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Resumen
La investigacion titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, la misma que se realizd por
observar que el clima organizacional no era el esperado, ademas que muchos

colaboradores se mostraban insatisfechos con la institucion.

En este sentido, la investigacion se abord6 desde el enfoque cuantitativo, el disefio
fue descriptivo correlacional, el método aplicado fue hipotético deductivo, la
poblacion estuvo constituida por 132 docentes, mientras que aplicando la técnica
de muestreo aleatorio simple, luego determinar el valor de k, para determinar la
muestra por cada sub grupo se calculé que estaria constituida por 80 docentes
distribuidos proporcionalmente en tres grupos, la técnica utilizada fue la encuesta
con el respectivo instrumento del cuestionario por cada variable, en consecuencia
se procedié a describir las variables segun los niveles establecidos, luego se
contrasté la hipotesis con la prueba de Correlacion de Spearman porque las

variables eran categoricas.

Finalmente, se demostro que el clima organizacional se relaciona estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho = .503, p= .000), del mismo modo las dimensiones del

clima organizacional se relacionaron con la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, universidad, condiciones

de trabajo, recompensa, responsabilidad.
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Abstract

The research entitled Organizational climate and job satisfaction according to the
teachers of a private university, Lima 2017, the same one that was done to observe
that the organizational climate was not as expected, in addition to many

collaborators were dissatisfied with the institution.

In this sense, the research was approached from the quantitative approach, the
design was descriptive correlational, the applied method was hypothetical
deductive, the population was made up of 132 teachers, while applying the simple
random sampling technique, then determining the value of k , to determine the
sample for each subgroup, it was calculated that it would be constituted by 80
teachers distributed proportionally in three groups, the technique used was the
survey with the respective instrument of the questionnaire for each variable,
consequently the variables were described according to the levels established, then
the hypothesis was contrasted with the Spearman Correlation test because the

variables were categorical.

Finally, it was demonstrated that the organizational climate is statistically significant
related to job satisfaction according to the teachers of a private university, Lima
2017 (Rho = .503, p = .000), in the same way the dimensions of the organizational

climate were related to the work satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, university, working conditions,

reward, responsibility.
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INTRODUCCION

Las universidades han cambiado en los ultimos afios a razén del marco legal que
viene cumpliendo la Superintendencia Nacional de Educacién Superior
Universitaria (SUNEDU), en consecuencia, ello también incide en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes, razon por la cual se realizd
el presente estudio y los resultados demuestran que existe relacion entre las

variables en un nivel moderado.

La investigacion consta de V capitulos, el primer capitulo denominado
Planteamiento del problema esta constituido por el problema, la formulacion del
problema general y especifico, los objetivos, justificacion y limitaciones.

El segundo capitulo denominado Marco teorico estd conformado por los
antecedentes, las bases tedricas, las hipétesis, operacionalizacion y definicion de
términos basicos.

El tercer capitulo corresponde a la Metodologia conformado por el tipo, nivel,
disefio, técnicas, instrumentos, validacion de instrumentos, técnicas de
procesamiento y analisis de datos.

El cuarto capitulo lo constituyen la presentacion y analisis de los resultados, donde
se describe las dimensiones y variables segun los niveles establecidos, asi como
la contrastacion de las hipotesis.

El capitulo cinco corresponde a las conclusiones y recomendaciones, luego se

indica las referencias, y los anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

La vida del ser humano en todas sus etapas siempre ha sido compartida con
otras personas, sea en la familia, en el colegio, en la universidad, en el trabajo,
etc., esta convivencia es necesaria para el desarrollo de la personalidad, de las
competencias, habilidades y demas, pero existe un factor importante que
debemos de atender, este es el ambiente en que convivimos, toda vez que es el

resultado de las politicas propuestas por toda organizacion.

La organizacion requiere de este tipo de convivencia para lograr sus
objetivos, pero en muchos casos enfrentan dificultades para conseguirlos, y al
momento de hacer un diagnéstico podemos comentar que una gran parte del

origen de los inconvenientes lo origina el factor humano.

El éxito de toda gestién se basa en el adecuado uso de los recursos,
esta maxima no escapa al campo de la educacion, tanto a nivel global, regional
o local. Las universidades tienen dentro de su principal recurso a los docentes,
quienes son los que representan a la institucion en el dia a dia. La labor del
docente merece una especial atencion, toda vez que debe ser bien dirigida,
motivada o sobretodo agradable para el buen rendimiento del profesor en el aula
y especialmente en la clase y asi cumplir el objetivo de la sesidén de aprendizaje,

del ciclo de estudios y colaborar con el de la carrera profesional.

El buen rendimiento del docente se manifiesta en el logro de sesién de

clase, en el desarrollo del proceso de ensefianza — aprendizaje, en la adecuada
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y acertada metodologia que aplica, en su didactica, pero haciendo un diagnostico
profundo se puede referir que la motivacion del educador tiene influencia en la
gestion del conocimiento y en las formas de cdmo es trasmitido durante las

sesiones de clases.

Es importante entender que toda organizacion se divide en dos campos,
el estructural y el cultural, dentro del primero encontramos funciones,
organigramas, MOF, reglamentos y otros que el personal debe obedecer, por el
segundo punto, el cultural se refiere al comportamiento del personal en la
organizacién, es este caso en una universidad privada de Lima. Este
comportamiento se manifiesta de manera directa en el clima organizacional, que
puede ser 6ptimo, regular o malo, desde el punto de vista de sus colaboradores;
sobre esta premisa el docente es un colaborador y tiene una opinién del clima

organizacional universitario.

Este clima organizacional influye en la conducta del profesor y se
manifiesta en su desempefio en el aula, este punto es muy importante toda vez
los resultados se reflejan en el desenvolvimiento de los alumnos y finalmente en
lograr concluir los estudios superiores de manera correcta, no abandonandolos.
Los resultados de las encuestas de satisfaccion, el porcentaje de desercién, los
motivos por los cuales se originan y demas son valiosos para la gerencia para
actuar y asi corregir desviaciones, este manejo recae en la Gestion del
Conocimiento para prever diversos escenarios que se presentan con la

comunidad universitaria en una universidad privada de Lima.
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Para ejercer todo tipo de trabajo, tarea o labor se requiere de un adecuado nivel
de motivacion, el docente antes de ingresar a clases, debe motivarse,
entusiasmarse, prepararse para dar lo mejor de si, en la teoria es muy sencillo
de afirmarlo, pero en la practica no lo es, existen casos de docentes que como
todo ser humano tienen dificultades, sean econémicas, animicas, espirituales,
etc. El origen de estos problemas en muchos de los casos recae en el ambiente
de trabajo, en el clima organizacional, en la insatisfaccion laboral, y todos ellos

son considerados dentro de la Gestién del conocimiento.

En una universidad privada de Lima, que alberga las carreras de gestion
se observo que los docentes llegan a las aulas desmotivados, cansados y estan
a la espera de que culminé las horas de clase, este tipo de actitud recae
sustancialmente en el alumno, en la forma de como aprende, interioriza y
conceptualiza y ello lamentablemente demuestra la poca habilidad y destreza
para utilizar las diferentes técnicas didacticas, mas aun a esto se afiade que la
universidad no realiza capacitaciones de este tipo para los docentes, consideran
que ellos deben de invertir por cuenta propia, otro factor que incide en la
desmotivacién y genera un clima organizacional tenso, en consecuencia el
docente se encuentra insatisfecho y para cubrir sus necesidades recurre a
realizar otras actividades colaterales y que muchas veces en vez hace que el
agotamiento sea extremo. Esta actitud se aprecia en el clima organizacional
desde el punto de vista del docente con repercusion en la satisfaccion laboral,
apreciandose como consecuencia un descuido en el proceso de ensefianza —
aprendizaje, manifestado en la falta de metodologia, didactica, en la gestion del

conocimiento y en el adecuado manejo del principal recurso de todo tipo de
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organizacion de educacion superior, es decir, el personal docente. El problema
que presenta el trabajo de investigacion esta orientado a la relacidn que se
aprecia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de

una universidad privada de Lima en el afio 2017.

1.2. Identificacién y formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢, Como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 20177

1.2.2. Problemas especificos
¢, Como la estructura se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes

de una universidad privada, Lima 20177?

¢, Como la responsabilidad se relaciona con la satisfaccién laboral segun
los docentes de una universidad privada, Lima 20177
¢, Como la recompensa se relaciona con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 20177

¢,Como el riesgo se relaciona con la satisfaccién laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 20177

¢,Como el calor se relaciona con la satisfaccién laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 20177
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¢, COmo el apoyo se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes de

una universidad privada, Lima 20177

¢, Como los estandares de desemperio se relacionan con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 20177

¢, Como el conflicto se relaciona con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 20177

¢,Como la identidad se relaciona con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 20177

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

1.3.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion entre la estructura y la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacién entre la responsabilidad y la satisfaccién laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.
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Determinar la relacion entre la recompensa y la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacion entre el riesgo y la satisfaccion laboral segun los docentes

de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacion entre el calor y la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacion entre el apoyo y la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacion entre los estandares de desempefio y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacion entre el conflicto y la satisfaccién laboral segun

los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Determinar la relacién entre la identidad y la satisfaccion laboral segin

los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

1.4. Justificacion de la investigacion
Esta investigacion se ampara en una justificacién teérica dado que ambas
variables en estudio tienen sustento tedrico de las Ciencias Administrativas y a

su vez los conceptos, las mismas que en conjunto permiten comprender la
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importancia de ellas en la organizacion estudio, ademas que se tiene como

objetivo determinar la correlacion.

Asimismo, se justifica metodolégicamente porque esta investigacion
partird por la construccion de los instrumentos, los mismos que en primera
instancia requeriran del analisis factorial, luego de realizar la prueba de KMO y
se acepte el constructo se procedera a validar con tres expertos el cuestionario,
asimismo se determinard la confiabilidad con la prueba de Alfa de Cronbach. En
tal sentido luego se aplicara el cuestionario para construir la base de datos e
iniciar la descripcién de los resultados de cada variable segun la percepcion de
los docentes, luego se procedera a contrastar la prueba de hipotesis a través de
la prueba de Correlacién de Spearman, tedricamente se establece el nivel de
significancia de 0.05, esperando que el valor calculado sea inferior, de tal forma

gue se rechace la hipétesis nula (HO = no existe correlacion)

Finalmente, la justificacion practica de esta investigacion se vera
reflejada en la importancia de la misma al brindar un panorama descriptivo de
coémo se ve la situacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
entidad en estudio, para plantear en base a estos resultados posibles soluciones

en mejora de la empresa educativa.

