, dirigir y ensefar para
conseguir que los estudiantes desarrollen las destrezas y aptitudes
adecuadas. El profesor que se preocupa por el desarrollo esencial de los
alumnos debe cambiar su forma de planificar las actividades, estrategias y
métodos de ensefianza, haciendo de la planificaciébn no sélo un requisito
administrativo, sino un objetivo que permita a los alumnos desarrollar
habilidades y conocimientos y afrontar los retos especificos que se
encontraran en la vida. El plan es absolutamente esencial como guia para el
fomento de las capacidades y aptitudes de los alumnos. De hecho, esta
profundamente arraigado en nuestra practica docente y nos obliga a

replantearnos nuestra actitud ante estrategias de ensefianza obsoletas.
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Una buena gestion pedagogica segun Castro (2021) puede aplicarse a
partir del ciclo de mejora de procesos y de los propios resultados que se han
obtenido en los estudios de planificacion y evaluacién. Las principales
caracteristicas son: Centralidad pedagdgica: basandose en la ideologia que
la institucion educativa es una unidad importante del sistema educativo y que
la funcion principal de la institucion y del sistema es proporcionar educacion a
todos los alumnos. Reestructuracion, nuevas competencias y especializacion:
los educadores adquieren los conocimientos necesarios para comprender
nuevos procesos, posibilidades y soluciones en diferentes situaciones.
Trabajo en equipo: tenemos una vision comun de hacia dénde queremos ir y
gué conceptos y principios educativos queremos aplicar de forma colegiada.
Apertura al aprendizaje y la innovacién: se produce cuando los participantes

utilizan sus capacidades para explorar y aplicar nuevas ideas pedagogicas.

Los resultados especificos nos indicaron la existencia de -,183
correlacion negativa muy baja del clima organizacional y las condiciones
fisicas. Existe correlacion muy baja de ,147 del clima organizacional y los
beneficios laborales y/o remunerativos en los docentes. Existe correlacion
muy baja de ,029 del clima organizacional y la politica administrativa, como
también existe relacion negativa baja de -,203 del clima organizacional y las

relaciones sociales en el personal.

De acuerdo a investigaciones internacionales relacionados al tema
Cabrera, C. y Rivera, D. (2020), concluye que la relacion entre las variables
satisfaccion laboral y bienestar psicoldgico en el personal administrativo de
una institucién de educacién superior de San Juan de Pasto, mostré una
correlacion significativa entre las variables, es decir, que un adecuado nivel
de satisfaccion laboral puede ser un predictor determinante en el bienestar
psicoldgico de los trabajadores. Bocanegra, J. y Rodriguez, J. (2021), afirma
gue existe una relacion lineal positiva moderada entre las variables, el analisis

de regresién sefiala una relacion con un valor de 0.544.

Planteando que la gestion pedagogica, significa que los docentes deben
estar preparados académicamente para satisfacer las diversas necesidades
del aula y el poder de tomar buenas decisiones, todo ello motivado por su
compromiso con la ensefanza (Castro, 2021). Para ejercer un buen liderazgo
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instruccional, los docentes deben considerar las caracteristicas del individuo
y del grupo, el contexto en el que viven y las conveniencias tecnoldgicas con
las que los alumnos ingresan al aula. A lo largo de los afios, la gestion del aula
ha pasado a centrarse en el desarrollo del alumno, se ha prestado toda la
atencion a los estudiantes y se ha visto la ensefianza como puro aprendizaje.
Robbins (1998) define la satisfaccidén laboral como una serie de conductas
respecto al lugar donde se trabaja. En otras palabras, las personas
satisfechas tienen actitudes positivas y las insatisfechas tienen actitudes

negativas.

Tello (2010) refiere que la satisfaccion laboral son los sentimientos
positivos que tienen los empleados cuando realizan un trabajo que les
interesa, en un entorno agradable, dentro de una organizacion, y reciben

recompensas psicosociales y econémicas que satisfacen sus expectativas.

