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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado “El clima organizacional y la calidad de
la satisfaccion laboral de los docentes de la I.LE.I.LP. Von Neumann.
Huanuco 20177, se inicia con la interrogante ;Cual es el valor de la relacién
entre el clima organizacional y la calidad de la satisfaccion laboral de los
docentes de la I.LE.I.P. Von Neumann?, para lo cual nos pusimos como
objetivo general “Determinar el valor de la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la
I.E.l.P. Von Neumann”, para el desarrollo planteamos una investigacion no
experimental, transversal, correlacional descriptivo, finalizado el trabajo, la
principal conclusion fue: “Existe una correlaciéon positiva fuerte, es decir que
el nivel de dependencia entre estas dos variables, el clima organizacional y
la satisfaccién laboral, para el caso de la I.LE.P. Von Neumann, es alta, la
variacion en una de ellas implica un cambio directo en la valoracion de la
otra variable, a lo largo del presente trabajo se indican cuales son los items
de la cultura organizacional y de la satisfaccion laboral en los que se deben
desplegar herramientas de gestion que permitan disefiar y ejecutar planes
de mejora continua, también se muestran los items en los que se deben
concretar los logros, es decir que se han hechos el despliegue de
herramientas, pero que aun no se ha convertido en practica comun que
permita mostrar resultados positivos, es importante mencionar que el
trabajo, también, muestra que en la Institucion Educativa aludida, tiene una

baja cultura organizacional y sus docentes perciben una baja satisfaccion



laboral, lo que indica que debe diseflarse un plan para estos los
componentes estudiados y en funcion de los puntajes obtenidos, se puedan
disefiar planes de gestion, debido a que estos dos elementos forman parte

importante del desempefio global de la institucion.



SUMMARY

The research work entitled "The organizational climate and the quality of job
satisfaction of teachers of the I.E.I.P. Von Neumann. Huéanuco 2017 ", begins
with the question" What is the value of the relationship between the
organizational climate and the quality of job satisfaction of the teachers of the
I.E.Il.LP. Von Neumann?, for which we set as a general objective "Determine the
value of the relationship between the organizational climate and the quality of job
satisfaction of teachers of the I.E.I.LP. Von Neumann ", for the development we
propose a non-experimental, cross-sectional, descriptive correlational
investigation, finished the work, the main conclusion was:" There is a strong
positive correlation, that is to say that the level of dependence between these two
variables, the organizational climate and Job satisfaction, in the case of the IEP
Von Neumann, it is high, the variation in one of them implies a direct change in
the valuation of the other variable, throughout the present work are indicated
which are the items of the organizational culture and of the labor satisfaction in
which they should be deploy management tools to design and execute plans for
continuous improvement, also show the items on which achievements must be
made, that is to say that the tools have been deployed, but that has not yet
become common practice. allows to show positive results, it is important to
mention that the work, also, shows that in the aforementioned Educational
Institution, it has a low organizational culture and its teachers perceive a low job

satisfaction, which indicates that a plan should be designed for these studied



components and depending on the scores obtained, management plans can be
designed, because these two elements are an important part of The overall

performance of the institution.



INTRODUCCION

La gestion de las Instituciones Educativas es un reto, que adquiere
mayores dimensiones, debido a que la oferta de sus servicios se ha
incrementado, en el sector privado, para poder seguir siendo competitivos,
se requiere que los gestores no descuiden ningun aspecto, por pequefo
que parezca, pues todos ellos repercuten en el desempefio global y en la
calidad de la satisfaccion del cliente, dos de esos aspectos que resultan, en
la actualidad, muy importante son el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, del hecho de poder determinar el nivel de afinidad que tiene estas
variables, se pueden empezar a disefiar una serie de planes de mejor que
han de permitir fortalecer la gestion de la institucién, mas aun si se sabe
gue al existir dependencia entre ambas variables, lo que se hace en una
dimensién sabemos que repercutird en la otra. Por ello es que en las
siguientes paginas determinaremos el valor de la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Von

Neumann.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Antecedentes y fundamentacién del problema.
La oferta educativa privada en los niveles de inicial, primaria y
secundaria 0 sus equivalentes crece permanentemente a nivel
mundial, porque la demanda generada por las nuevas generaciones
de educandos también crece, esa situacion se observa a nivel
nacional, sabemos que en nuestro pais la oferta privada es muy
amplia y se encuentra presente en la mayor parte del territorio, en
este sector existe una ardua competencia por captar la mayor
cantidad de alumnos, para ello es prioritario para las instituciones
educativas mostrar un buen desempeiio, pero teniendo cuidado de no
excederse en los costos, pues ello tendra una implicancia directa en el
monto de las pensiones a cobrarse por la prestacién del servicio
educativo, el mercado resulta ser muy sensible a este factor, pero no
menos importante para el padre de familia o apoderado del
estudiante, resulta ser el desempefio que muestra el colegio, Huanuco
no escapa a la realidad descrita para nuestro pais, en este contexto
se ha podido observar que en los colegios privados existe una alta
rotacion del personal docente cada afio, eso no permite tener
continuidad en forjar una cultura organizacional fuerte y sdlida, pero
también surge la interrogante si existe una relacion entre la cultura

organizacional y la satisfaccion de los docentes, si no se logra



2.2.

determinar el grado de afinidad que existen entre estos dos conceptos
no se pueden tomar decisiones que resultaran trascendentales para el
posicionamiento futuro de la organizacion, entre ellos el de invertir en
las consultorias para formular planes que permitiran formar,
desarrollar y fortalecer la cultura organizacional, hay que recordar que
en muchas organizaciones la cultura organizacional es un factor
critico de éxito, que en la mayoria de los casos se han ido formando y
desarrollando de manera espontanea, el desarrollo de las
metodologias, herramienta y técnicas, permiten que como un
catalizador, la aplicaciébn de estas puedan ayudar a su desarrollo,
también debemos recordad que cuando un trabajador se encentra
satisfecho en el lugar donde presta sus servicios, sus niveles de
productividad se incrementen, y quien sale ganando es la institucion,
sino llevamos a cabo esta investigacion tendremos la incertidumbre si
existe algun grado de relacion entre estos dos factores y en
consecuencia no se podran tomar decisiones al respecto, es por esta
razon que consideramos pertinente realizar una investigacion que nos
ayude a determinar el valor de la relacion entre el clima organizacional
y la calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von

Neumann.

Formulacion del problema.

Problema general

¢ Cual es el valor de la relacion entre el clima organizacional y la
calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.l.P. Von

Neumann?



Problemas especificos

¢,Cual es el diagnaostico del clima organizacional de los docentes
de la I.E.l.P. Von Neumann?

¢,Cual es el diagnostico de la satisfaccion laboral de los docentes
de la I.E.l.P. Von Neumann?

¢,Cual es el valor del clima organizacional de los docentes de la
I.E.I.P. Von Neumann?

¢,Cual es el valor de la satisfaccion laboral de los docentes de la
[.E.l.P. Von Neumann?

¢, Cual es el valor de la relacion entre el clima organizacional y la
calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.I.P.

Von Neumann?

2.3. Objetivos

General

Determinar el valor de la relacion entre el clima organizacional y la

calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.Il.P. Von

Neumann.

Especificos

Diagnosticar el clima organizacional de los docentes de la

I.LE.l.P. Von Neumann.

Diagnosticar la satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.I.P.

Von Neumann.

Valorar el clima organizacional de los docentes de la I.E.I.P. Von



Neumann.

e Valorar la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von
Neumann.

e Calcular el valor de la relacion entre el clima organizacional y la
calidad de la satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.I.P.

Von Neumann.

2.4. Justificacion e importancia.

Justificacion.

Teniendo en consideracion que la investigacion cientifica puede tener
justificacion de orden tedrica, practica o metodoldgica, la investigacion
a realizar tiene justificacion préactica porque como resultado de la
investigacion se determinara si existe una relacion directa, inversa o
nula entre el clima organizacional y la calidad de la satisfaccion
laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann.

Importancia.