1.5. Limitaciones de la investigacion
La investigacion abordo el estudio del clima organizacional y satisfaccion laboral
desde la perspectiva de los docentes de una universidad privada, en este sentido

el comportamiento y apreciacién de los docentes es homogéneo en el tiempo
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porque la mayoria tienen mas de cinco afos trabajando en la institucion, en tal
sentido a partir de los resultados obtenidos se extrapolaran a otras
universidades, donde las autoridades a partir de dichos resultados pueden tomar
las medidas para mejorar o elevar el nivel de las variables que luego se reflejara

en el desempefio docente y la satisfaccion del estudiante.

La poblacion estuvo constituida por 132 docentes asimismo para la
determinacién de la muestra se considero el nivel de significancia de 0.05 y nivel
de confianza de 0.95, en tal sentido resulté la muestra de 80 docentes, y seran
distribuidos proporcionalmente para la muestra de docentes por cada turno: 1)
Turno mafiana 27 docentes, 2) Turno tarde 35 docentes, 3) Turno noche 18
docentes, en consecuencia los resultados a obtener permitirdn demostrar que la
poblaciéon tiene dicho comportamiento y ademas que es semejante a otras

instituciones.

En tal sentido la metodologia a seguir se fundamenta en el paradigma
Positivista donde se sostiene que los problemas provienen de la observaciéon en
la realidad, asimismo la medicion se realizara a través de numeros y los
resultados seran expresados del mismo modo, posteriormente la contrastacion
de la hipétesis se realizara con la prueba de Correlacién de Spearman porque

las variables son cualitativas y para la medicion se opto por la escala de Likert.

Finalmente, es preciso indicar que en la investigacién no se indica el
nombre de la universidad, porque la informacion es confidencial y los problemas

0 situaciones que se susciten son resueltos internamente, por otra parte, se corre
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el riesgo de mermar la imagen de la universidad privada con mas de 20 afios de
funcionamiento ininterrumpido, ademas de ser la primera universidad en obtener
la Certificacion Internacional de Calidad Educativa en los procesos de las

carreras profesionales.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Nacional

Para el desarrollo del trabajo de investigacion Pérez y Rivera (2015) realizaron
la investigaciéon titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013 en Perq, para optar el grado de maestria es asi que se desarroll6 desde
abril a diciembre del 2013, para la recopilacion de datos se aplicaron los
cuestionarios, en consecuencia el estudio involucré a 107 trabajadores, los
resultados evidencian el predominio del nivel medio en ambas variables, en
consecuencia para la contrastacion de las hipotesis se apoyaron den la prueba
de Tau b de Kendall donde demostraron que existe relacion entre el
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral (r =.438), el nivel de supervision
y la satisfaccion laboral también existe relacion (r= .370), igualmente la
comunicacién y el nivel de satisfaccion laboral se relacionan ( r=.317), a la par
la condicion laboral se relaciona con la satisfaccion laboral (r=.316), asimismo
la autorrealizacion se relaciona con la satisfaccion laboral (r=.419), finalmente el
clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan estadisticamente

(r=.388).

Del mismo modo Tinoco, Quispe y Beltrdn (2014) realizaron la
investigacion titulada Cultura organizacional y satisfaccion laboral en la facultad
de Ingenieria industrial en el marco de la acreditacion, la misma que fue
publicada en la Revista de la Facultad de Ingenieria Industrial de la UNMSM, en

consecuencia el disefio de investigacion fue descriptivo correlacional y
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participaron los docentes de la Facultad de Ingenieria Industrial, finalmente los
resultados a los que abordo fue que existe correlacion entre las variables de

estudio cultura organizacional y satisfaccion laboral de .545.

Luna (2015) realizo la tesis para optar el grado de Magister con el titulo
Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal docente de una
universidad privada de Lima, es una investigacion que determina la relacion entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Para llevar a cabo esta
investigacion se trabajé con una muestra de 125 profesores pertenecientes a
una Facultad de Psicologia, este muestreo fue no probabilistico. El disefio que
se aprecia en la tesis es transversal descriptivo comparativo, como también
correlacional. Se requirio el uso de dos instrumentos, estos fueron la Escala de
Satisfaccion de Sonia Palma y el Cuestionario de Compromiso Organizacional
formulado por Mayer y Allen. Se llegd a la conclusion que, si existen
correlaciones entre estos dos elementos y alguna de sus dimensiones, se
recomendo6 desarrollar capacitaciones, programas de incentivos, mejoramiento

del ambiente de trabajo, revision de las politicas laborales y de motivacion.

Quispe (2017) elaboré la Tesis Magistral titulada Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del docente de la Universidad Privada
José Carlos Mariategui, 2016. La investigacion de la tesis es de tipo descriptivo
y presenta un disefio de investigacion no experimental, a su vez correlacional —
causal y también transversal. En esta investigacion la muestra esta conformada
por la participacién de 53 docentes, con un muestreo no probabilistico. Para

medir tanto el clima organizacional y la satisfaccion laboral se aplicd los
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instrumentos de Helber Calderon, y fueron validados por el método de alfa de
Cronbach obteniendo los niveles de 0,923 y 0,955 y por otro punto para la
confiabilidad a través de la técnica division por mitades Spearman-Brown, se
logro los niveles de 0,855 y 0,891. Mediante la prueba estadistica de coeficiente
de Correlacion de Pearson se demostro la hipotesis La investigacion concluye
en que, si existe una relacion altamente significativa, entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes docente de la Universidad

Privada José Carlos Mariategui con un nivel de 0,728.

Bejarano (2015) elabord la Tesis para la obtencion del grado de Magister
titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral de docentes en los institutos
tecnoldgicos publicos de Lima Provincias 2014. La investigacion presenté como
problema general la relacion que existe entre ambas variables y el objetivo
general fue determinar dicha relacion existente. Es una investigacion de tipo
descriptiva — correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal
— correlacional. La muestra fue de 135 docentes, se aplicé como técnica una
encuesta e instrumento un cuestionario aplicando la escala de Likert para ambas
variables. La investigacion concluyé en que, si existe una relacion alta y

significativa entre las dos variables, con un nivel de significancia de .05.

Villacrez (2017) realizo la Tesis Magistral titulada Percepcion del clima
laboral y su relacion con la satisfaccion laboral del personal administrativo en la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas. julio —
setiembre 2015. Es una investigacion que presenta como objetivo general

determinar la relacidon entre ambas variables, conté con una muestra conformada
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por 60 trabajadores administrativos de ambos sexos, tipo de estudio prospectivo
— transversal — correlacional, con disefio descriptivo — correlacional, con un
enfoque cuantitativo, no experimental. Se aplico el Cuestionario de satisfaccion
Laboral S20/23 calificado por J.L. Melid y J.M. Peird, como instrumento con la
técnica de Likert y validado por Sonia Palma Catrrillo. La investigacion concluye
en que el 21.67% de los trabajadores percibieron un clima laboral favorable y el
1.67% percibieron una satisfaccion laboral positiva. Existe una correlacion
moderada con la satisfaccion laboral (r=0,411), cumpliéndose la hipétesis

enunciada.
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Internacional

A nivel internacional se reviso el trabajo de Pecino, Mafias, Diaz, Lopez y Llopis
(2015) publicado en la revista Anales de Psicologia titulado Clima y satisfaccion
laboral en el contexto universitario, es asi que el estudio tuvo como objetivo
comprobar la relacion del clima y la satisfaccion laboral en el contexto de una
universidad publica, en consecuencia se aplicé los instrumentos a 482
trabajadores de una universidad publica, es asi que los resultados abordaron en

gue existio correlacion bivariada de .693 (p<0.01).

Sandoval, Magafa, Surdez (2013) publicaron en la revista Actualidades
Investigadas en Educacién la investigacion titulada Clima organizacional en
profesores investigadores de una institucion de educacion superior, el propdsito
fue determinar la concepcién del clima organizacional en el personal docente
investigador perteneciente a la Universidad Juarez Autbnoma de Tabasco,
México. Los docentes se encuentran sometidos a una serie de evaluaciones de
sus actividades académicas que repercuten en un mal clima organizacional.
Dicha investigacion es de caracter cuantitativa descriptiva y correlacional, y
presenta un disefio no experimental transeccional. Se us6 una muestra
estratificada de la poblacién de docentes a la que se le aplicd un cuestionario de
manera directa para medir el constructo en el contexto de la educacion superior.
Se obtuvieron como resultados que el 24% de la poblacién aprecia un clima
organizacional altamente favorable y el 27% no favorable. La conclusion a la que
llega la investigacion fue de que las dimensiones que reportan los valores mas

bajos son la de interés por la investigacion y el estudio y la presion laboral.
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Por otro punto, la percepcidn del clima organizacional no es igual en todas las

Divisiones Académicas de la Universidad.

Fuentes (2015) desarrollé la Tesis Doctoral titulada Incidencia de la satisfaccion
laboral docente y el ambiente de aula en el rendimiento académico de los
estudiantes universitarios, la investigacion tiene un disefio no experimental, es
confirmatoria y correlacional, su estrategia es de tipo transeccional, tiene una
metodologia cuantitativa, tuvo una poblacion de 3,151 estudiantes de
universidad y una muestra piloto de 309 alumnos. La investigacion se basa en la
aplicacion y validacion de caracter experimental de dos cuestionarios
relacionados a determinar la satisfaccion laboral docente y el ambiente en el aula
de dos universidades de Chile, con el rendimiento académico de los estudiantes.
Se concluye en que existe correlaciéon entre el Rendimiento Académico del
alumno y la Satisfaccién Laboral del Docente como también entre el Rendimiento
Académico del alumno y el Clima Social del aula. Estos resultados ayudarian a
las universidades a tomar accion para reducir el bajo rendimiento académico de

sus estudiantes.

Zans (2017) en su tesis magistral Clima Organizacional y su incidencia
en el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el
periodo 2016, la investigacion tiene un enfoque mixto, cualitativo — cuantitativo,
es de caracter descriptivo explicativo, y se utilizdé encuestas para la muestra 59
trabajadores y funcionarios. En los resultados se aprecia que el Clima

Organizacional de la FAREM, es de optimismo en mayor medida, de euforia y
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entusiasmo, asi como frialdad y distanciamiento en menor medida, por lo cual se
considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, el Mejoramiento del
Clima Organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio laboral de

los trabajadores de la facultad.

Gonzalez (2015) elaboré la tesis doctoral titulada Bienestar laboral y
personal en trabajadores. Universidad de Extremadura — Espafia, desarroll6 la
investigacion con el proposito de estudiar el bienestar de los trabajadores de la
universidad y luego analizar la influencia de la misma en el trabajo. La
investigacion concluye en que existe relacion entre la satisfaccion laboral y la
satisfaccion con la vida esta influida por el burnout en los profesionales;
comprobando que la inteligencia emocional desempefia un papel moderador en
la relacion entre la satisfaccion laboral y el burnout, disminuyendo asi la relacién

negativa que ambos mantienen.
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2.3. Bases teoricas

2.3.1 Clima organizacional

Para el estudio se identificO0 que el problema de estudio era el clima
organizacional, en este sentido para mayor comprension se revisé diferentes
conceptos como los de Gomez y Vicario (2008, como se citdé en Patlan y Flores

(2013) definen el clima organizacional como:

El conjunto de percepciones subjetivas y socialmente compartidas
gue tienen los trabajadores de las caracteristicas de la organizacion
y el ambiente de trabajo, destacando la percepcion de atributos en
tres niveles: individual (atributos individuales), interpersonal
(atributos de la relacion trabajador—entorno laboral) y
organizacional (atributos de la organizacién, el trabajo y el
ambiente). Estas percepciones influyen en el comportamiento y el

desempeiio del trabajador en la organizacion (p. 133).