También existe relacién de -,193 correlacion negativa muy baja del clima
organizacional y el desarrollo personal en los docentes. Existe relacién de -
,069 correlacién negativa muy baja del clima organizacional y el desempefio
de tarea en los docentes. Existe relacion muy baja de -,158 del clima
organizacional y la relaciéon con la autoridad en los docentes. Afirmaciones
gue son sustentadas con la investigacion Alcedo, C. (2019), que concluye
mencionando una correlacion positiva débil en las dos variables que son el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la I.E.P. Peruano Aleman, lo
que implica que la variacion de una de ellas afecta directamente a la otra, en
el desarrollo del presente trabajo se dio a conocer cuéales son los items con
menor y alto puntaje, en alguno de ellos hace falta de disefio y despliegue de
herramientas de gestion, para asi poder consolidar los logros de gestion, hay
algunos items en los que ya se realizo 18 el despliegue de herramientas de
gestion pero aun no se muestra los resultados para poder decir que

consolidaron los logro de gestion

Segun Palma, S. (2012), considera que las dimensiones como el
desarrollo personal, son actividades que mejoran la conciencia y la identidad
de cada persona, como los impulsa también al desarrollo de las habilidades
personales y de sus propios potenciales, como también son oportunidades
gue tiene cada persona a realizar diferentes actividades significativa a su
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autorrealizacién. El ejercicio de tareas referido a los comportamientos que
generan el producto o servicio que satisface las responsabilidades que asume
la organizacion, el valor que da a sus tareas cotidianas en la entidad en la que
labora y la relacion con autoridad es el proceso que conduce al mejoramiento
de las condiciones de vida de toda la poblacion en diferentes ambitos.
Autoridad y poder en los procesos de organizacion dicho concepto de
autoridad esta relacionado con el concepto de jerarquia y corresponde al
poder de mandar sobre los demas, induciéndoles una determinada forma de
actuar; constituir la base para la responsabilidad de todos sus trabajadores de

la empresa.
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CONCLUSIONES

Existe relacion negativa baja de -,204 del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los profesores de la I.E.l Hermilio Valdizan Huanuco
_2023. Segun el clima organizacional el 68,1% presenta un nivel promedio, el
18,1% tiende a buena y el 13.9% buena y de la satisfaccion laboral el 94,4%
muestra regular satisfaccion, y el 2,8% parcial satisfaccion y parcial
insatisfaccion.

Existe relacion negativa muy baja de -,183 del clima organizacional y las
condiciones fisicas en los profesores de la instituciéon educativa. El 62,5%
muestra regular satisfaccion, el 22,2% parcial satisfaccion, el 8,3% alta
satisfaccion y solo el 6,9% parcial insatisfaccion.

Existe relacion muy baja de ,147 del clima organizacional y los beneficios
laborales y/o remunerativos en los docentes de la institucion educativa. El
77,8% muestra regular satisfaccion, el 12,5% parcial satisfaccion, el 6,9%
parcial insatisfaccion y solo el 2,8% alta insatisfaccion en sus beneficios
laborales y/o remunerativos.

Existe relacibn muy baja de ,029 del clima organizacional y la politica
administrativa del personal de la institucion educativa. El 43,1% muestra
regular satisfaccion, el 26,4% alta satisfaccion, el 25% parcial insatisfaccion y
solo el 5,6% parcial satisfaccion.

Existe relacidn negativa baja de -,203 del clima organizacional y las
relaciones sociales de los profesores de la institucion educativa. El 54,2%
muestra regular satisfaccion, el 19,4% parcial satisfaccion, el 12.5% alta
satisfaccion, el 11,1% parcial insatisfaccion y el 2,8% alta insatisfaccion en
sus relaciones sociales.

Existe relacién negativa muy baja de -,193 del clima organizacional y el
desarrollo personal de la institucion educativa. ElI 68,1% muestra regular
satisfaccion, el 12,5% parcial satisfaccion, el 11,1% alta satisfaccion y el 8,3%
parcial insatisfaccion.