La importancia de la investigacion radica en el hecho de saber el
grado de afinidad que existe entre el clima organizacional y la calidad
de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P Von Neumann y
a partir de este resultado formular planes de mejora con la finalidad de

elevar los niveles de desempefio.

2.5. Limitaciones

Hasta este momento del desarrollo del proyecto de investigacion,

no se han encontrado o avizorado limitaciones.



2.6 Viabilidad
Para concluir con éxito la investigacion propuesta, se cuenta con
acceso a la informacion necesaria, también se cuenta con los
recursos econdémicos para solventar todos los gastos que se generen
en el transcurso de la investigacion, por lo que consideramos que el
desarrollo de la investigacion al estar garantizado el financiamiento y

la informacion, es viable.

2.7 Hipotesis.
Dado que el alcance del estudio es descriptivol (Sampieri, 2010) y
esta investigacion no pretende pronosticar un hecho o dato, el

presente trabajo no plantea hipétesis.

2.8 Sistema de Variables e Indicadores

Variable: Valor de la relacion entre el clima organizacional y la calidad

de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P Von Neumann.

! Hernédndez Sampieri R, Ferndndez Collao y Baptista Lucio, mencionan como alcance de estudio al
exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo; mientras otros autores lo consideran como tipos de
investigacidon. Para estos autores el estudio que posee alcance descriptivo, por lo regular cuando son
cualitativos, no formulan hipdtesis antes de recolectar datos, su naturaleza es mds bien inducir las
hipdtesis por medio de la recoleccién y el analisis de los datos.



2. Definicion operacional de la variable, dimensiones e

indicadores

VARIABLES

INDICADORES

V1

V2

Clima organizacional

Puntuacién del clima
organizacional

Satisfaccion laboral

Puntuacion de
calidad de
satisfaccion laboral

la
la




CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Revision de estudios realizados

Internacional

Mailing Rivera Lam. En su tesis para optar el Grado académico de
Magister en Educaciéon con Mencién en Gestion Educacional, en la
Universidad de Antofagasta - Chile. 2000, titulada: “El clima
organizacional de unidades educativas y la puesta en marcha de la
reforma educativa.”, se fij6 como objetivo general el de: “Describir el
Clima Organizacional en dos unidades educativas de Antofagasta.
Describir el estado de la Puesta en Marcha de la Reforma Educativa
en esas dos unidades educativas. Correlacionar el Clima
Organizacional de cada unidad educativa con la Puesta en Marcha
de la Reforma Educativa”; después de realizada la investigacion la
investigadora concluyo en que: “Dado que los colegios presentaron
distintos comportamientos en las variables estudiadas debido a su
distinta vinculacién administrativa con el Ministerio de Educacion v,
por consecuencia, con la implementacion de la Reforma Educativa,
seria conveniente homogeneizar las muestras en futuras
investigaciones con la finalidad de tipificar la relacion entre Clima

Organizacional y Reforma Educativa.”

Nacional
José Eduardo Aguado Maldonado. En su tesis para optar el Grado
académico de Maestro en Educacion, Mencion en Gestion de la

Educacion, en la Universidad San Ignacio de Loyola. 2012, titulada:



“Clima organizacional de una Institucion Educativa de Ventanilla
segun la perspectiva de los docentes”, se fij6 como objetivo general
el de: “Determinar el nivel de clima organizacional de una institucion
educativa del distrito de Ventanilla segun la perspectiva de los
docentes.”; después de realizada la investigacion la investigadora
concluyo en que: “Existe un nivel aceptable de clima organizacional
segun la perspectiva de los docentes en una institucion educativa del
distrito de Ventanilla. Es decir, los docentes consideran que su
ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y
expectativas de la comunidad educativa. Aunque no en el nivel

optimo que se requiere.”

Local

Naveda Fernandez, Karla Alexandra. En su tesis para optar el Grado
académico de Docente, en la Universidad De Huanuco. 2017,
titulada: “Clima organizacional y su influencia en el desempeno
laboral de los trabajadores del proyecto especial Alto Huallaga -
20177, se fij6 como objetivo general el de: “Determinar de qué
manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los trabajadores en el Proyecto Especial Alto Huallaga - 20177
después de realizada la investigacion la investigadora concluydé en
que: “El clima organizacional influye significativamente en el
desempeiio laboral en el Proyecto Especial Alto Huallaga,
positivamente, pudiendo corroborarse en las afirmaciones de gran
parte del personal y el resultado de la entrevista al director ejecutivo

del Proyecto.”



2.2. Conceptos fundamentales

2.2.1. El clima como constructivo

Este item ha sido tomado de libro de Seisdedos, Nicolas, titulado “El
clima laboral y su medida”

En la linea de la teoria cognitiva, Winert (1981) apunta la existencia
de los siguientes factores influyentes en el clima:

e La manera con que el individuo percibe su medio ambiente
laboral.

e La valencia que ¢€l atribuye a determinados resultados
esperables de su esfuerzo personal.

e Las instrumentalidades que conoce en relacion con dichos
resultados.

e Las expectativas que pone en su labor, lo cual, a su vez,
influye en su conducta y actitudes laborales.

e EIl autor sefala tres escuelas distintas en su concepcién del
clima; en ellas éste se considera:

e Como un conjunto de caracteristicas objetivas de la
organizacion, perdurables y facilmente medibles, que
distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de
direccién, unas normas y medio ambiente fisiol6gico, unas
finalidades y unos procesos de contraprestacion. Aunque en
su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo
fundamental son unos indices objetivos de dichas
caracteristicas.

e Como una serie de variables perceptivas o atributos
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cualitativos de la organizacion. Estos se deducen de las
relaciones entre sus miembros, y los elementos criticos son
las percepciones individuales que los sujetos tiene de la
realidad laboral; dichas percepciones, a su vez, influyen en la
conducta y actitudes de los individuos de la organizacion.

e Como un conjunto de percepciones globales (constructo
personal y psicologico) que el individuo tiene de Ila
organizacion, reflejo de la interaccidbn entre ambos; lo
importante es cdmo percibe un sujeto su entorno, sin tener en
cuenta como lo perciben otros; por tanto, es mas una
dimension del individuo que de la organizacion.

Resumiendo, los aspectos comunes de los tres enfoques, el clima
laboral puede entenderse como una cualidad interna relativamente
perdurable de la organizacién, resultado de la conducta y normativas
de sus miembros, que es percibida por estos y hace a la entidad
diferente de otras. Asi, pues, es un conjunto de percepciones, de
tipo descriptivo y no evaluativo, referido a la totalidad o partes de la
organizacion y que influye en la conducta y actitudes de los
miembros.

Naylor (1979) intenta integrar los distintos enfoques considerandolos
como partes de un unico proceso de desarrollo: el individuo percibe
las caracteristicas objetivas de la organizacion, las criba con sus
atributos subjetivos (actitudes y personalidad) y elabora su constructo
psicoldgico (globalizado y personalizado) del clima laboral. En este
caso se da una interaccion entre las caracteristicas percibidas de la

organizacién y las caracteristicas personales del que percibe.
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2.2.2. Importancia del concepto de Clima

Este item ha sido tomado de libro de Ekvall Goran titulado: El
clima organizacional: una puesta a punto de la teoria e
investigaciones.