En este sentido el clima organizacional es la percepcion que tiene los
colaboradores en relacién a la organizacién, los cuales se emiten a partir de la
interaccién con sus compafieros de trabajo, el ambiente, los lineamientos de la
organizacién y todo aquello que influye en su labor diaria, sin embargo, también
es percibida por las personas la visitan. Cabe precisar que Alvarez (1992, como
se citd en Matute, Becerra y Mufioz, 2008, p.32) enfatiza en que "el clima
organizacional es la expresién de las percepciones o interpretaciones que el

individuo hace del ambiente interno de la organizacién en la cual participa”.
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Del mismo modo Tagiuri y Litwin (1968, como se cito en Uribe, 2015, p.
40) consideran al clima organizacional como "resultado de un conjunto de
interpretaciones que realizan los miembros de una organizacion y que impactan
en sus actitudes y motivacion”, esta afirmacion engloba a la sinergia de las
interpretaciones que realiza la persona en relacion a la institucion, y que tienen

incidencia directa en la actitud y motivacion del colaborador.

Por otra parte, Forehand y Gilmer (1964, como se citd en Uribe, 2015, p.
40) se subraya en que el clima organizacional es "un conjunto de caracteristicas
percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y distinguirlas
de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento
de las personas en la organizacion”, es decir el clima organizacional es unico y
diferente en cada organizacion, la misma que es a su vez cambiante o
permanece vigente por un determinado tiempo, a diferencia que la cultura

organizacional es estatica y permanece constante en la empresa.

"El clima organizacional constituye una configuracibn de las
caracteristicas de la organizacion; asi como las caracteristicas personales del
individuo puede constituir su personalidad” (Brunet, 1987, p. 12), desde esta
perspectiva el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas propias del
colaborador y es la personalidad de la empresa, la misma que es diferente entre
las organizaciones.

Del mismo modo el clima organizacional es una atmésfera interna que influye en
la satisfaccion del personal (Espinar, 2002). Desde la perspectiva de Espinar

(2002), el clima incide o influye en la satisfaccién laboral, es decir si el primero
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se encuentra deteriorado, denso o pésimo, lamentablemente el colaborador no
se desenvolvera a cabalidad y ello se reflejara en los resultados de produccion y

luego en ventas.

Asimismo Flores (1997, como se cité en Alvarado, 2003, p. 95) reitera
en que el clima "es una percepcion que se tiene de la organizacion y del medio
ambiente laboral y consiste en el grado favorable (o de aceptacién) o
desfavorable (o de rechazo) del entorno laboral para las personas que integran
la organizacion", en este sentido se ratifica el clima organziacional como la
percepcion que se logra tener de la organizacién, sin embargo Litwin y Stringer
(1968, como se citd en Gonzalez, 2004, p. 236) definen el clima organizativo
como un "conjunto de propiedades mensurables del ambiente de trabajo,
basadas en las percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en ese

ambiente y de demostrada influencia en su comportamiento”.

Dénison (1991, como se cité en Berthoud y Lépez, 2013, p.15) establecio
qgue el clima organizacional es una "cualidad relativamente permanente del
ambiente interno, experimentada por los miembros del grupo de una
organizacién, que influyen en su conducta y que se pueden describir en funcion

de los valores de un conjunto particular de caracteristicas de la organizaciéon".

En consecuencia para el desarrollo de la investigacion se realizara segun lo
planteado por Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010) “[...] Postulan

la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima el clima existente en
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una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacién”. (p. 166)

Dimensiones del clima organizacional

D1: Estructura

Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 166) la estructura
“Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir se refiere a los

canales formales dentro de la organizacion”.

D2: Responsabilidad

Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 166) la
responsabilidad “es la percepcidon del individuo sobre el ser su propio jefe, el
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el

crearse sus propias exigencias”.

D3: Recompensa
Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 166) corresponde a
la recompensa “los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo”.

D4: Riesgo
Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 167) corresponde

“al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
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desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve

retos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos”.

D5: Calor

Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 167) el calor es la
percepcion “por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares

como entre jefes y subordinados”.

D6: Apoyo
Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 167) el apoyo es el
“sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos

y de otros empleados del grupo”.

D7: Estandares de desempefio

Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 167) los estandares
de desempefio corresponden “al énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y

explicitas, asi como normas de desempefio”.

D8: Conflicto

Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 167) el conflicto “es
el grado en que los miembros de la organizacién, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan”.
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D9: Identidad

Para Litwin y Stringer (citado en Acosta y Venegas, 2010, p. 167) la identidad
“‘es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de |la organizacion”.

2.3.2 Satisfaccion laboral
Para comprender la variable de estudio satisfaccion laboral se revisé a los
diferentes tedricos, es asi que Plumlee (1991 como se cit6 en Manso, 2002, p.

81) sostuvo en relacion a la teoria de los factores:

Herzberg denominé a estos factores de higiene, porque actuaban
de manera analoga a los principios de la higiene médica eliminando
o previniendo los peligros a la salud. Los factores de higiene
abarcan aspectos tales como la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones fisicas del trabajo, las
remuneraciones, las prestaciones, la seguridad en el trabajo, y las
politicas y practicas administrativas de la empresa, entre otros (p.
81).
Bajo dicha premisa existen dos factores que inciden en el desempefio laboral los
mismos que son las condiciones laborales segun el marco legal vigente, las
relaciones laborales, la remuneracion, el ambiente laboral, entre otros factores,
sin embargo, es preciso hacer hincapié en que los empleados o colaboradores
son el eje fundamental para que la organizacion logre sus objetivos, en este

sentido Hellriegel (como se cit6 en Dortay Gonzalez, 2003, pp. 11-12) argumento
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que “los empleados son personas racionales [...] estan motivadas a trabajar

cuando esperan lograr cosas que desean de sus trabajos”.

Sin embargo, muchas veces las organizaciones no dedican atenciéon a
la motivacién de los colaboradores, pero si exigen resultados, es alli donde existe
un vacio, sin embargo Porter y Lawler (como se cité en Dorta y Gonzalez, 2003,
p. 12) proponen un modelo que tenia como objetivo “identificar el origen de las
valencias y expectativas del personal, vincular el esfuerzo con el rendimiento y
la satisfaccion en el trabajo”, en este sentido dicha vinculacién permite crear el
nexo entre lo que quiere o anhela el colaborador y alinearlo a los objetivos
organizacionales, de tal forma que al involucrarse y hacer suyo el objetivo
realizara su trabajo de la mejor manera, es decir elevara su rendimiento y como

efecto se logra elevar la satisfaccion laboral.

Asimismo, otro tedrico muy importante que aporta al estudio es lo

expuesto por Maslow (citado en Robbins, Decenzo, y Coulter, 2013) es:

Conocida como la teoria de la jerarquia de las necesidades y
plantea cinco necesidades: a) Necesidades fisioldgicas (comida,
bebida, techo, sexo y otros requerimientos fisicos, b) Necesidades
de seguridad (seguridad y proteccién contra dafios fisicos y
emocionales, asi como la seguridad de que las necesidades fisicas
seguirdn estando cubiertas), c) Necesidades sociales (afecto,
pertenencia, aceptacion y amistad, d) Necesidades de estima

(factores internos de la estima como respeto a uno mismo,
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autonomia y logro; y factores externos de la estima como status,
reconocimiento y atencion), e) Necesidades de autorrealizacion
(crecimiento, alcanzar el potencial personal, realizacion personal;
el impulso de convertirse en aquello que uno es capaz de llegar a
ser). Maslow argumentaba que cada nivel de la jerarquia de
necesidades debe satisfacer de manera sustancial antes de que las
necesidades del siguiente nivel predominaran. Una persona
avanza en la jerarquia de necesidades de un nivel siguiente [...]

(p. 275).

En este sentido Maslow se refiere a las necesidades del ser humano que
parte de la satisfaccion de las necesidades fisiologicas hasta llegar a satisfacer
las necesidades de autorrealizacidon, cabe precisar que la satisfaccion de dichas
necesidades se realizarA de manera progresiva, para lo cual el colaborador
relaciona los recursos econdémicos percibidos con los requeridos, en
consecuencia, cuando existe dicho desequilibrio el trabajador muestra

insatisfaccion con el trabajo.

La satisfaccion en el trabajo es definida por Hannoun (2011) como “la actitud que
genera la persona hacia su trabajo”. (p. 15), en tal sentido dicha actitud asume
dos polos que son la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo, sin embargo “las
necesidades, valores y rasgos personales” (Hannoun, 2011, p. 15), inciden de
manera directa en la satisfaccion, desde luego un colaborador con muchas
obligaciones familiares o personales exigird que la organizacion abone mayores

recursos econdmicos, sin embargo ello no se realiza, porque las instituciones
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manejan sus propios presupuestos, por otra parte existen otros elementos que

inciden en la satisfaccion.

Sin embargo, Robbins (como se citdé en Caballero, 2002) la satisfaccion

en el puesto centra su atencion en:

Los niveles de satisfaccién e insatisfaccion sobre la proyeccion
actitudinal de positivismo o negativismo, definiéndola como la
actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con
un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas
hacia el mismo; una persona que esté insatisfecha con su puesto

tiene actitudes negativas hacia él (p. 2).

Cabe sefialar que la satisfaccion o la insatisfaccion reflejara el optimismo
0 pesimismo con la organizacion, y definitivamente no exige aplicar mayor
namero de instrumentos, sino que los comportamientos reflejaran y que el jefe
es el encargo de elevar el nivel de motivacion basicamente para el logro de los
objetivos.
Para Locke (como se citd en Chiang, Salazar, y Nufiez, 2007) la satisfaccién

laboral es:

Un estado emocional positivo o placentero resultante de una
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No

se trata de una actitud especifica, sino de una actitud general
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resultante de varias actitudes especificas que un trabajador tiene

hacia su trabajo y los factores con él relacionados (p. 64).

En relacion a lo sostenido por Locke se resume la satisfaccion laboral en
dos estados emocionales polares, cabe precisar que no existe satisfaccion con
ciertos factores o areas o personas, sino que es una actitud general reflejada en

su dia a dia y que se reflejara mas aun en su rendimiento laboral o productividad.