Existe relacién negativa muy baja de -,069 del clima organizacional y el
desemperio de tareas de los profesores de la institucion educativa. El 65,3%
muestra regular satisfaccion, el 20,8% parcial insatisfaccion, el 12,5% parcial
satisfaccion y el 1,4% alta satisfaccion.
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Existe relacién negativa muy baja de -,158 del clima organizacional y la
relacion con la autoridad en los profesores de la institucion educativa. El
52,8% muestra regular satisfaccion, el 25% parcial insatisfaccion, el 16,7%
parcial satisfaccion y el 5,6% alta insatisfaccion con la autoridad.
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RECOMENDACIONES

> A las autoridades de la Institucion.

>

>

Desarrollar coordinaciones con el Gobierno Regional para mejorar el
ambiente fisico de la institucion.

Realizar convenios con entidades estatales o privadas para el desarrollo
de talleres de sensibilizacién para obtener buenos resultados y lograr un
buen clima organizacional, asi mismo un buen bienestar psicolégico en
los empleadores.

Desarrollar talleres internos para mejorar el clima laboral y la interaccion
de los trabajadores.

Desarrollar actividades grupales que permita fomentar la participacion,

mejorar su rendimiento laboral, aumentar la satisfaccion.

A los docentes de la Institucion.

Participar en actividades grupales para mejorar su clima laboral,
relaciones interpersonales con sus superiores y compaferos, su
desarrollo laboral y de tareas.

Solicitar la intervencion psicolégica individual para atender a sus

problemas familiares, personales y mejorar su autoestima.

Al programa académico de psicologia de la universidad de

Huénuco.

Realizar capacitaciones constantemente para preparar a Sus
estudiantes.

Desarrollar programas de fortalecimiento y empatia para los estudiantes.
Solicitar magister con experiencia en las diferentes materias de

psicologia.
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ANEXO 1
MATRIZ DE CONSISTENCIA

Relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion eductiva industrial

Hermilio Valdizan Huanuco - 2023

Formulacién del Objetivos de la Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores  Instrumento
Problema investigacion items
Problema General  Objetivo General Hipdtesis General Variable 1 Relacion Implicacion
Im
Ha: Existe Relacion Alta Clima Social g:or)1esi()n Tipo De
i . _ o Entre El Clima Organizacional (Co Investigacion
¢ Cudl Es La Relacion  Determinar La Relacion Organizacional Y La
i i ganiza Apoyo (Ap) ssi
Entre Clima Entre Clima Satisfaccion Laboral En — ! Basico
Organizacional Y Organizacional Y Los Trabajadores De La Autorrealizacion U Autonomia
Satisfaccion Laboral  Satisfaccion Laboral En |t ion Educativa Orientacion (Au)
En Los Tre_xbaj_a}dores Los.Tra}l?ajadores_De La  |ndustrial Hermilio %?)amzamon Enfoque
De La I_nstltuuon _ |nStItUC.I0n Eduggtlva Valdizan Huanuco 2023 Brosion (P o
Educativa Industrial Industrial Hermilio _ . resion (Pr) _ Cuantitativo
Hermilio Valdizan Valdizan Huanuco - Ho: No Existe Relacién Estabilidad / Cambio  Claridad (Cl)
Huanuco - 2023? 2023. Alta Entre EI Clima Control (Cn)
Organizacional Y La Innovacion Nivel
Satisfaccion Laboral En (In) Correlacional
Los Trabajadores Confort (Cf)

Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.
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Poblacion —
Muestra



¢Cudl Es Relacion
Entre El Clima
Organizacional Y Las
Condiciones Fisicas
En Los Trabajadores
De La Institucién
Educativa  Industrial
Hermilio Valdizan
Huanuco - 20237

¢,Cudl Es La Relacion
Entre El Clima
Organizacional Y Los
Beneficios Laborales
En Los Trabajadores
De La Instituciéon
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huanuco - 20237

¢, Cudl Es La Relacion
Entre El Clima
Organizacional Y La
Politica Administrativa
En Los Trabajadores
De La Instituciéon
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huanuco - 20237

¢, Cudl Es La Relacion
Entre El Clima
Organizacional Y Las

Identificar La Relacion
Del Clima Organizacional
Y Las Condiciones
Fisicas En Los
Trabajadores De La
Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
~2023.