“El constructo (o mejor la familia de constructos) implicada en el
término clima organizacional puede ser uno de los mas
importantes durante muchos afios para los psicélogos
industriales-organizacionales. Los problemas ecoldgicos son
primordiales en la preocupacion social actual; la contaminacion
psicologica del entorno laboral puede ser una fuente de
trastornos humanos tan importantes como es la contaminacién
guimica de los rios. El descubrimiento y desarrollo de los
factores ambientales que en el trabajo facilitan el bienestar
humano y la productividad merecen una destacada prioridad.
La razon de considerar el concepto de clima por parte de los
investigadores organizacionales, y de que los legos consideren
atil pensar y hablar del entorno social, se debe a que el
fendmeno existe e influye en el comportamiento y sentimientos,
lo llamemos clima o atmaosfera; no es un artefacto que estemos
intentando mantener al dia con la ayuda de trucos tedricos y
metodoldgicos. En toda organizacién hay ciertas condiciones
psicoldgicas relativamente estables, nos referimos a ellas como
una realidad objetiva que esta "en el aire", o las consideramos,
desde la perspectiva fenomenolégica, como un mapa cognitivo
gue los miembros de la organizacibn han creado

conjuntamente y comparten entre si.
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La conducta en la organizacion esta influida mas por
condiciones omnipresentes y estables que por acontecimientos
pasajeros. Si una organizacion tiene un alto grado de agresion
y conflicto, esto determinara el comportamiento de sus
miembros, pero la eliminacion de la tension durante un
aniversario de la compafilia no tendra ningun efecto
permanente. Si en una organizacion predomina un ambiente de
compromiso y dinamismo, entonces un solo error (por ejemplo
un contrato perdido) puede producir un sentimiento
momentaneo de depresion, pero pronto volvera al nivel normal
de motivacion. Podemos recurrir a la analogia meteoroldgica: el
tiempo puede variar mucho de un dia a otro pero las
condiciones meteorologicas en si son estables, y afectan al
modo como la gente planifica su vida, construye sus casas,
trabaja en el campo o el jardin.

Schneider es un investigador persistente en la idea de que el
clima es un concepto importante al comprender y explicar el
comportamiento en las organizaciones. Su tesis es que las
explicaciones basadas en términos de motivacién psicolégica
relacionada con las perspectivas y modos de comportarse a
titulo individual, no son suficientes. Los grupos y fenémenos
organizacionales no han recibido la atencion que se merecen al
explicar el comportamiento en el trabajo. La aproximacién
climética parte de las percepciones por lo que puede suponer
una alternativa y ayuda a las explicaciones motivacionales del

comportamiento.



13

La aproximacion climéatica para comprender como el contexto
laboral influye en el comportamiento y actitudes, basada en las
percepciones proporciona una alternativa mucho mas socorrida
a las teorias de la motivaciéon como explicacion de todo lo que
pasa a las personas en el trabajo.

Las percepciones como punto de unién entre las condiciones
organizacionales y la conducta son igualmente utiles en ambos
enfoques previamente discutidos. De acuerdo al modelo
realista, el individuo percibe e interpreta el clima como un
atributo de la organizacidbn que existe objetivamente, y de
acuerdo al modelo fenomenoldgico, el individuo percibe e
interpreta los acontecimientos en funcion de su mapa subjetivo,
compartido con los otros ‘miembros de la organizacion. En
ambos casos las percepciones y cogniciones sobre las
condiciones en el entorno laboral afectan al comportamiento y

sentimientos.”

2.2.3. Gestion de los recursos humanos y Clima Organizacional
Este item ha sido tomado de libro del grupo de investigacion
Social Enterprise Knowledge Network, titulado: Gestion efectiva
de emprendimientos sociales: Lecciones extraidas de
empresas Yy organizaciones de la sociedad civil en
Iberoamérica.

‘Uno de los grandes desafios de las organizaciones que
desarrollan emprendimientos sociales es la conformacién de
sus recursos humanos. El trabajo con los diversos grupos de

interés requiere de capacidades, habilidades y talentos
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personales que deben ser desarrollados a través del tiempo
procurando que, en la medida en que la organizacién adquiere
experiencia, dichos atributos se trasladen a todos los

empleados, y se conviertan en capacidades organizacionales.

2.2.3.1. Las personas en el centro de la estrategia social.
Uno de los pilares para la generacion de valor en la gestion de
personas se centra en el desarrollo de préacticas de alto
rendimiento, de modo que se construya y mantenga un
inventario de capital humano talentoso. Para que exista
coherencia entre los objetivos de la organizacién vinculados a
la creacion de valor social, un elemento indispensable es que la
entidad actie como una buena empleadora. Resultaria una
contradicciéon seria encontrar una empresa con altos ideales
sociales que no sepa valorar a la persona con la que trabaja.
Por ello, en las empresas que muestran buen desempefio en
su gestion social habitualmente hay un buen clima laboral y
trabajadores fuertemente identificados con la mision
organizacional.

Casos como el de Ingenios Pantaledn, importante empresa
azucarera de Guatemala, muestran los resultados favorables
generados a partir de una gestion centrada en las personas.
Segun un estudio de clima organizacional realizado en 2003, el
personal se siente comodo y contento con la empresa, y
expresa su orgullo por pertenecer a la organizacion. En sus

emprendimientos sociales la entidad muestra especial empefio
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en mejorar, mediante la capacitacion, la calidad de vida de las
familias de sus trabajadores y de la comunidad en su conjunto.
Por otro lado, logra tasas de retencion de personal superiores a
sus competidores, lo que genera un efecto favorable en la
reduccion de los gastos de contratacion y adiestramiento y, en
consecuencia, una mejor acumulacion de su conocimiento
especializado. Para citar dos ejemplos concretos que ilustran lo
afirmado, en el area de corte, la empresa estima que entre el
85% y el 90% del personal temporal regresa cada afio, lo que
representa menores costos de entrenamiento para Pantaledn.
Por otra parte, cuando se le pregunta a un joven ejecutivo de la
empresa, recién egresado de Harvard Business School, sobre
las razones por las que eligié trabajar en esa organizacion,
contesta: “Por sus valores y emprendimientos sociales”

2.2.3.2. Desarrollo de recursos humanos como mecanismo
para la retencién del talento.

Los mecanismos de retencion del personal incluyen una serie
de acciones que la empresa pone en marcha para que el
personal conserve su lealtad a la organizacion y esté dispuesto
a mantener con ella una relacion de varios afos. En la muestra
de empresas analizadas, aquellas organizaciones que tienen
un enfoque integral en la gestion de su personal suelen contar
con politicas de desarrollo. El caso de la empresa colombiana
Alpina, fabricante de productos lacteos, permite comprender
como se lleva a la practica este tipo de enfoque. Desde su area

de Desarrollo Organizacional trabaja los temas de clima
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organizacional y de calidad de vida de sus empleados. En el
primer caso, la medicion del clima organizacional busca realizar
una evaluacién integral de los recursos humanos en la
empresa. Para ello se realiza un seguimiento de temas como el
trabajo en equipo y la participacion de los trabajadores, la
relacion entre jefes y subordinados, el reconocimiento por la
labor realizada y la motivacion del personal hacia su trabajo.
Otro aspecto que la empresa valora en su gestion es el grado
en que la actividad laboral permite el equilibrio entre la vida
profesional y la vida personal del individuo, incluyendo en este
altimo campo temas como el bienestar familiar y la salud
espiritual.

La empresa espafiola MRW también da muestras de su politica
integral de recursos humanos. En efecto, ademés de las
politicas de contratacion de personal antes descritas, ha puesto
en practica un conjunto de practicas orientadas al desarrollo de
este. Entre las mas destacadas se encuentran el sistema de
retribucion econdmica por encima de la media del mercado y la
inclusion de un componente variable en la compensacion en
funcion del logro de objetivos. Por otra parte, la empresa
fomenta la capacitacion constante de sus trabajadores
subvencionando parte de dicha capacitacion, aunque, segun
sus directivos, privilegian el aprendizaje en el centro laboral, en
donde la voluntad individual por aprender y el apoyo de los
compairieros de trabajo conducen a resultados mas efectivos.

Asimismo, para completar este enfoque integral en la gestion
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de su equipo humano, la empresa ha desarrollado, entre otras
practicas destacables, una politica de compatibilidad de la vida
personal y laboral, otorgando flexibilidad de horarios a solicitud
de los trabajadores y promoviendo que ellos se retiren al

terminar su rutina diaria.

2.2.4. Dimensiones del clima Organizacional

Este item ha sido tomado de libro de Chiang Vega, Margarita
Chiang, Martin Rodrigo, Maria José y Nufiez Partido titulado:
Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral.

“‘Gran parte de los esfuerzos de quienes estudian el clima
organizacional se han centrado, en definir el concepto, y aislar
dimensiones que permitieran concretarlo. Sin embargo, la
dificultad de establecer esta definicion unitaria de lo que sea
aquello que se ha llamado clima y que por su propia naturaleza
transciende a una percepcion horizontal de la vida ordinaria en
el juego de causas y efectos, ha llevado a tomar el camino del
analisis dimensional a partir de sus efectos o de las practicas y
procedimientos capaces de influir sobre él.