Sin embargo, Boada y Tous (como se citd en Chiang, Salazar, y Nufiez,
2007, p. 64) la satisfaccion laboral es “entendida como un factor que determina
el grado de bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se esta
convirtiendo en un problema central para la investigacién de la organizacion”,
desde luego esta afirmacion asevera que la satisfaccion laboral esta relacionada
con el ambito laboral, sin embargo a pesar que se ha identificado como un
problema fundamental en las organizaciones aun no se le presta la atencion

debida, y ello capitaliza la insatisfaccién laboral.

Por otra parte, Davis y Newtrom (1999) sostuvieron que la satisfaccion
en el empleo es “un conjunto de sentimiento favorables o desfavorables con los
que el empleado percibe su trabajo” (p. 203), dichos sentimientos son opuestos
pero que expresan el sentir del colaborador, sin embargo, también existe otra
posicion que “es la diferencia entre la cantidad de recompensa que los
trabajadores reciben y la cantidad que ellos creen que deberian de recibir”.

(Werther y Davis, 2001, p. 300)
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Por otra parte, Frone y Major (citado en Abrajan, Contreras y Montoya ,
2009, p. 109) sostuvieron que “cuando se da una buena comunicacion se
produce mayor satisfaccion laboral, pero, sobre todo, en aquellos trabajadores
que estan mas implicados con su trabajo”, en este sentido la comunicacion juega

un papel importante para la satisfaccion o insatisfaccion con el centro de labores.

Sin embargo, Staw y Ross (1985 citado en Abrajan, Contreras y
Montoya, 2009, p. 107) argumentaron que “la satisfaccion es la concordancia
entre la persona y su puesto”, desde luego esta afirmacién armoniza el &mbito
personal y el puesto de trabajo, los mismos que cuando se encuentran en
equilibrio permitira a la persona sentirse satisfecha. Asimismo, Robbins (2004)
sostuvo como “[...] la actitud general del individuo hacia su puesto de trabajo” (p.

25).

Finalmente, después del abordaje tedrico se consideré muy importante
lo expuesto por Robbins (como se citd en Bastardo, 2014, p. 11) al determinar
los cinco elementos que determinan la satisfaccion laboral que son: a)
Compatibilidad entre la personalidad y el puesto; b) reto del trabajo; 3)
Condiciones de trabajo; 4) Apoyo de colegas; 5) Sistema de recompensas y

beneficios laborales”.

Dimensiones de la satisfaccién laboral
D1 Compatibilidad entre la personalidad y el puesto
La compatibilidad entre la personalidad y el puesto se refiere al “acuerdo entre

personalidad y ocupacién; se parte de la premisa que las personas que poseen
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talentos adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos

se sentiran mas satisfechos en la ejecucion del mismo”. (Bastardo, 2014, p. 11).

Esta dimension medira la relacion entre la personalidad del colaborador
y las actividades que realizan, desde luego deben de armonizar, para esto el
area de Recursos humanos debe de evaluar la personalidad y en funcion a ello
ubicarlo en el puesto de trabajo, de tal forma que el trabajador se desempefiara
de lo mas natural y aprovechara sus potencialidades al momento de realizar el

trabajo, y por consiguiente la satisfaccion laboral.

D2 Reto del trabajo

El reto del trabajo corresponde segun Bastardo (2014) a la:

Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de
una variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo
gue representa el uso de diferentes habilidades y talentos por parte
del empleado. b) Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto
requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el
final con un resultado visible. c¢) Significacién de la tarea, el grado
en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de
otras personas en la organizacién inmediata o0 en el ambiente
externo. d) Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona
libertad, independencia y discrecion sustanciales al empleado en la
programacién de su trabajo y la utilizacién de las herramientas

necesarias para ello. e) Retroalimentacién del puesto mismo, el
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grado en el cual el desempefio de las actividades de trabajo
requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga
informacion (Plan de Capacitacion y formacion) clara y directa
acerca de la efectividad de su actuacion (Evaluacion del

desempeiio) (p. 11).

El reto en el trabajo corresponde al desempefio y aplicacion de un
conjunto de habilidades, las cuales deberan permitir actuar con inteligencia
emocional y equilibrio ante diferentes situaciones, por otra parte el colaborador
debe de identificarse con las actividades que realiza, mas aun aportar para el
logro de los objetivos, asicomo el impacto que genere sobre el mismo, su entorno
u otras personas, en este sentido exige que los colaboradores se comprometan

con lo que realizan, ademas que su actuar

D3 Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo corresponden al “Ambiente de trabajo: ambiente
fisico cdmodo e infraestructura adecuada. Ambiente psicolégico: referido a
variables relacionadas a la cultura y clima organizacional; es decir el ambiente

laboral”. (Bastardo, 2014, p. 11)

Las condiciones de trabajo corresponden a los aspectos materiales que
tiene el colaborador para desarrollar su trabajo, ademas del ambiente laboral que
corresponde a la interrelacion, comunicaciébn y desempefio entre los

colaboradores.
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D4 Apoyo de colegas

El apoyo de colegas segun Bastardo (2014) se refiere a las:

Necesidades de interaccion social: se incluyen dentro de este
grupo la calidad de las relaciones con los comparieros de trabajo y
las oportunidades de aprendizaje que estos ofrecen, asi como, el
tipo de relacidén que se establece con los supervisores inmediatos.

Es decir, comprende el liderazgo no formal. (p. 11)

El desempefio laboral implica también el apoyo a los compafieros de
trabajo, ya que muchas veces cuando son rotados del puesto desconocen de los
procesos y por ende requieren aprender, es alli donde los comparfieros mas
antiguos brindan el apoyo necesario, de tal forma que luego puedan realizar sus

tareas de manera independiente.

D5 Sistema de recompensas y beneficios laborales
El sistema de recompensas y beneficios laborales segun Bastardo (2014) se

refiere a la:

Satisfaccién con el salario: grado: percepcion de que se recibe una
compensacion justa a cambio de la labor realizada. Satisfaccién
con el sistema de promociones y ascensos: grado de justicia que
el trabajador percibe las politicas de promocién y ascenso dentro

de la organizacion. Satisfacciébn con el sistema de beneficios
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laborales producto de los convenios laborales y los establecidos en

basamento legal. (p. 11)

Los colaboradores esperan como recompensa por su trabajo un sueldo
0 compensacion econdmica justa, el mismo que le permita cubrir sus
necesidades; por otra parte, también espera crecer en el campo laboral para lo
cual tiene la expectativa de ascender en el puesto, y finalmente expresa su

sentimiento de satisfaccion con la organizacion.

2.4. Formulacién de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

El clima organizacional se relaciona estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.
2.4.2. Hipotesis especificas

La estructura se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

La responsabilidad se relaciona estadisticamente significativa estadisticamente
significativa con la satisfaccién laboral segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017.

La recompensa se relaciona estadisticamente significativa con la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.
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El riesgo se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

El calor se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

El apoyo se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Los estandares de desempefio se relacionan estadisticamente
significativa con la satisfaccién laboral segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017.

El conflicto se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.
La identidad se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.



2.5. Operacionalizacion de variables e indicadores

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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Dimension Indicador Item Escala
Estructura Reglas 1lal 10
Procedimientos
Responsabilidad Compromiso 11lal17
Lealtad
Flexibilidad
Recompensa Reconocimiento 18 al 23 Escala
Promocion ordinal:
Likert
Riesgo Toma de decisiones 24 al 28
Tareas
Calor Actitud de los docentes 29 al 33
Relaciones humanas
Apoyo Rendimiento 34 al 38
Ayuda mutua
Estandares de Confianza 39al44
desempefio Factor humano
Conflicto Grado tolerancia 45 al 49
Efectividad en la integracion
Identidad Lealtad y grado de 50 al 51

identificacion




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
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Dimensién

Indicador

Item

Escala

Compatibilidad entre la

personalidad y el puesto

Conocimientos
Capacidad
Comunicacién e

informacion interna

1al8

Reto del trabajo

Cumplimiento de
metas
Organizacion del

trabajo

9al 13

Condiciones de trabajo

Lugar de trabajo
Medios
Procesos

administrativos

14 al 20

Apoyo a colegas

Relaciones de trabajo
Relacién con los

directivos

21 al 26

Sistema de recompensas y

beneficios laborales

Progreso profesionaly 27 al 33

remuneracion

Promocion y servicios

Escala

ordinal:

Likert
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2.6. Definicion de términos béasicos
Actitud.- es la predisposicion a actuar de cierta manera (Schermerhorn, 2013, p.

G1).

Clima organizacional.- Conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo
percibidas por los empleados y asumidas como factor de influencia en

su comportamiento (Cardenas, 2004, p. 126).

Estructura.- es la estructura de una organizacibn en su estado oficial

(Schermerhorn, 2013, p. G8).

Identidad.- Producto social construido en la intersubjetividad comunicativa, que
implica un proceso de auto y heterodefinicion de parte de los sujetos del
contexto o entorno social. La identidad es, entonces, un sistema de
relaciones que tiene lugar en un contexto simbdélico-cultural especifico.
A través de ella los sujetos se ponen en contacto con los universos
simbdlicos de significado e internalizan normas y valores
institucionalizados. (Al ser producto de la intersubjetividad comunicativa
socialmente contextualizada y no atributos del sujeto, la identidad tiene
cierto grado de plasticidad que permite un margen de variabilidad, a
pesar de que el sujeto permanezca idéntico a si mismo en el tiempo.) Es
decir, laidentidad es un dispositivo que les permite a los actores sociales
tener un sentido de continuidad en el tiempo y ligar las experiencias
pasadas con las presentes en la unidad de si mismo (Cardenas, 2004,

p. 333).
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Personalidad.- Caracteristicas y temperamento singular de un individuo, que lo
distinguen en su medio ambiente. Conjunto abstracto de tendencias de
respuestas innatas o aprendidas. La palabra personalidad tiene su
origen en el vocablo latino persona (cualquiera de las muchas mascaras
gue se ponian los actores de la Grecia antigua). Persona se compone
de per (a través) sonare (sonar), pues cada actor hablaba al publico a
través de la boca abierta y perforada de la mascara. En su evolucion,
persona designaba inicialmente al personaje teatral asociado con la
mascara; después, al personaje teatral mismo, sin referencia a la
mascara y, por ultimo, al actor que representaba el papel. Conjunto de
cualidades biologicas, psiquicas y culturales que hacen a una persona
diferente y Unica de las demas. La personalidad es el temperamento, el

caracter y la conducta (Cardenas, 2004, p. 512).

Recompensa.- compensacion adicional, generalmente en bienes o servicios,

ademas del pago de sueldos o salarios (Cardenas, 2004, p. 554).

Responsabilidad.- es ser responsable, confiable y cuidadoso (Schermerhorn,

2013, p. G13).