Evaluar La Relacion Del
Clima Organizacional Y
Beneficios Laborales De
Los Trabajadores De La
Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Investigar La Relacion
Del Clima Organizacional
Y La Politica
Administrativa De Los
Trabajadores De La
Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Conocer La Relacién Del
Clima Organizacional Y

Las Relaciones Sociales
De Los Trabajadores De

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y Las
Condiciones Fisicas En
Los Trabajadores
Institucion Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Ho. No Existe Relacién
Alta Entre El Clima
Organizacional Y Las
Condiciones Fisicas En
Los Trabajadores
Instituciéon Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y
Beneficios Laborales De
Los Trabajadores De La
Instituciéon Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.
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Variable 2

Satisfaccion
Laboral

Condiciones
Fisicas Y
Materiales.
Beneficios
Laborales Y/O
Remunerativos
Politicas
Administrativas.
Relaciones
Sociales.
Desarrollo
Personal.
Desempefio De
Tareas.
Relacion Con
Autoridad.

« Satisfaccion
Moderada

Insatisfaccion

72
trabajadores

Instrumento

Escala De
Clima Social
De Trabajo
(Wes) Moos,
R.

(Cuestionario)
(2014)

Escala Tipo
Lickert.
Satisfaccion
Laboral SI —
Spc, Sonia
Palma, C.
(2023)

(Cuestionario)



Relacion Social En
Los Trabajadores De
La Institucion
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huéanuco - 2023?

¢,Cual Es La Relacion
Entre Clima
Organizacional Y
Desarrollo Personal
En La Institucién
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huanuco - 20237
¢,Cuadl Es La Relacion
Entre El Clima
Organizacional Y El
Desempefio De
Tareas En Los
Trabajadores De La
Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco -
20237

¢ Cudl Es La Relacion
Entre El Clima
Organizacional Y La
Relacién Con La
Autoridad

¢En Los
Trabajadores De La

La Institucion Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco 2023

Valorar La Relacién Del
Clima Organizacional Y
Desarrollo Personal De
Los Trabajadores De La
Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco 2023

Calcular La Relacién Del
Clima Organizacional Y
El Desempefio De
Tareas De Los
Trabajadores De La
Institucion Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco 2023

Medir La Relacion Del
Clima Organizacional Y
La Relacién Con La
Autoridad De Los
Trabajadores De La
Empresa Institucion
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huénuco 2023

Ho. No Existe Relaciéon
Alta Entre El Clima
Organizacional Y
Beneficios Laborales De
Los Trabajadores De La
Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y La
Politica Administrativa De
Los Trabajadores De La
Instituciéon Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Ho. No Existe Relacién
Alta Entre El Clima
Organizacional Y La
Politica Administrativa De
Los Trabajadores De La
Instituciéon Educativa
Industrial Hermilio
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Institucién Educativa Valdizan Huanuco
Industrial Hermilio _2023.

Valdizan Huanuco -

20237

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y Las
Relaciones Sociales De
Los Trabajadores De La
Institucion Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Ho. No Existe Relacion
Alta Entre El Clima
Organizacional Y Las
Relaciones Sociales De
Los Trabajadores De La
Instituciéon Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y
Desarrollo Personal De
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Los Trabajadores De La
Institucion Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Ho. N Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y
Desarrollo Personal De
Los Trabajadores De La
Institucion Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y El
Desempefio De Tareas
De Los Trabajadores De
La Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Ho. No Existe Relacion
Alta Entre El Clima
Organizacional Y El
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Desempefio De Tareas
De Los Trabajadores De
La Institucién Educativa
Industrial Hermilio
Valdizan Huanuco
_2023.

Hi. Existe Relacion Alta
Entre El Clima
Organizacional Y El
Relacion Con La
Autoridad Organizacional
De Los Trabajadores De
La Empresa Institucion
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huanuco 2023.