Si el analisis dimensional tiene interés por si mismo, el error
estribaria en asimilar la suma de los componentes a la
definicion del concepto de clima, cuando el verdadero problema
seria explicar la estructura que liga estos componentes en un
sistema unitario que se ha llamado clima organizacional.
Cuando se pretende una modificacion del clima organizacional,

independientemente del tipo de estrategias concretas que
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utilice, se esta afectando no solo a uno o varios de los
componentes, sino al clima en su globalidad. Para describir y
valorar el clima de una organizacion es necesario dejar la
naturaleza intuitiva del clima que se ha utilizado en muchos
estudios y tratar de conocer los factores clave en el sistema de
interaccion influencia que intervienen en su determinaciéon. Uno
de los temas mas debatido en el estudio del clima se refiere a
su contenido y validez, esto es, a la determinacion de aquellas
dimensiones que son propias del clima y que componen su
estructura. Responde a una preocupacion generalizada por
encontrar como describir el clima, tanto por la importancia que
tiene definir y operativizar el clima con precisibn, como para
poder intervenir eficazmente en el cambio organizacional.

Se habla indistintamente de factores o0 dimensiones
refiriéndonos a las distintas facetas que parecen constituir los
elementos mas sobresalientes del complejo fenémeno del clima
organizacional.

2.2.4.1. Naturaleza multidimensional del clima

El clima organizacional es una percepcién multidimensional.
Posiblemente la mayor dificultad en determinar qué es el clima
habria que ponerlo en este caracter multidimensional del
concepto que deberia ser captado en la medicion del mismo.
Pero una medicion es dificil cuando no se conoce la naturaleza
de las descripciones en gque se basan las percepciones ni las

causas que intervienen en su formacion.



19

Se abre un abanico de dimensiones verdaderamente variado
como se observa en las definiciones operacionales y en las
medidas a travées de las cuales se evalia el clima
organizacional. La determinacion de estas dimensiones del
clima se ha realizado por lo general, a través de medidas de las
percepciones individuales mediante cuestionarios. Las
puntuaciones asi obtenidas de los individuos, mediante el
proceso de agregacion, segun fuera mayor o menor el acuerdo
manifestado, se consideraban como indicadores del grado en
gue habia sido experimentada una dimension. Una de las
técnicas mas usadas para ello ha sido el andlisis factorial. Su
variabilidad depende del tipo de escala utilizada. No obstante,
es importante no generalizar la estructura factorial de los
instrumentos de clima, de una organizacion a otra. La
estructura empirica de un factor ha de establecerse para cada
instrumento en cada ambiente pues las variaciones
situacionales quedan reflejadas en las distintas dimensiones.

La dificultad, sin embargo, esta en definir cuales son estos
elementos significativos experimentados que describen el clima
tal como es. La cuestion es determinar funcionalmente en
cuantos aspectos seria util subdividir el fenbmeno para su
mejor tratamiento diferencial. Como primer paso Jackofsky y
Slocum (1990) proponen hacer una meta-analisis de las
dimensiones que han ido surgiendo en la investigacion. Este
universo de dimensiones de clima deberia atravesar todos los

marcos y niveles organizacionales. Por ello, la diferenciaciéon
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entre climas seria en términos de lo importante que las
dimensiones fueran para el contexto organizacional de interés.
2.2.4.2. Dimensiones del clima desde una perspectiva
general

Las investigaciones de clima organizacional se han basado en
el desarrollo de medidas generales y parece haber acuerdo
entre los autores sobre algunas de ellas como comunes a la
mayoria de los estudios. El modo mas habitual de proceder
para delimitar las dimensiones ha sido establecer un conjunto
amplio de caracteristicas, ya sea a priori 0o mediante
procedimientos empiricos a partir de las cuales se han
elaborado cuestionarios. De los resultados de la aplicacion de
estos instrumentos a determinadas muestras se han buscado,
mediante el analisis factorial, aquellas dimensiones que mejor
daban cuenta de las interrelaciones entre los items. A menudo
el cuestionario inicial ha sufrido considerables modificaciones
en cuanto al nimero de items retenidos y a la formulacién de
los mismos en sucesivas versiones.

Una primera sintesis mencionada por la literatura del tema fue
la realizada por Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970),
guienes tras una revision de la literatura existente sobre esta
cuestion, describieron cuatro dimensiones principales de clima
en las organizaciones, en las que sintetizan las aportaciones de
otros autores, Litwin y Stringer, (1966); Schneider y Bartlett,
(1968) y Tagiuri, (1968):

e Autonomia individual.
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e Grado de estructuracion impuesta sobre la posicion
ocupada.

¢ Orientacion hacia la recompensa.

e Consideracion, afecto y apoyo.
A esas cuatro dimensiones, Payne y Pugh (1976), en una
revision posterior sobre el tema, afiaden una quinta que
denominan orientacion hacia el desarrollo y el progreso en la
ocupacion. Stern (1970) y Pace (1969) identificaron aspectos
del clima que hacian referencia al desarrollo del individuo en su
trabajo y al empleo de nuevos conocimientos y métodos.
Estas dimensiones muestran los aspectos tenidos en cuenta
con mayor frecuencia en la investigacion. Algunas de ellas, sin
embargo, son similares a las dimensiones de la estructura
organizacional (por ejemplo la primera, que seria el aspecto
inverso a la centralizacién, y la segunda, que seria similar a la
formalizacién). Lo que las haria dimensiones especificas del
clima es, precisamente, el nivel subjetivo en el que aparecen,
aunque ello plantea un problema de delimitacion entre algunas
dimensiones de clima y algunas medidas subjetivas de la

estructura organizacional.

2.2.5. Estructura organizacional
Este item ha sido tomado de libro de Martinez Guillén, Maria

del Carmen titulada: La cultura de empresa.

“Todas las organizaciones estructuradas contienen una serie

de puestos y de unidades relacionadas sistematicamente entre
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si, que representan las propiedades y dimensiones perdurables

de una organizacion. La estructuracion de una organizacion

consiste en una conformacion e institucionalizacion de tareas,

esferas de actividad y de autoridades. Esta estructuracion tiene

lugar sobre la base de los procesos de decisibn y de las

hipétesis siguientes:

a)

b)

d)

La tarea global de una unidad de organizacion se
subdivide y se asigna a las personas especializadas. Se
trata del problema de definicion de tareas y de ambitos de
trabajo.

Las tareas y los ambitos de trabajo individuales se
combinan y se retnen en grupos buscando una similitud o
equivalencia. Se trata de la creacion de secciones.

Debe tenerse en cuenta y determinarse el tamafio mas
favorable de un grupo de trabajo que se subordina a una
persona dirigente. Es el problema del campo de control.
Se asignan diferentes grados de autoridad, de poder de
decision y de disposicion a los correspondientes ambitos

de trabajo. Es el problema de la delegacion de autoridad.

2.2.5.1. Caracteristicas de las organizaciones formales

e Objetivo: consiste en producir bienes o en realizar
servicios y todo ello de la manera mas rentable
posible.

e Grado de especializacion: cada uno de los
miembros realiza funciones diferentes con arreglo a

sus aptitudes, capacidades y formacion profesional.
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e Sistema de ordenacion: para conseguir los
objetivos formalmente definidos, que garanticen la
estabilidad y continuidad vy, por tanto, la
previsibilidad y posibilidad de planificacion.

e Coordinacion: para agrupar en un conjunto
coherente las actividades individuales que
contribuyen a la consecucion de los objetivos de la
organizacion.

e Mecanismos de control: que vigilen los procesos de
trabajo y de organizacion y efectien eventualmente
correcciones del rumbo.