Riesgo.- situacién de toma de decisiones en la que existe alguna informacién
concerniente a los resultados asociados a las alternativas. Como el
encargado de tomar la decision no tiene informacién completa, utiliza

asignaciones de probabilidades. Estar una cosa expuesta a perderse, o
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a no verificarse. Contingencia o proximidad de un dafio (Cardenas, 2004,
p. 596).

Satisfaccion laboral.- es el grado hasta el cual una persona experimenta
sentimientos positivos, indiferente o negativos hacia el puesto de trabajo

(Schermerhorn, 2013, p. G14).

Tarea.- operaciones especificas y concretas a efectuar dentro de un proceso

determinado (Cardenas, 2004, p. 637).

Trabajo.- Introduccién de motivadores psicolégicos en el trabajo, como mayor
responsabilidad, que le confiere a la persona mayor autoridad para
planear el trabajo organizando y programando las tareas, y controlar el
trabajo desempefiando funciones de verificacién ulterior (Cardenas,

2004, p. 652).



CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de la investigacion

La investigacion sera de tipo descriptiva, para Martinez y Avila (2010), sostienen
que “no se manipula ninguna variable. Se limita a observar y describir los
fendmenos” (p. 99), en este sentido las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral no fueron manipuladas, es asi que se recopilaron los datos
en un solo momento y no existio intervencion del investigador para manipular o

incentivar a alguna respuesta en especial.

El nivel de investigacion es correlacional, en vista que se determinara la
correlacion entre las variables que se estudiaron (Hernandez, Fernandez, y

Baptista, 2014).

3.2. Disefio de lainvestigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental por que no se manipularon las
variables de estudio, solo se recopild, Liu (2008) y Tucker (2004) (como se citd
en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 154), sostuvieron que se
“recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo unico”, por lo tanto, los

datos se recopilaran en un dia especifico en los ambientes de la universidad.

Por lo tanto, el disefo fue no experimental descriptivo correlacional, “estos
disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables
en un momento determinado” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 157),

en este sentido, se describié los niveles de cada variable, luego se procedi6 a la
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determinacién de la correlacion entre las dos variables para la contrastacion de

las hipotesis.

El esquema del disefio no experimental seguido fue:

Ox

Oy
Donde:
Ox= Clima organizacional Oy= Satisfaccion laboral
r = Coeficiente de Correlacion

G= Docentes de una universidad privada

3.3. Poblacion y muestra
Para la investigacion se considerd como poblacién a los docentes de la Facultad
de Negocios de una universidad privada, que alberga las carreras profesionales

de negocios como son: Contabilidad, Administracién y Turismo.

En tal sentido la poblacion es de 132 docentes, distribuidos 45 en la CP
de Contabilidad, 58 en Administracion y 29 en Turismo, por lo tanto, para calcular
la muestra se aplicé la técnica de muestreo aleatorio simple y luego se calculara

la muestra por cada carrera profesional.
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Zz*p*q*N
ne Ne? + Z2xpxq

Valor Z bajo la curva de la normal
Nivel de significancia

Nivel de confianza

Poblacién

Precision o error

® Z09 T N

(1.96*1.96)*0.05*0.95*132
(132*0.03*0.03)+(1.96*1.96*0.05*0.95)

- 24.086832 _
0301276

n
Entonces ahora se debe de calcular k e
k= 80 = 0.606060606
132
Grupo Poblacion Muestra por grupo
1 45 27
2 58 35
3 29 18
Total 132 80

En consecuencia, la muestra estuvo constituida:
27 de la CP Contabilidad
35 de la CP Administracion

18 de la CP Turismo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que permitié recopilar los datos fue la encuesta, porque se recopila
los datos a través de preguntas o afirmaciones, donde cada sujeto responde
segun su perspectiva, desde luego el instrumento responde a la
operacionalizacion de cada variable, por lo tanto, el instrumento que permitié lo

antes indicado fue el cuestionario, que contenia cada una de las presuntas con
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Sus respectivas alternativas de respuesta, que para el caso fue la escala de Likert

(L6pez-Roldan y Fachelli, 2015).

3.4.1. Descripcién de instrumentos

Ficha técnica para medir la variable Clima organizacional

Nombre: Cuestionario que mide la percepcion del Clima organizacional

Autor: José A. Picoaga Linares

Objetivo:. Medir el nivel de Clima organizacional segun la perspectiva de los
docentes universitarios de una facultad de negocios

Forma de aplicacién: Directa

Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

Descripcion del instrumento: El instrumento esta constituido por nueve
dimensiones denominadas, haciendo un total de 51 items.

Procedimientos de puntuacion: El instrumento recopilara los datos en base a la
escala de Likert: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3), en

desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

Baremos:

Dimensioén / Variable Pésimo Regular Bueno
Estructura 10 22 23 35 36 50
Responsabilidad 7 15 16 24 25 35
Recompensa 6 13 14 21 22 30
Riesgo 5 11 12 18 19 25
Calor 5 11 12 18 19 25
Apoyo 5 11 12 18 19 25
Estandares de desempeiio 6 13 14 21 29 30
Conflicto 5 11 12 18 19 25

ldentidad 2 4 5 7 8 10
Clima organizacional 51 118 119 186 187 255
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Ficha técnica para medir la variable Satisfaccion laboral

Nombre: Cuestionario que mide la satisfaccion laboral.

Autor: José A. Picoaga Linares

Objetivo: Medir el nivel de satisfaccion laboral segun la perspectiva de los
docentes universitarios de una facultad de negocios.

Forma de aplicacién: Directa

Duracion de la Aplicacion: 20 a 30 minutos

Descripcion del instrumento: El instrumento estd constituido por cinco
dimensiones denominadas, haciendo un total de 33 items.

Procedimientos de puntuacion: El instrumento recopilara los datos en base a la
escala de Likert: Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), indeciso (3), en
desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

Baremos:

Dimensioén / Variable Insatisfecho Satisfecho

Compatibilidad entre la personalidad

y el puesto 8 23 24 40
Reto del trabajo 5 14 15 25
Condiciones de trabajo 7 20 21 35
Apoyo a colegas 6 17 18 30

Sistema de recompensas y
beneficios laborales 7 20 21 35

Satisfaccioén laboral 33 98 99 165
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3.4.2. Validacion de instrumentos

Los instrumentos fueron sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de
Cronbach “para evaluar la confiabilidad o la homogeneidad de las preguntas o
items es comun emplear el coeficiente Alfa de Cronbach cuando se trata de
alternativas de respuestas politomicas, como las escalas tipo Likert” (Corral,
2009, pp. 241-242), en este sentido, los dos instrumentos permitieron recopilar
los datos con la escala de Likert, por lo tanto para la aplicacion en la muestra
primero se aplicaron los mismos en una muestra piloto de 30 docentes
obteniendo el valor de 0.95, lo cual indica una fuerte confiabilidad y por ende

procedi6 a la aplicacion en la muestra de estudio.

Asimismo, los cuestionarios fueron sometidos a la validez por expertos,
“un instrumento es valido cuando mide de forma precisa el objeto de estudio para
el que fue disefiado” (Arbaiza, 2014, p. 194), por lo tanto, los instrumentos se
sometieron a la validez de tres expertos, quienes desde su formacion profesional
y el ejercicio evaluaron la correspondencia de cada item con la dimension, y os
mismos con la variable, en consecuencia se anexa las fichas de validacion, y se
presentan los datos de los validadores en la tabla 3.
Tabla 3

Validacion de instrumentos

Experto Opinién
Dr. Luis Guillermo Sicheri Monteverde Aplicable
Mg. José Abel De La Torre Tejada Aplicable

MBA Carmen Cecilia Brenneisen Bustamante Aplicable
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3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los datos se procesaron aplicando la estadistica descriptiva, Anderson,
Sweeney y Williams (2008), el objetivo radicé basicamente en resumir los datos
obtenidos segun los niveles establecidos, de tal forma que luego se proceda a

su interpretacion cualitativa con el apoyo de las tablas y figuras respectivas.

Para la contrastacion de la hipotesis se aplico la prueba de Correlacion de
Spearman, la misma que es utilizada cuando las variables en estudio son
cualitativas, el nivel de significancia establecido fue de 0.05, en consecuencia,

se acepta la Ho si p > 0.05 (Wayne, 2002), en consecuencia, la formula utilizada

6Y.d?
n (n2-1)

fue: n=1-

rs = coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.
d = diferencia entre rangos (X menos y).

n = nimero de datos.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1. Procesamiento de datos: Resultados
4.1.1 Clima organizacional y dimensiones
Tabla 4
Niveles de la percepcion del clima organizacional segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo - -
Regular 58 72.5
Bueno 22 27.5
Total 80 100.0

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 1. Niveles de percepcion del clima organizacional segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017

En la tabla 4 y figura 1 sobre la percepcion del clima organizacional segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 72.50% indic6 que es

regular y solo el 27.50% que es bueno.
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Tabla 5
Niveles de la percepcion de la estructura segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo - -
Regular 54 67.5
Bueno 26 32.5
Total 80 100.0

70.00%

60.00%

50.00%

30.00%

20.00% 32.50%

10.00% i “"

0.00%
Pésimo Regular Bueno

Figura 2. Niveles de percepcion de la estructura segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 5 y figura 2 sobre la percepcion de la estructura segun los docentes
de una universidad privada, Lima 2017, donde el 67.50% indicé que es regular y

solo el 32.50% que es bueno.
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Tabla 6
Niveles de la percepcion de la responsabilidad segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 5 6.3
Regular 43 53.8
Bueno 32 40.0
Total 80 100.0

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 3. Niveles de percepcion de la responsabilidad segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 6 y figura 3 sobre la percepcién de la responsabilidad segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 6.30% indicé que es

pésimo, el 53.80% que es regular y el 40.00% que es bueno.
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Tabla 7
Niveles de la percepcion de la recompensa segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 7 8.7
Regular 44 55.0
Bueno 29 36.3
Total 80 100.0

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 4. Niveles de percepcion de la recompensa segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En latabla 7 y figura 4 sobre la percepcion de la recompensa segun los docentes
de una universidad privada, Lima 2017, donde el 8.70% indicé que es pésimo, el

55.00% indic6 que es regular y el 36.30% que es bueno.
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Tabla 8
Niveles de la percepcion del riesgo segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 5 6.3
Regular 43 53.7
Bueno 32 40.0
Total 80 100.0

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 5. Niveles de percepcion del riesgo segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 8 y figura 5 sobre la percepcion del riesgo segun los docentes de una
universidad privada, Lima 2017, donde el 6.30% indico que es pésimo, el 53.70%

gue es regular y el 40.00% que es bueno.
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Tabla 9
Niveles de la percepcion del calor segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 10 12.5
Regular 45 56.2
Bueno 25 31.3
Total 80 100.0

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

10.00% .