Ho. No Existe Relacion
Alta Entre EI Clima
Organizacional Y El
Relacién Con La
Autoridad Organizacional
De Los Trabajadores De
La Empresa Institucion
Educativa Industrial
Hermilio Valdizan
Huanuco 2023
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ANEXO 2
AUTORIZACION DE LA INSTITUCION
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ANEXO 3
CONSENTIMIENTO INFORMADO
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ANEXO 4
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

' N

ESCALA DE CLIMA SOCIAL ORGANIZACIONAL (WES) DE MOSS
mmummmmmmumm
@stdn pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten
del todo al lugar donde Ud. trabaja Trate de acomodarios a su propio caso y decida si son
verdaderas o falsas en relacion con su centro de trabajo. En las frases, el jefe es la persona de
autondad (capataz, encargado, supervisor, director, etc.) Con quien UD, se relaciona. La patabra
empleado se utiliza en sentido general, aplicado a todos los que forman parte del personal del
centro o empresa. Marque con una X debajo de V o F dependiendo si su respuesta sea verdadera

0 falsa en cada ocasidn.
“ |
se en 3 los reckén estén a
al on
benen
mucha a I3 terminacion
una no se de
Las
a mantener la 123 normas.
ol hacer ias cosas de modo diferente.
Aveces calor en el rabajo
No exste mucho de
El ambents es
suelen felicitar al hace bien.
Los bastante libertad actuar como crean
Se mucho falta de eficacia
Ias cosas son
L 2stan bien
En se i vestido con sise
2 ' wieas nuevas y diferentes
La duminacion es buena
estar solo dei el
e
Los 0o el los
Se decisones
las dia.
no bene
i unas
de en
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““mmmhmmmmmmbm“

se infentan nuevas maneras de hacer las cosas.

| losje odnn L maneras de hacer las cosas
es s intentan nuevas

58 | En raras ocasio
"] Aqui los colores y Ia decoracin hacen i

56 rabaja con enfusiasmo
anizacion no se llevan bien entre si

os con tareas distintas en esta o

82 [ Los empleat e e
63 | Los je 0 de los
&maumm:ﬂmmmmw

i lansemonie
8 pued mummm no obstante realizar un buen
ficios obtenidos

| Se informa totaimente al personal de los bene
25 de los emploada

Los jefes no suelen ceder 3 las presio
pre del mismo modo

Las cosas tienden a continuar
de trabaio

§ & veces iy mclesiascometes de e en 1 bg
un trat m

Es dificil conseg
"““"

wm
Los empleados comentan con los jefes sus p :

Los smpleados actan con g

£l personal parece ser muy poco hacer
Slarmers o6 iopieza uno con 8 ki o con e berea

ivi

1
h .ldl R
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Escala De Satisfaccién Laboral de Sonia Palma Carrillo (SL-SPC)
Marque con un aspa las siguientes caracterfsticas que se ajustan a su persona y compists los:
datos que se pide:
Edad: ... . Género: M () F (). Estado civil: soltero () casado () viudo () divorciado (). Grado de
instruccidn ... 3
Situacion laboral estable () contratado (). Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cud es
Su opinidn acerca de su amblente laboral. A continuacidn, le presentamos una serie de opiniones.
a las cules le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa en fa
alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde que la escala es totalmente
andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones. Total, de acuerdo (TA)
En desacuerdo (D) Acuerdo (A) Indeciso (1) Total desacuerdo (TD).

L3 distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita |a realizacion de mis labores.

um“mthomm:bwmm

El ambients creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones.

Sento que el trabajo que hago es |usto para mi manera de ser,

La tarea que realizd s tan vakosa como cualquier otra.

M(su-h {s) es {son) comprensivo (s).
mmmqu@p

Siento que recibo de parte de la

Ihmmalmhuorqnmim

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Siento que el sueido que tengo es bastante aceptable

La sensacion de que tengo de M rabajo s que Mo estan explotando.

Prefero tomar distancia con las personas con las que trabajo

Disfruto de cada trabajo que realzo en mi trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia Ia calidad del

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

El horanio de trabajo me resulta ncomodo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

Modom&puhmﬂm“bgmwniw

Mi trabajo me abutre.

La retacion que tengo con mis superiores es cordial.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente,

Mi trabajo me hace sentfir readzado. 30. Me gusta el trabajo que reakzo.

Me gust: duupwamﬁo.

No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).

mummmwmuumm

""._.,_1-' noras re ent
do mi trabs mmwmmm

hmmmbwhuqmmh

Mi 5) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo,

S |
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ANEXO 5
EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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