2.2.5.2. Tipos de clima
e Autoritarismo explotador

En este tipo de clima la direccién no le tiene confianza

a sus miembros. Las decisiones y objetivos se toman

en la cima de la organizacion y se distribuyen de forma

puramente descendente. Los empleados trabajan
dentro de una atmoésfera de miedo, castigos, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas y la
satisfaccion de las necesidades permanece en los
niveles psicolégicos y de seguridad. Los procesos de
control estan fuertemente centralizados en la cuspide,
generalmente se desarrolla una organizacion informal
gue se opone a los fines de la organizacion formal.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y

aleatorio en el que la comunicacion de la direccion con
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sus empleados no existe mas que de forma de
directrices y de instrucciones especificas.
Autoritarismo paternalista
La direccion tiene una confianza condescendiente en
sus empleados, como la de un amo con un siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en el clima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas, Yy algunas veces los castigos, son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y
los subordinados se establecen con condescendencia
por parte de lo superiores y con precaucion por parte
de los subordinados. El control, en la cuspide.
Participativo consultivo

La direccion tiene confianza en sus empleados. La
politica y las decisiones se toman generalmente en la
cima, pero se permite a los empleados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas Yy los castigos ocasionales se utilizan
para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima.
Los procesos de control se delegan de arriba hacia
abajo, con un sentimiento de responsabilidad en los
niveles superiores e inferiores. Este tipo de clima

presenta un ambiente bastante dinamico en el que la
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administracion se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar.
e Participativo en grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados.
Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados en cada uno de los niveles. La
comunicaciéon no es solo ascendente y descendente,
sino que se da de forma lateral. Los empleados estan
motivados por la participacion y la integracion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacién del rendimiento en funcién de los objetivos.

Se observa una clara relacion de amistad.

2.2.6. CLASIFICACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Este item ha sido tomado de libro de (CHIANG & Antonio
Nuiiez, 2010) titulado: Relaciones entre el Clima

Organizacional y la Satisfaccién Laboral.

“Las percepciones situacionales sobre el clima organizacional,
pueden ser clasificadas atendiendo a tres criterios: nivel, tipo y
tipologias. A continuacion se presentaran los distintos climas

que puedan definirse a partir de los criterios mencionados.
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2.2.5.1. Nivel descriptivo

Cuando las opiniones son divulgadas por los individuos, cada
declaracion hecha se refiere a un nivel sobre el cual la persona
informa. Por nivel del clima se entiende el nivel del referente al
gue aluden las descripciones del individuo. Estas descripciones
pueden referirse a contextos sociales de diferente nivel: micro,
medio y macro, como ejemplo del equipo de trabajo, del
departamento y de la organizacion. Asi, se puede hablar de
clima del grupo de trabajo, clima departamental y clima
organizacional; sin embargo si la organizacion sobrepasa el
namero de personas que efectivamente pueden comunicarse
y/o relacionarse de forma habitual no existe un clima
organizacional sino varios dependiendo del nimero de grupos
de trabajo existente.

El nivel de clima refleja la unidad sobre la cual el individuo
proporciona descripciones (el objeto del nivel descriptivo). Sin
embargo, el individuo es la fuente de informacion. La
constatacion de una falta de consenso entre los miembros de
una unidad, considerando sus descripciones de las
organizaciones o de los grupos de trabajo, ha conducido a los
investigadores a inferir que el atributo individual (James y Sells,
1981). Sin embargo, la medicion. En algunos casos, ha incluido
explicitamente diversos niveles descriptivos (grupo de trabajo,
departamento y organizacion). La ambigiedad en el marco de
referencia de informes preceptivos puede conducir facilmente a

los individuos a retransmitir opiniones sobre partes muy
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diversas de la organizacién (su propio trabajo, su grupo de
trabajo, o la organizacion en su totalidad). Por otra parte, en
algunos casos en que se ha perdido especificamente a los
trabajadores describir su organizacion, pueden encontrar dificil

distinguir un fenédmeno en un nivel del de otro.

2.2.5.2. Tipos

Los debates sobre el significado de las diferencias
perceptuales y la dispersion en las puntualizaciones del clima
dentro de las unidades organizacionales han estimulado la
proliferacion de tipos de clima: psicoldgico, agregado, colectivo
y de la organizacion. Algunos investigadores argumentan que
el clima organizacional no puede existir sin consenso entre las
percepciones individuales de la organizacién (Drexller, 1977;
Joyce y Slocum, 1979), mientras que otros han interpretado la
ausencia de consenso para subrayar que le clima es un

atributo individual (Jamen y Sells, 1981).

Clima psicolégico

El clima psicolégico se compone esencialmente de las
percepciones que tienen los individuos de sus entornos. De
naturaleza psicolégica y abstracta, estas percepciones reflejan
como los individuos organizan las experiencias de su entorno.
Para ser significativas estas percepciones no necesitan
coincidir con las de otros individuos del mismo entorno ya que:

(1) el entorno préximo de un individuo puede ser Unico y (2) las
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diferencias individuales juegan un papel sustancial en estas
percepciones (James y Sells, 1981).

El clima psicologico ha sido definido como la referencia a las
representaciones cognitivas de un individuo sobre sucesos
situacionales relativamente proximos, expresadas en términos
gue reflejan el significado psicolégico y la importancia de la
situacion para el individuo James y Sells, 1981). Los rasgos
fundamentales de esa definicion son que el clima es individual

y se puede interpretar.

Clima agregado

El clima agregado es el conjunto de percepciones de los
individuos que pertenecen a una misma unidad o un colectivo
social a un cierto nivel jerarquico formal (por ejemplo la
organizacion, el departamento, y el grupo de trabajo). Conviene
observar que el nivel de agregacion no tiene que coincidir
necesariamente con el nivel descriptivo de las percepciones,
los climas agregados se construyen basandose en la
pertenencia de los individuos a algunas unidades identificables
de la organizacion formal, y en el nivel de acuerdo o consenso
de las percepciones dentro de la unidad. La razén fundamental
gue hay detras de agregar los datos de los individuos a un nivel
determinado es asumir a priori que ciertos grupos o colectivos
organizacionales tienen un clima y que éste, pude identificarse

determinando deducir que esta agregacion de opiniones
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individuales estd justificada porque el acuerdo perceptivo
implica un significado compartido (James, 1982).

La agregacion de climas psicolégicos o descriptivos
individuales de la organizacion, del departamento o del grupo
de trabajo son operacionalizados mediante puntuaciones o que
reflejan tales descripciones. Después esas puntuaciones
individuales son promediadas para obtener una descripcion del
clima del referente correspondiente. Estos promedios suelen
ser utilizados con frecuencia como indicadores del clima
organizacional, y reciben el nombre de climas agregados.
Aunque el clima organizacional, reciben el nombre de climas
agregados. Aunque el clima agregado deriva de los datos del
nivel individual que reflejan un acuerdo dentro de la unidad, el
significado de la construccidén en un nivel colectivo no esta bien

establecido.

Clima colectivo

Joyce y Slocum (1984) propusieron una aproximacion
alternativa: identificar clusters o grupos de individuos con
percepciones ambientales similares mediante el uso de
métodos estadisticos de agrupamiento. Estos grupos de
miembros organizaciones se denominan climas colectivos y
cumplen el criterio de acuerdo o consistencia interna para
obtener puntuaciones agregados de clima.

Los climas colectivos surgen del acuerdo entre individuos sobre

la base de sus percepciones cerca de los contextos
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organizacionales; sin embargo, en contraste con el clima
agregado, los climas colectivos no necesitan solaparse con las
unidades formales. Los climas colectivos estan compuestos de
individuos para quienes las situaciones tienen un significado
comun (Joyce y Slocum, 1984). Esencialmente, los climas
colectivos son identificados analizando las percepciones
individuales de los factores situacionales y combinando éstas,
independientemente de la pertenencia de los sujetos a
determinados grupos formales, en grupos de sujetos que
presenten puntuaciones similares de clima.

Sin embargo, el concepto de clima colectivo no esta exento de
problemas. Payne (1990) surgié que los “clusters” deberian
formarse a partir de los departamentos, los equipos de trabajo
o los sindicatos. Respondiendo a las criticas, Payne, Jackofsky
y Socum defendieron la interaccién social como base de los
climas colectivos, su argumentacion es que la base del acuerdo
entre los miembros de los climas esta en la interaccion social
entre los individuos y a través de la interaccion social los
sujetos que trabajan en un mismo ambiente organizacional
desarrollarian percepciones similares del mismo (Shneider y
Reichers, 1983).