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 6. Niveles de percepcion del calor segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017

En la tabla 9 y figura 6 sobre la percepcion del calor segun los docentes de una
universidad privada, Lima 2017, donde el 12.50% indic6 que es pésimo, el

56.20% que es regular y el 31.30% que es bueno.
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Tabla 10
Niveles de la percepcion del apoyo segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 8 10.0
Regular 43 53.7
Bueno 29 36.3
Total 80 100.0

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 7. Niveles de percepcion del apoyo segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 10 y figura 7 sobre la percepcion del apoyo segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017, donde el 10.00% indic6 que es pésimo, el

53.70% que es regular y el 36.30% que es bueno.
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Tabla 11
Niveles de la percepcion de los estandares de desempefio segln los docentes

de una universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 5 6.2
Regular 47 58.8
Bueno 28 35.0
Total 80 100.0

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

Pésimo Regular Bueno

Figura 8. Niveles de percepcion de los estandares de desempefio segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017

En la tabla 11 y figura 8 sobre la percepcién de los estandares de desempefio
segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 6.20%

indic6 que es pésimo, el 58.80% que es regular y el 35.00% que es bueno.
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Tabla 12
Niveles de la percepcion del conflicto segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 48 60.00
Medio 32 40.00
Alto - -
Total 80 100.0

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Bajo Medio Alto

Figura 9. Niveles de percepcion del conflicto segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 12 y figura 9 sobre la percepcién del conflicto segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017, donde el 60.00% indic6 que es bajo y el

40.70% que es medio.



Tabla 13
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Niveles de la percepcion de la identidad segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Pésimo 11 13.8
Regular 31 38.8
Bueno 38 47.5
Total 80 100.0
50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00% 47.50%
25.00%
20.00% 38.80%
15.00%
13.80%
10.00%
5.00%
0.00%
Pésimo Regular Bueno

Figura 10. Niveles de percepcion de la identidad segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 13 y figura 10 sobre la percepcion de la identidad segun los docentes

de una universidad privada, Lima 2017, donde el 13.80% indic6 que es pésimo,

el 38.80% regular y el 47.50% es bueno.
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4.1.1 Satisfaccién laboral y dimensiones
Tabla 14
Niveles de la percepcion de la satisfaccion laboral segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 32 40.0
Indiferente 48 60.0
Satisfecho - -
Total 80 100.0

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

T 4

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

0.00%

Figura 11. Niveles de percepcion de la satisfaccion laboral segun los docentes

de una universidad privada, Lima 2017

En la tabla 14 y figura 11 sobre la percepcién de la satisfaccion laboral segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 40.00% indic6 que es

insatisfecho y el 60.00% es indiferente.
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Tabla 15
Niveles de la percepcion de la compatibilidad entre la personalidad y el puesto

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 32 40.0
Indiferente 48 60.0
Satisfecho - -
Total 80 100.0

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

0.00%

Figura 12. Niveles de percepcién de la compatibilidad entre la personalidad y el

puesto segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

En la tabla 15 y figura 12 sobre la percepcion de la compatibilidad segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 37.50% indic6 que es

insatisfecho y el 62.50% es indiferente.
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Tabla 16
Niveles de la percepcion del reto del trabajo segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 27 33.7
Indiferente 53 66.3
Satisfecho - .
Total 80 100.0
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% 66.30%
30.00%
20.00%
33.70%
10.00%
. 000%
0.00%
Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Figura 13. Niveles de percepcion del reto del trabajo segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

En la tabla 16 y figura 13 sobre la percepcion del reto del trabajo segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 33.70% indic6 que es

insatisfecho y el 66.30% es indiferente.
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Tabla 17
Niveles de la percepcion de las condiciones de trabajo segun los docentes de

una universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 31 38.7
Promedio 49 61.3
Satisfecho - -
Total 80 100.0

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

0.00%

Figura 14. Niveles de percepcion de las condiciones de trabajo segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017

Enlatabla 17 y figura 14 sobre la percepcién de las condiciones de trabajo segun
los docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 38.70% indic6 que

es insatisfecho y el 61.30% es indiferente.
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Tabla 18
Niveles de la percepcion de apoyo a los colegas segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 36 45.0
Indiferente 44 55.0
Satisfecho - -
Total 80 100.0

60.00%

50.00%

40.00%

30.00% 45.00% 55.00%

20.00%

10.00%

©000%

0.00%
Insatisfecho Indiferente Satisfecho

Figura 15. Niveles de percepcion de apoyo a los colegas segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017

En la tabla 18 y figura 15 sobre la percepcion de apoyo a los colegas segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el 45.00% esta

insatisfecho y el 55.00% es indiferente.
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Tabla 19
Niveles de la percepcion del sistema de recompensas y beneficios laborales

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 26 32.5
Indiferente 54 67.5
Satisfecho - -
Total 80 100.0
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60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

0.00%

Figura 16. Niveles de percepcion del sistema de recompensas y beneficios

laborales segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

En la tabla 19 y figura 16 sobre la percepcion del sistema de recompensas y
beneficios laborales segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017,

donde el 32.50% esté insatisfecho y el 67.50% indiferente.



4.2. Prueba de hipotesis

4.2.1 Prueba de hipétesis general
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Ho: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hi: El clima organizacional se relaciona estadisticamente significativa con la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima

2017.
Nivel de confianza: 0.95
Nivel de significancia: 0.05

Tabla 20

Prueba de Correlacion de Spearman entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

V1. Clima

organizacional

V2.

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de 1,000 ,503"
V1. Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de ,503" 1,000
V2.
correlacion
Satisfaccion
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 80 80




1

En la tabla 20 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de
Spearman entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia
calculado fue de .000 menor al valor teorico establecido de .05, por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula, demostrando que existe correlacion entre las
variables, de esta manera el valor de la Correlacion de Spearman fue de .503 lo
cual indica una correlacion moderada, por lo tanto existe correlacion positiva y
moderada entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

4.2.2 Prueba de hipétesis especificas
Hipotesis especifica 1
Ho: La estructura no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes

de una universidad privada, Lima 2017.

Hi: La estructura se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05
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Tabla 21
Prueba de Correlacion de Spearman entre la estructura y la satisfaccion laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D1. Estructura V2.
Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 403"
correlacion
D1. Estructura
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de ,403™ 1,000
V2.
correlacion
Satisfaccion
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 80 80

En la tabla 21 se presentan los resultados de la prueba de Correlacién de
Spearman entre la estructura y la satisfaccion laboral segun los docentes de una
universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue de
.000 menor al valor tedrico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta manera el
valor de la Correlacion de Spearman fue de .403 lo cual indica una correlacion
debil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la estructura y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.
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Hipotesis especifica 2
Ho: La responsabilidad no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hi: La responsabilidad se relaciona estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima
2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 22
Prueba de Correlacion de Spearman entre la responsabilidad y la satisfacciéon

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D2. V2.

Responsabilidad Satisfaccion

laboral
Coeficiente de 1,000 426"
D2.
correlacion
Responsabilid
Sig. (bilateral) . ,000
ad
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de 426" 1,000
V2.
correlacion
Satisfaccion
Sig. (bilateral) ,000

laboral
N 80 80
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En la tabla 22 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de
Spearman entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral segun los docentes
de una universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado
fue de .000 menor al valor tedrico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la
hipoétesis nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta
manera el valor de la Correlaciéon de Spearman fue de .426 lo cual indica una
correlacion débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la
responsabilidad y la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017.

Hipotesis especifica 3

Ho: La recompensa no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes

de una universidad privada, Lima 2017.

Hi: La recompensa se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05
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Tabla 23
Prueba de Correlacion de Spearman entre la recompensa y la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D3. Recompensa V2.
Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 ,338"
D3. correlacion
Recompensa Sig. (bilateral) : ,002
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de ,338" 1,000
V2.
correlacion
Satisfaccion
Sig. (bilateral) ,002
laboral
N 80 80

En la tabla 23 se presentan los resultados de la prueba de Correlacién de
Spearman entre la recompensa y la satisfaccién laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue
de .002 menor al valor tedrico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta
manera el valor de la Correlaciéon de Spearman fue de .338 lo cual indica una
correlacion débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la
recompensa y la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017.



Hipotesis especifica 4
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Ho: El riesgo no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes de

una universidad privada, Lima 2017.

Hi: El riesgo se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95
Nivel de significancia: 0.05

Tabla 24

Prueba de Correlacion de Spearman entre el riesgo y la satisfaccion laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D4. Riesgo V2.
Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 ,332"
D4. correlacion
Riesgo Sig. (bilateral) ,003
Rho de N 80 80
Spearman Vo Coeficiente de ,332" 1,000
) _ correlacion
Satisfaccion _ _
Sig. (bilateral) ,003
laboral
N 80 80

En la tabla 24 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de

Spearman entre el riesgo y la satisfaccién laboral segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue de

.003 menor al valor teérico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la hipbtesis

nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta manera el

valor de la Correlacion de Spearman fue de .332 lo cual indica una correlaciéon
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débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la riesgo y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hipotesis especifica 5
Ho: El calor no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes de una

universidad privada, Lima 2017.

Hi: El calor se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral
segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 25

Prueba de Correlacion de Spearman entre el calor y la satisfaccion laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D5. Calor V2.
Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 ,348"
D5. correlacion
Calor Sig. (bilateral) . ,002
Rho de N 80 80
Spearman Vv Coeficiente de ,348" 1,000
) _ correlacion
Satisfaccion _ _
Sig. (bilateral) ,002
laboral
N 80 80

En la tabla 25 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de

Spearman entre el calor y la satisfaccién laboral segun los docentes de una
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universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue de
.002 menor al valor teérico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta manera el
valor de la Correlacion de Spearman fue de .348 lo cual indica una correlacion
débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la calor y la satisfaccion

laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hipotesis especifica 6
Ho: El apoyo no se relaciona con la satisfaccion laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017.