Gonzales- Roma et al, (1999) observaron que los climas
colectivos que obtuvieron en una organizacion burocratica
estaban asociados al nivel jerarquico, de manera que los climas
colectivos ayudaban a entender como la visidbn organizacional

de los directivos habria penetrado en los demas niveles
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jerarquicos. Aunque los resultados de su investigacion
apoyaron la validez de los climas colectivos identificados,
Gonzales-Roma et al. (1999) resaltaron que no hay que

presuponer tal validez.

Clima organizacional

Se ha definido el clima organizacional como las descripciones
individuales del marco social o contextual del cual forma parte
la persona (Rousseu, 1988). James, Joyce y Slocum (1988)
han argumentado que, si los individuos de una organizacion
comparten de hecho las percepciones de una dimension de
clima psicoldgico, esto implica la asignacion compartida de un
significado y los valores pueden agregarse para indicar el clima
organizacional; es decir, estamos refiriendonos a como los
individuos en general, perciben su organizacion. Sin embargo
hay que recordar que para que el informe del nivel individual
sea una representacion exacta de los factores de la
organizacion, los individuos deben tener un marco claro
constante y comun de referencia (su grupo de trabajo o su

organizacion).”

2.3. Definicién de términos basicos

Clima organizacional: es el conjunto de cualidades, atributos o
propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo

concreto que son percibidos, sentidos o experimentados por las
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personas que componen la organizacién empresarial y que influyen
sobre su conducta.

Satisfaccion laboral: Es la manera de como se siente el individuo
en su centro de trabajo, esta variable es relativamente estable, por
ser una actitud que estd basada en creencias y valores que la
misma persona desarrolla hacia su propio trabajo.
Comportamiento laboral: Es la conducta de las personas en su
entorno laboral y la que interactda con estos.

Comportamiento organizacional: Estudio de los individuos y de
los grupos dentro del &mbito de la organizacion.

Comportamiento: es el conjunto de comportamientos exhibidos
por el ser humano e influenciados por la cultura, las actitudes, las
emociones, los valores de la persona, los valores culturales, la
ética, el ejercicio de la autoridad, la relacion, la hipnosis, la
persuasion, la coercion y/o la genética.

Conflicto: es una situacion en que dos o mas individuos con
intereses contrapuestos entran en confrontacion, oposicion o
emprenden acciones mutuamente antagonistas, con el objetivo de
neutralizar, daflar o eliminar a la parte rival, incluso cuando tal
confrontacion no sea fisica o sea solo de palabras, para lograr asi
la consecucion de los objetivos que motivaron dicha confrontacion.
Desempefio: Realizacion de las funciones propias de un cargo o
trabajo.

Designacion: eleccion de una persona 0 cosa para un fin

determinado.


http://www.monografias.com/trabajos11/grupo/grupo.shtml
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Direccion: dirigir implica mandar, influir y motivar a los empleados
para que realicen tareas esenciales. La relacion y el tiempo son
fundamentales para las actividades de la direccion. De hecho, la
direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada
una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen
tratando de convencer a los demas de que se les unan para lograr
el futuro surge de los pasos de la planificacién y la organizacion.
Los gerentes al establecer el ambiente adecuado ayudan a sus
empleados a hacer sus mejores esfuerzos.

Directiva: disposicibn normativa de derecho comunitario que
vincula a los estados de la unibn o, en su caso, al estado
destinatario en la consecucién de resultados u objetivos concretos
en un plazo determinado, dejando, sin embargo, a las autoridades
internas competentes la debida eleccién de la forma y los medios
adecuados a tal fin.

Estructura: es la disposicion y orden de las partes dentro de un
todo. También puede entenderse como un  sistema
de conceptos coherentes enlazados, cuyo objetivo es precisar la
esencia del objeto de estudio. Tanto la realidad como
el lenguaje tienen estructura. Uno de los objetivos de
la semantica y de la ciencia consiste en que la estructura del
lenguaje refleje fielmente la estructura de la realidad.

Gerente de personal: Es la persona que desempefia una funcion

de linea al dirigir las actividades de su propio departamento.


http://www.monografias.com/trabajos901/evolucion-historica-concepciones-tiempo/evolucion-historica-concepciones-tiempo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/planificacion/planificacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
http://es.wikipedia.org/wiki/Normativa
http://es.wikipedia.org/wiki/Derecho_comunitario
http://es.wikipedia.org/wiki/Estados_de_la_Uni%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Orden
http://es.wikipedia.org/wiki/Concepto
http://es.wikipedia.org/wiki/Esencia
http://es.wikipedia.org/wiki/Esencia
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Gestion: es la capacidad de la institucion para definir, alcanzar y
evaluar sus propositos, con el adecuado uso de los recursos
disponibles.

Horario laboral: Es el tiempo que cada trabajador dedica a la
ejecucion del trabajo por el cual ha sido contratado.

Inteligencia emocional: Se refiere a la capacidad humana de
sentir, entender, controlar y modificar estados emocionales en uno
mismo y en los demas. La inteligencia emocional no es ahogar las
emociones, sino dirigirlas y equilibrarlas.

Liderazgo: es el conjunto de capacidades que una persona tiene
para influir en la mente de las personas, en un grupo de personas
determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo,
aunque la realidad sea diferente, en el logro de metas y objetivos.
Motivacion laboral: la motivacion puede definirse como el
sefialamiento o énfasis que se descubre en una persona hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra
ese medio o esa accion, o bien para que deje de hacerlo. La
motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la
conducta.

Organizacion: Son sistemas sociales disefiados para lograr metas
y objetivos por medio de los recursos humanos o de la gestién del
talento humano y de otro tipo. Estan compuestos por subsistemas

interrelacionados que cumplen funciones especializados.
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Paro laboral: es una accion colectiva, emprendida por un grupo
de trabajadores, consistente en negarse a cumplir total o
parcialmente el trabajo que le es encomendado.

Sistema: es un objeto compuesto cuyos componentes se
relacionan con al menos algun otro componente; puede
ser material o conceptual. Todos los sistemas tienen composicion,
estructura y entorno, pero soélo los sistemas materiales tienen
mecanismo, y so6lo algunos sistemas materiales tienen figura

(forma).


http://es.wikipedia.org/wiki/Trabajador
http://es.wikipedia.org/wiki/Conjunto
http://es.wikipedia.org/wiki/Materia
http://es.wikipedia.org/wiki/Concepto
http://es.wikipedia.org/wiki/Forma_%28Figura%29
http://es.wikipedia.org/wiki/Forma_%28Figura%29
http://es.wikipedia.org/wiki/Forma_%28Figura%29
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CAPITULO llI

MARCO METODOLOGICO

3.1. Nivel y Tipo de Investigacion.
Nivel. El desarrollo de la presente investigacidén presenta nivel

descriptivo, correlacional.

Tipo. Debido a que en esta investigacion emplearemos
conocimientos, descubrimientos y  conclusiones de
investigaciones realizadas anteriormente para solucionar problemas
concretos, la investigacion es del tipo aplicada.

3.2. Disefio de la Investigacion.
Para desarrollar este proyecto de investigacion, el disefio sera: no
experimental, transversal, correlacional - descriptivo.

Esgquema de investigacion

e
U

Donde:

D: Docentes de la I.LE.I.P. Von Neumann.
V1: Clima organizacional

V2: Calidad de la satisfaccion laboral

R: Coeficiente de correlacion de Pearson

3.3. Poblacién y muestra

La poblacién-muestra esta constituida por docentes de la I.E.I.P Von

Neumann.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

5.1 Docentes de la |.E.I.P Von Neumann.

La Institucion Educativa privada, tiene personal contratado, a los que

se les renueva el contrato anualmente, si ese fuera el caso, en otra

situacién se contrata nuevo personal, para el afio lectivo 2017 la

distribucién del personal docente de la institucion fue la siguiente:

CUADRO N° 1

N° DOCENTES POR NIVEL

Nivel N° Docentes

Inicial 6
Primaria 22
Secundaria 18
Total 46

Fuente: I.E.I.P Von Neumann
Elaboracion: Propia

Inicial

Primaria

GRAFICON® 1
N° DOCENTES POR NIVEL
25
20
15 —
10 —
5 4 N
0 .

Secundaria

Fuente: Cuadro N° 1
Elaboracion: Propia

Puede observarse que para el afio académico de 2017,

la mayor
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cantidad de Docentes sirven atienden los servicios del nivel primario,
gue son seis grados de ensefianza, luego estan los docentes de
secundaria en numero de dieciocho, que estan a cargo de los cinco
grados de secundaria, finalmente el nivel de inicial estd a cargo de
seis docentes, para los tres grados, inicial de tres afios, de cuatro y
de cinco afios. La cantidad de docentes varia afio a afio, de acuerdo

a la demanda educativa.

5.2 Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los docentes de

la I.E.I.P Von Neumann.

Encuesta Clima Organizacional

Para determinar el clima organizacional se aplicé la encuesta que se
muestra a continuacion, la misma que fue realizada teniendo como
referencia a la “Escala de clima organizacional” (EDCO), empleado
en la investigacibn para obtener el titulo de psicélogo
industrial/organizacional de Eduardo Daniel Morales Méndez,
titulada “Medicion de clima organizacional en el Colegio Cambridge
de Huehuetenango”, en la Facultad de Humanidades de la
Universidad Rafael Landivar, Guatemala, 2015.

La encuesta fue aplicada a todos los docentes del plantel, de
manera anonima, los resultados de la misma sirvieron para la

valoracion del clima organizacional en la institucion educativa.



Estimado Docente, estoy realizando un trabajo de investigacion para obtener el grado de
Magister en Educacion, le solicito que pueda responder la siguiente encuesta, que es de
caracter anonima y esta relacionada con su experiencia laboral en la institucién durante el afio
académico 2017, le pedimos colocar la puntuacion que Ud. considere que exprese mejor la
realidad por cada premisa, para ello le adjuntamos la tabla de valoracion. Esta encuesta le
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ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

tomara aproximadamente 10 minutos. GRACIAS.

Valoracién Puntaje
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

CLIMA ORGANIZACIONAL

Puntaje

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones:

Soy aceptado por mi grupo de trabajo:

Los miembros del grupo no son distantes conmigo:

Mi grupo de trabajo no me hace sentir incomodo:

El grupo de trabajo valora mis aportes:

Mi jefe crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo:

El jefe no es mal educado:

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo:

Las 6rdenes impartidas por el jefe no son arbitrarias:

10

El jefe no desconfia del grupo de trabajo:

11

Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa:

12

Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades:

13

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial:

14

Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la
empresa:

15

Los servicios de salud que recibo en la empresa no son deficientes:

16

Realmente me interesa el futuro de la empresa:

17

Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de
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trabajo:

18

No me avergiienzo de decir que soy parte de la empresa:

19

Sin remuneracion trabajo horas extras:

20

No seria mas feliz en otra empresa:

21

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo:

22

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado:

23

El entorno fisico de mi sitio de trabajo ayuda a la labor que
desarrollo:

24

Es facil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo:

25

La iluminacién del area de trabajo es adecuada:

26

La empresa despide al personal por razones justas

27

La empresa brinda estabilidad laboral:

28

La empresa contrata personal, por lo menos, un afo:

29

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:

30

De mi buen desempefio depende la permanencia del cargo:

31

Entiendo de manera clara las metas de la empresa:

32

Conozco bien cédmo la empresa esta logrando sus metas:

33

Las tareas asignadas a diario tienen relacion con las metas:

34

Los directivos dan a conocer los logros de la empresa:

35

Las metas de la empresa son entendibles:

36

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno:

37

Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales:

38

Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo
conseguir facilmente:

39

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
corregirlas :

40

Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar
a otras:
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Encuesta Satisfaccion Laboral

Para determinar la satisfaccion laboral se aplicé la encuesta que se
muestra a continuacion, la misma que fue realizada teniendo como
referencia el Cuestionario de Satisfaccion Laboral del personal de
administracion y servicios, curso 2004-2005, de la Unidad de Evaluacion
de la Calidad de la Universidad de Salamanca.

La encuesta fue aplicada todos los docentes de la institucion educativa,
de manera andénima. Los resultados sirvieron para la valoracion de la

satisfaccion laboral en este Colegio.



Estimado Docente, estoy realizando un trabajo de investigacion para obtener el grado de
Magister en Educacion, le solicito que pueda responder la siguiente encuesta, que es de
caracter anonima y esta relacionada con su experiencia laboral en la institucién durante el afio
académico 2017, le pedimos colocar la puntuacion que Ud. considere que exprese mejor la
realidad por cada premisa, para ello le adjuntamos la tabla de valoracion. Esta encuesta le
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ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

tomara aproximadamente 10 minutos. GRACIAS.

Valoracién Puntaje
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

SATISFACCION LABORAL

Puntaje

El trabajo en mi nivel esta bien organizado.

Mis funciones y responsabilidades laborales estan definidas, por
ello sé lo que se espera que haga.

En mi nivel tenemos las cargas de trabajo bien repartidas.

En mi actividad laboral puedo desarrollar mis habilidades.

Recibo informacion de cémo desempefio mi puesto de trabajo.

El responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de
sus funciones.

El responsable soluciona los problemas de manera eficaz.

El responsable de mi nivel delega eficazmente funciones de
responsabilidad.

El responsable toma decisiones con la participacion del personal del
nivel.

10

El responsable me mantiene informado sobre los asuntos que
afectan a mi trabajo.

11

La relacion con los compafieros de trabajo es buena.

12

Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

13

Me siento parte de un equipo de trabajo.
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14

Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.

15

El ambiente de trabajo me produce stress.

16

La comunicacion interna dentro de la Unidad funciona
correctamente.

17

Me resulta facil la comunicacién con mi responsable.

18

Recibo la informacién necesaria para desarrollar correctamente mi
trabajo.

19

Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio

20

Tenemos una adecuada coordinacién con otros niveles del colegio

21

La comunicacioén entre el personal del nivel y los usuarios es buena.

22

Las condiciones de trabajo de mi nivel son seguras (no representan
riesgos para la salud).

23

Las condiciones ambientales de la Unidad (climatizacion,
iluminacion, decoracién, ruidos, ventilacion...) facilitan mi actividad
diaria.

24

Las instalaciones de la Unidad (superficie, dotacién de mobiliario,
equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los
usuarios.

25

Las herramientas informéaticas que utilizo estan bien adaptadas a
las necesidades de mi trabajo.

26

Recibo la formacién necesaria para desempenfar correctamente mi
trabajo

27

El Plan de formacion anual es util.

28

Mis necesidades con respecto al Plan de Formacion anual han sido
atendidas.

29

Cuando es necesario, el colegio me facilita formacion al margen del
Plan de Formacion anual.

30

Cuando el departamento de informética implanta una nueva
aplicacion informatica, nuevos procedimientos, etc. la formacion que
recibo es suficiente.

31

Entre los objetivos de mi nivel, es prioritaria la mejora de la calidad
de los servicios que prestamos

32

El responsable de mi nivel pone en marcha iniciativas de mejora.

33

Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora
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34

En mi nivel se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la
calidad.

35

Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos de mi nivel.

36

En el ultimo afio he percibido la tendencia a mejorar mi nivel.

37

Estoy motivado para realizar mi trabajo.

38

Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.

39

Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce.

40

En general, las condiciones laborales (salario, horarios,
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorias.

41

El colegio me proporciona oportunidades para desarrollar mi carrera
profesional.

42

El nombre y prestigio del Colegio son gratificantes para mi.

43

En general, me siento satisfecho en mi nivel.
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Resultados de la aplicacion de las encuestas de clima organizacional

y satisfaccion laboral

Teniendo en consideracion la escala consignada en las encuestas, para:

e Laencuesta en clima organizacional, cada Docente, puede generar un

puntaje minimo de 40 y un maximo de 200.

e La encuesta en satisfaccion laboral, cada Docente, puede generar un

puntaje minimo de 43 y un maximo de 215.