Hi: El apoyo se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral
segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 26

Prueba de Correlacion de Spearman entre el apoyo y la satisfaccién laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D6. V2.
Apoyo Satisfaccion
laboral

Coeficiente de 1,000 ,262™
D6. correlacion

Apoyo Sig. (bilateral) : ,019

Rho de N 80 80

Spearman Vo Coeficiente de 262" 1,000
Satisfaccion correlacion

Sig. (bilateral) ,019

laboral
N 80 80
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En la tabla 26 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de
Spearman entre el apoyo y la satisfaccion laboral segun los docentes de una
universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue de
.019 menor al valor tedrico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta manera el
valor de la Correlacion de Spearman fue de .262 lo cual indica una correlacion
débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre el apoyo y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hipotesis especifica 7

Ho: Los estandares de desempefio no se relacionan con la satisfaccion laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hi: Los estandares de desempefio se relacionan estadisticamente significativa

con la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada,

Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05
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Prueba de Correlacion de Spearman entre los estandares de desempefio y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D7. V2.
Estandares de  Satisfaccion
desempefio laboral
Coeficiente de 1,000 329"
D7.
correlacion
Estandares de
Sig. (bilateral) ,003
desempeiio
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de ,329" 1,000
V2.
correlacion
Satisfaccion
Sig. (bilateral) ,003
laboral
N 80 80

En la tabla 27 se presentan los resultados de la prueba de Correlacién de

Spearman entre los estdndares de desempefio y la satisfaccion laboral segun

los docentes de una universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de

significancia calculado fue de .003 menor al valor tedrico establecido de .05, por

lo tanto se rechaza la hipodtesis nula, demostrando que existe correlacion entre

las variables, de esta manera el valor de la Correlacion de Spearman fue de .329

lo cual indica una correlacion débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil

entre los estandares de desempenio y la satisfaccion laboral seguin los docentes

de una universidad privada, Lima 2017.
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Hipotesis especifica 8
Ho: El conflicto no se relacionan con la satisfaccion laboral segun los docentes
de una universidad privada, Lima 2017.
Hi: El conflicto se relacionan estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.
Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 28
Prueba de Correlacion de Spearman entre el conflicto y la satisfaccién laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D8. V2.
Conflicto Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 1,000 ,346™"
D8. correlacion
Conflicto Sig. (bilateral) ) ,002
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de ,346™ 1,000
V2.
correlacion
Satisfaccion
Sig. (bilateral) ,002
laboral
N 80 80

En la tabla 28 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de

Spearman entre el conflicto y la satisfaccion laboral segun los docentes de una
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universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue de
.002 menor al valor teérico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta manera el
valor de la Correlacion de Spearman fue de .346 lo cual indica una correlacion
deébil, por lo tanto existe correlacion positiva y deébil entre el conflicto y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Hipotesis especifica 9
Ho: La identidad no se relacionan con la satisfaccion laboral segun los docentes
de una universidad privada, Lima 2017.

Hi: La identidad se relacionan estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

Nivel de confianza: 0.95

Nivel de significancia: 0.05

Tabla 29

Prueba de Correlacion de Spearman entre la identidad y la satisfaccion laboral

segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017

D9. V2.
Identidad Satisfaccion
laboral

Coeficiente de 1,000 ,316™
D9. correlacion

Identidad Sig. (bilateral) . ,004

Rho de N 80 80

Spearman Vo Coeficiente de ,316™ 1,000
Satisfaccion correlacion

Sig. (bilateral) ,004

laboral
N 80 80
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En la tabla 29 se presentan los resultados de la prueba de Correlacion de
Spearman entre la identidad y la satisfaccion laboral segun los docentes de una
universidad privada, Lima 2017, donde el nivel de significancia calculado fue de
.004 menor al valor tedrico establecido de .05, por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula, demostrando que existe correlacion entre las variables, de esta manera el
valor de la Correlacion de Spearman fue de .316 lo cual indica una correlacion
débil, por lo tanto existe correlacion positiva y débil entre la identidad y la

satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017.

4.3. Discusion de resultados

La investigacion abordd a los resultados, donde se demostr6 que existe
correlacion positiva y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.503,
p= .000), estos resultados armonizan con los de Pérez y Rivera (2015) porque
demostré que también existié relacion entre las variables (r=.388), del mismo
modo se coincide con Tinoco, Quispe y Beltran (2014) porque también existio
correlacion entre el clima y la satisfaccion laboral (Rho = .54), asimismo en parte
se coincide con Luna (2015) porque demostré que existio relacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, del mismo modo se armoniza
con Pérez y Rivera (2015) porque también demostré la existencia de la relacién
entre las variables, del mismo modo Quispe (2017) abord6 que en la universidad
estudiada también existié relacion, sin embargo debemos de destacar que el

nivel fue superior (Rho =.728).
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Asimismo, los resultados de la investigacion armonizan con estudios a
nivel internacional como los de Pecino, Mafas, Diaz, Lopez y Llopis (2015)
porque también demostro la existencia de la correlacion bivariada entre el clima
y la satisfaccion (Rho=.693), sin embargo, se coincide en parte con Sandoval,
Magarfa, Surdez (2013) ya que demostraron la predominancia del nivel bajo del
clima organizacional, sin embargo en el presente estudio predominé el nivel
regular (72.5%) seguido por el nivel bueno (27.5%), por otra parte, se coincide
parcialmente con Fuentes (2015) porque demostréo la relacion entre el
rendimiento académico y la satisfaccion laboral, finalmente también se coincide

con Zans (2017) porque el clima incide en el desempefio laboral.

Del mismo modo se demostr6 que la estructura se relaciona
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral seguin los docentes de
una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.403, p=.000), la responsabilidad se
relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral segun los
docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.426, p= .000), la
recompensa se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.338,
p=.002), el riesgo se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.332,
p=.003), el calor se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.348,
p=.002), el apoyo se relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.262,

p= .019), los estandares de desempefio se relacionan estadisticamente
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significativa con la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho=.329, p= .003), el conflicto se relaciona
estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.346, p= .002), la identidad se
relaciona estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral segun los

docentes de una universidad privada, Lima 2017 (Rho=.316, p=.004).

En este sentido, el trabajo aporta con datos reales sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una universidad privada, por ende a
partir de los resultados la organizacién puede disefiar planes para mejorar dicha
situacion, y que desde luego se refleje en un mejor desempefio laboral y

estudiantes mas satisfechos.



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

Séptima

Octava

El clima organizacional se relaciona estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017 (Rho = .503, p=.000).
La estructura se relaciona estadisticamente significativa con
la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho = .403, p=.000).

La responsabilidad se relaciona estadisticamente
significativa con la satisfaccion laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima 2017 (Rho = .426, p=.000).
La recompensa se relaciona estadisticamente significativa
con la satisfaccion laboral segun los docentes de una
universidad privada, Lima 2017 (Rho = .338, p=.002).

El riesgo se relaciona estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho = .332, p=.003).

El calor se relaciona estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho = .348, p=.002).

El apoyo se relaciona estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho = .262, p=.019).

Los estandares de desempefio se relacionan

estadisticamente significativa con la satisfaccion laboral



Novena

Décima
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segun los docentes de una universidad privada, Lima 2017
(Rho = .329, p=.003).

El conflicto se relaciona estadisticamente significativa con la
satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad
privada, Lima 2017 (Rho = .346, p=.002).

La identidad se relaciona estadisticamente significativa con
la satisfaccion laboral segun los docentes de una universidad

privada, Lima 2017 (Rho = .316, p=.004).
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Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

Cuarta

Quinta

Sexta

Séptima

La Gerencia general debe de disefiar planes de intervencion
para mejorar el clima organizacional, ademas de mejorar las
condiciones laborales (sueldos, infraestructura, laboratorios,
biblioteca, etc) para mejorar la satisfaccion laboral de los
colaboradores.

El area de recursos humanos debe de categorizar a los
docentes segun lo establecido en la Ley Universitaria,
ademas de realizar programas de ascenso en la categoria
docente, con ello motivar a mejorar su desempefio laboral.
Las direcciones de escuela deben de evaluar de forma justa
a los docentes, de tal forma que asi motive a mejorar su
desempeiio.

El area de recursos humanos debe implementar planes de
recompensa y reconocimiento a la labor docente que se
realiza en la universidad.

El area de recursos humanos debe implementar planes para
reducir el riesgo en el trabajo, asi como la fuga de talentos.
El area de recursos humanos debe de disefiar planes para
gue se implementen politicas para mejorar las relaciones
humanas.

El area de recursos humanos debe de disefiar planes para
apoyar a los docentes en créditos, programas para estudiar

y otros que se requieran para la labor.
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Las Direcciones de escuela y el &rea de recursos humanos
deben de disefiar y compartir los nuevos estandares de
desempeiio docente, el mismo que debe tener como pilar
fundamental el manejo de la tecnologia.

Las Direcciones de escuela y el &rea de recursos humanos
deben de disefiar e implementar planes para recudir los
conflictos laborales que se pudieran presentar.

Las Direcciones de escuela y el &rea de recursos humanos
deben de disefiar planes para que los docentes se

identifiqguen con la institucién.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Matriz de Consistencia Logica y de Operacionalizacién
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METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: Clima organizacional
Problema General Objetivo General Hipotesis General Dimension Indicador Item Escala
¢Como el clima organizacional | Determinar la relacion entre el | El clima organizacional se | Estructura Reglas 1lal10 Escala
se relaciona con la satisfaccion | clima organizacional y la | relaciona  estadisticamente Procedimientos ordinal: Likert
laboral segln los docentes de | satisfaccion laboral segin los | significativa con la | Responsabilidad Compromiso 11al17
una universidad privada, Lima | docentes de una universidad | satisfaccion laboral segin los Lealtad
201772 privada, Lima 2017. docentes de una universidad Flexibilidad
privada, Lima 2017. Recompensa Reconocimiento 18 al 23
Promocion
Riesgo Toma de decisiones 24 al 28
Tareas
Problemas Especificas Objetivos Especificos Hipdtesis Especificas Calor Actitud de los docentes 29 al 33
¢,Cémo la estructura se | Determinar la relacion entre la | La estructura se relaciona Relaciones humanas
relaciona con la satisfaccion | estructura y la satisfaccion | estadisticamente significativa | Apoyo Rendimiento 34 al 38
laboral segun los docentes de | laboral segun los docentes de | con la satisfaccion laboral Ayuda mutua
una universidad privada, Lima | una universidad privada, Lima | segin los docentes de una | Estindares de Confianza 39 al 44

20172

2017.

universidad privada, Lima

2017.

desempefio

Factor humano

Tipo y Disefio de

Investigacion
Enfoque de
Investigacion:
Cuantitativo
Tipo: Descriptivo
Disefio de
Investigacion:
Descriptivo

correlacion

al

Poblacién y Muestra

Poblacién: 132

Muestra: 80




103

¢Coémo la responsabilidad se | Determinar la relacién entre la | La responsabilidad se | Conflicto Grado tolerancia 45 al 49
relaciona con la satisfaccién | responsabilidad y la | relaciona  estadisticamente Efectividad en la
laboral segun los docentes de | satisfacciéon laboral segun los | significativa con la integracion
una universidad privada, Lima | docentes de una universidad | satisfaccion laboral segin los | Identidad Lealtad y grado de 50 al 53
201772 privada, Lima 2017. docentes de una universidad identificacion
privada, Lima 2017. Variable 2: Satisfaccion laboral
¢,Como la recompensa se | Determinar la relacién entre la | La recompensa se relaciona Dimensién Indicador Item Escala
relaciona con la satisfaccion | recompensa y la satisfaccion | estadisticamente significativa | Compatibilidad Conocimientos lal8 Escala:
laboral segun los docentes de | laboral segun los docentes de | con la satisfaccion laboral | entre la Capacidad Ordinal
una universidad privada, Lima | una universidad privada, Lima | segin los docentes de una | personalidad y Comunicacion e
20177 2017. universidad privada, Lima | el puesto informacién interna
2017.

¢Como el riesgo se relaciona | Determinar la relacion entre el | EI  riesgo se  relaciona
con la satisfaccion laboral | riesgo y la satisfaccion laboral | estadisticamente significativa

Reto del trabajo Cumplimiento de metas 9al 13
segun los docentes de una | segun los docentes de una | con la satisfaccion laboral

Organizacion del trabajo

universidad privada, Lima | universidad privada, Lima | segin los docentes de una
2017? 2017. universidad privada, Lima

Condiciones de Lugar de trabajo 14 al 20

2017.

¢,Cémo el calor se relaciona
con la satisfaccion laboral

segun los docentes de una

Determinar la relacién entre el
calor y la satisfaccion laboral

segun los docentes de una

El calor se relaciona
estadisticamente significativa
con la satisfacciéon laboral

segun los docentes de una

trabajo

Medios

Procesos administrativos

Técnicas e

Instrumentos de

recoleccién de datos

Técnica de recoleccion
de datos:

Encuesta

Instrumento de

recoleccién de datos:

Cuestionario

El analisis e

interpretacion _de los

resultados

Frecuencias
Correlacion de

Spearman
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universidad privada, Lima

20177

universidad privada, Lima

2017.

universidad privada, Lima

2017.

¢Coémo el apoyo se relaciona

Determinar la relacién entre el

El  apoyo se relaciona

con la satisfaccion laboral | apoyo y la satisfaccion laboral | estadisticamente significativa | Apoyo a Relaciones de trabajo 21 al 26

segin los docentes de una | segin los docentes de una | con la satisfaccion laboral | colegas Relacién con los

universidad privada, Lima | universidad privada, Lima | segin los docentes de una directivos

20172 2017. universidad privada, Lima | Sistema Progreso profesional y 27 al 33
2017. de remuneracion

¢Como los estandares de | Determinar la relacion entre los | Los estandares de | recompensas Yy Promocion y servicios

desempefio se relaciona con la
satisfaccion laboral segun los
docentes de una universidad

privada, Lima 2017?

estandares de desempefio y la
satisfaccién laboral segun los
docentes de una universidad

privada, Lima 2017.

desempefio se relaciona
estadisticamente significativa
con la satisfaccion laboral
segun los docentes de una
universidad privada, Lima

2017.

¢,Coémo el conflicto se relaciona
con la satisfaccion laboral
segun los docentes de una
universidad privada, Lima

20177

Determinar la relacion entre el
conflicto y la satisfaccion
laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima

2017.

El conflicto se relaciona
estadisticamente significativa
con la satisfaccion laboral
segun los docentes de una
universidad privada, Lima

2017.

beneficios
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,Cémo la identidad se
relaciona con la satisfaccion
laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima

20177

Determinar la relaciéon entre la
identidad y la satisfaccion
laboral segun los docentes de
una universidad privada, Lima

2017.

La identidad se relaciona
estadisticamente significativa
con la satisfaccion laboral
segun los docentes de una
universidad privada, Lima

2017.
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Anexo 2: Instrumento 1

Cuestionario de Clima organizacional

Estimado docente, lineas abajo encontrara afirmaciones, las mismas que
solicitamos responder segun su percepcion, no existe respuesta buena ni mala.

Agradezco su colaboracion.

Items

Totalmente en
desacuerdo
Desacuerdo

Indeciso
De acuerdo
Muy de acuerdo

1. En la universidad los colaboradores tienen definido sus tareas

2.En la universidad los procesos siguen una secuencia légica

3.En la universidad se tiene claro quién es la autoridad y toma las

decisiones

4.En la universidad se conoce claramente las politicas de la

universidad

5. En la universidad se conoce claramente la estructura

organizacional de la facultad

6.En la universidad no existe muchos papeles para hacer las cosas

7.En la universidad el exceso de reglas, detalles administrativos y

trdmites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas

8.En la universidad el desempefio del docente se ve afectada por

falta de organizacion y planificacion

9. Los directivos de la facultad no tienen claro a quién reportar

10. Los directivos de la facultad muestran interés por las normas,

métodos y los procedimientos estén claros y se cumplan

11. Las tareas encomendadas en la facultad son verificadas dos

veces

12. A los directivos de la facultad les gusta que se realice bien el

trabajo sin tener la necesidad de verificar con ellos
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13.

Los directivos de la facultad trazan los planes generales de lo que
debe hacer, de lo demas cada docente es responsable del

trabajo realizado

14.

Usted en la universidad toma la iniciativa y trata de hacer las

cosas por si mismo

15.

La filosofia en la facultad es que cada uno debe de resolver los

problemas por si mismos

16.

En la universidad cuando alguien comete un error siempre hay

una gran cantidad de excusas

17.

Las personas en la facultad no toman responsabilidades

18.

En la universidad existe un buen sistema de promocién y ayuda a

gue el mejor ascienda

19.

En la universidad las recompensas e incentivos que se reciben es

mayor a las amenazas y criticas

20.

En la universidad se recompensa a los docentes segln su

desempefio

21.

En la universidad existe mucha critica

22.

En la universidad cuando comenten un error lo sancionan

23.

La filosofia en la universidad es que se progresa lentamente pero

de forma adecuada

24,

En la universidad usted ha tomado riesgos en los momentos

oportunos

25.

En la universidad se toman riesgos grandes ocasionalmente para

ser competentes

26.

Las decisiones en la facultad se toman con demasiada

precaucion para lograr la maxima efectividad

27.

En la facultad los docentes se arriesgan por una buena idea

28.

La atmosfera de trabajo en la facultad es amistosa

29.

El clima de la facultad es sin tensiones

30.

En la facultad es bastante dificil llegar a conocer a todos los

docentes

31.

En la facultad los docentes son reservados y frios entre si

32.

Las relaciones humanas en la facultad son agradables




108

33.

En la facultad el rendimiento que se exige a los docentes es alto

34.

Los directivos de la universidad piensan que todo trabajo se

puede mejorar

35.

En la universidad las autoridades presionan para mejorar su

rendimiento personal y grupal

36.

En la universidad los directivos piensan que se las personas

estan contentas las clases seran productivas

37.

En la facultad es mas importante llevarse bien con los demas que

tener un buen desempefio

38.

Se siente orgulloso de su desempefio

39.

Si usted comete un error, las cosas le van mal con los directivos

40.

En la universidad los directivos hablan de sus aspiraciones

41.

Los docentes no confian uno del otro

42.

Los directivos y compafieros lo ayudan cuando tiene una labor

dificil

43.

Los directivos de la universidad enfatizan en el factor humano

44,

Los directivos ante un problema asumen una actitud favorable

para la solucién

45.

Los directivos buscan estimular las discusiones abiertas entre su

personal

46.

Los docentes pueden decir lo que piensan aunque no estén de

acuerdo con los directivos

47.

En la facultad se toman decisiones de la manera mas facil y

rapida posible

48.

Los docentes se sienten orgullosos de pertenecer a la

universidad

49.

Los docentes sienten que pertenecen a un equipo que funciona

bien

50.

Siente que no hay lealtad de parte de los docentes a los

directivos

51.

En la universidad cada cual se preocupa por sus propios

intereses

Gracias
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Anexo 3: Instrumento 2

Cuestionario de Satisfaccion laboral
Estimado docente, lineas abajo encontrar4 afirmaciones, las mismas que

solicitamos responder segun su percepcion, no existe respuesta buena ni mala.

Agradezco su colaboracion.

Nro

Iltems

Totalmente

An Aacaniinvda

Desacuerdo
Indeciso

De acuerdo

Muy de

1. Sus conocimientos son valorados en la universidad.

2. Sus habilidades son valoradas en la universidad

3. Su experiencia laboral aporta a la gestion de la universidad

4. En su desemperio laboral utiliza los medios tecnolégicos

5. Esté usted satisfecho con la informacion que recibe para desarrollar su

trabajo

6. Esta usted satisfecho con la confidencialidad que existe entre empleados

para el manejo de comunicacion interna

7. Esté usted satisfecho con la comunicacion que existe entre compafieros

8. Esta usted satisfecho con el nivel de comunicacién de la universidad entre

directivos y docentes.

9. Estoy satisfecho con los retos y metas a cumplir cada dia

10. | Estoy de acuerdo con el plan de metas que establece la universidad

11. | Lalabor académica representa retos permanentes e importantes

12. | Estoy satisfecho con la organizacion de la universidad

13. | Estoy satisfecho con las recompensas que brinda la universidad

14. | Usted esta satisfecho con el espacio donde trabaja

15. | Usted esta satisfecho con las condiciones de su lugar de trabajo

(ventilacién, temperatura ...)

16. | Usted estd satisfecho con los medios materiales disponibles para

desarrollar su trabajo
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17. | ¢Esté usted satisfecho con su trayectoria dentro de la universidad hasta
el dia de hoy?

18. | Esta satisfecho con el proceso de contratacion docente establecido en la
universidad

19. | Esta satisfecho con el proceso de la racionalizacion académica

20. | Esta satisfecho con el desarrollo de las sesiones de aprendizaje

21. | Esta usted satisfecho con el trabajo en equipo en la universidad

22. | Esta usted satisfecho con el entorno de amigos entre sus compafieros de
trabajo

23. | Esta usted satisfecho con el grado de cooperacion entre compafieros

24. | Esta usted satisfecho con el trato de los directivos

25. | Esta usted satisfecho con la comunicacion que establece con los
directivos

26. | Esta usted satisfecho con la colaboracion y apoyo de los directivos en las
actividades extracurriculares

27. | Esta usted satisfecho con la remuneracién que recibe

28. | Esta usted satisfecho con el tipo de trabajo que hace

29. | Launiversidad realiza pagos extras por la labor desempefiada

30. | Launiversidad realiza el pago de haberes oportunamente

31. | Los descuentos que aplican a la remuneracion es acorde a lo establecido
por ley

32. | Esta satisfecho con el sistema de promociones y ascenso

33. | Esta satisfecho con los servicios (odontologia, laboratorio, etc) que brinda

la universidad
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Anexo 4: Base de datos del clima organizacional
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Anexo 5: Base de datos de la satisfaccion laboral

€es
[43
TEsS
0g€s
6¢S
8¢S
LTS
9¢s
q¢s
ves
€¢s
[44
T¢s
0¢s
6Ts
8TS
LTS
9Ts
STS
vis
€Ts
CTs
TTs
0Ts
6S
8s
/S
9s
Gs
s
€s
s
TS

0IN

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25



118

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53



119

54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80




120

de instrumentos

: Validacién

Anexo 6
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