Luego de aplicada la encuesta y procesada la informacion, se obtuvo los

siguientes resultados:
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CUADRO N° 2
PUNTAJE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POR DOCENTES DEL NIVEL INICIAL

Docentes Clima
Inicial Organizacional
98
84
112
90
105
94

DO BD[WIN|F

Fuente: Encuesta “Clima Organizacional’
Elaboracion: Propia

GRAFICO N°2
CLIMA ORGANIZACIONAL
DOCENTES INICIAL
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Fuente: Cuadro N° 2
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto del clima organizacional
indican que los docentes del nivel inicial otorgan las menores

puntuaciones en los items:

e Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial,

¢ Entiendo de manera clara las metas de la empresa,
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¢ Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar
a otras.

Y las mas altas puntuaciones en los items,

e Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones,

e Soy aceptado por mi grupo de trabajo,

¢ Los miembros del grupo no son distantes conmigo.
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CUADRO N° 3
PUNTAJE DE SATISFACCION LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL INICIAL

Docentes | Satisfaccién
Inicial Laboral
103
90
108
85
110
98

DN BDIWIN[E

Fuente: Encuesta “Satisfacciéon Laboral”
Elaboracion: Propia

GRAFICO N°3
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Fuente: Cuadro N° 3
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto a la satisfaccion laboral indican
gue los docentes del nivel inicial otorgan las menores puntuaciones en los

items:

e Es habitual la colaboracién para sacar adelante las tareas.
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e Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce,

¢ El colegio me proporciona oportunidades para desarrollar mi carrera
profesional.

Y las més altas puntuaciones en los items:

¢ El responsable soluciona los problemas de manera eficaz,

e Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio.
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CUADRO N° 4
PUNTAJES DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL INICIAL

Docentes Clima Satisfaccion
Inicial Organizacional Laboral
1 98 103
2 84 90
3 112 108
4 90 85
5 105 110
6 94 98

Fuente: Encuesta “Clima Organizacional y “Satisfaccion Laboral”
Elaboracion: Propia

GRAFICO N°4
CLIMA ORGANIZACIONALY
SATISFACCION LABORAL
DOCENTES INICIAL
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Fuente: Cuadro N° 4
Elaboracion: Propia

Teniendo en cuenta, que la mitad de la escala es de 120 puntos, para el

clima organizacional, pues el minimo por docente es 40 y el maximo 200, y
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en el caso de la satisfaccion laboral, la mitad de la escala es de 129,
teniendo en consideracion que el minimo es 43 y el puntaje maximo 215 de
acuerdo a la escala establecida, podemos observar que los docentes de
inicial califican con puntajes inferiores a la media, estando catalogados
como indiferente y en desacuerdo, a ambos criterios, por lo que podemos
afirmar que la institucion posee un débil clima organizacional y una baja

satisfaccion laboral.
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CUADRO N° 5
PUNTAJE DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POR DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA

Docentes Clima

Primaria |Organizacional
1 98
2 116
3 120
4 99
5 89
6 93
7 125
8 119
9 85
10 114
11 92
12 87
13 96
14 103
15 105
16 119
17 90
18 93
19 118
20 122
21 104
22 90

Fuente: Encuesta “Clima Organizacional”
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 5
CLIMA ORGANIZACIONAL
DOCENTES PRIMARIA
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Fuente: Cuadro N° 5
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto del clima organizacional, indican
gue los docentes del nivel primario otorgan las menores puntuaciones en

los items:

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
otras.

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
corregirlas.

e Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales.

Y las mas altas puntuaciones en los items:

e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.

e Mi grupo de trabajo no me hace sentir incémodo.
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CUADRO N° 6
PUNTAJE DE SATISFACCION LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA

Docentes |Satisfacciéon
Primaria Laboral

1 111
2 124
3 112
4 95
5 95
6 99
7 118
8 115
9 80
10 100
11 99
12 85
13 90
14 110
15 101
16 123
17 98
18 96
19 111
20 130
21 112
22 98

Fuente: Encuesta “Satisfaccion Laboral’
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 6
SATISFACCION LABORAL
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Fuente: Cuadro N° 6
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto a la satisfaccion laboral, indican
gue los docentes del nivel primario otorgan las menores puntuaciones en

los items:

e La relacion con los compafieros de trabajo es buena.

e Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

e Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.
Y las mas altas puntuaciones en los items,

e Las condiciones de trabajo de mi nivel son seguras (no representan

riesgos para la salud).

e Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio
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CUADRO N° 7
PUNTAJES DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA

Docentes Clima Satisfaccion
Primaria | Organizacional Laboral

1 98 111
2 116 124
3 120 112
4 99 95
5 89 95
6 93 99
7 125 118
8 119 115
9 85 80
10 114 100
11 92 99
12 87 85
13 96 90
14 103 110
15 105 101
16 119 123
17 90 98
18 93 96
19 118 111
20 122 130
21 104 112
22 90 98

Fuente: Encuesta “Clima Organizacional’ y “Satisfacciéon Laboral’
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N°7
CLIMA ORGANIZACIONALY
SATISFACCION LABORAL
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Fuente: Cuadro N° 7
Elaboracion: Propia

Teniendo en cuenta, que la primera mitad de la puntuacion para la
encuesta del clima organizacional va de 40 a 120 puntos y la segunda
parte de 120 a 200; y en el caso de la satisfaccion laboral, la primera mitad

de la escala va de 43 a 129, y la segunda de 129 a 215.

Respecto al clima organizacional, podemos observar que los docentes del
nivel primario califican con puntajes inferiores a la media, solo tres

docentes, de un total de veintidds, califican con puntajes de 120, 122 y 125.

En el caso de la satisfaccion laboral, solo un docente esta por encima de la

media, los restantes se encuentran por debajo.

Observando estos resultados podemos apreciar que en el nivel primario

hay un bajo clima organizacional y también una baja satisfaccion laboral.
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CUADRO N° 8
PUNTAJES DE VALORACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POR DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIA

Docentes Clima

Secundaria | Organizacional
1 118

2 102

3 109

4 98

5 101

6 99

7 93

8 114

9 115

10 96

11 90

12 105

13 111

14 99

15 92

16 95

17 108

18 101

Fuente: Encuesta

“Clima Organizacional”

Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 8
CLIMA ORGANIZACIONAL
DOCENTES SECUNDARIA
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Fuente: Cuadro N° 8
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto del clima organizacional, indican
gue los docentes del nivel secundario otorgan las menores puntuaciones

en los items:

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son répidas en

corregirlas.

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a

otras.
Y las mas altas puntuaciones en los items,
e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.
e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.

e Mi grupo de trabajo no me hace sentir incémodo.
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CUADRO N° 9
PUNTAJES DE SATISFACCION LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIA

Docentes |Satisfaccion
Secundaria Laboral

1 115

2 95

3 115

4 105

5 106

6 99

7 94

8 121

9 120

10 97

11 92

12 104

13 116

14 105

15 101

16 99

17 112

18 105

Fuente: Encuesta “Satisfaccion Laboral”
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 9
SATISFACCION LABORAL
DOCENTES SECUNDARIA
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Fuente: Cuadro N° 9
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto a la satisfaccion laboral, indican
gue los docentes del nivel secundario otorgan las menores puntuaciones

en los items:

e La relacion con los compafieros de trabajo es buena.

e Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

e Recibo la informacién necesaria para desarrollar correctamente mi
trabajo.

Y las mas altas puntuaciones en los items,

e Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio

e Las condiciones de trabajo de mi nivel son seguras (no representan

riesgos para la salud).
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CUADRO N° 10
PUNTAJES DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIA

Docentes Clima Satisfaccion
Secundaria | Organizacional Laboral

1 118 115

2 102 95

3 109 115

4 98 105

5 101 106

6 99 99

7 93 94

8 114 121

9 115 120

10 96 97

11 90 92

12 105 104

13 111 116

14 99 105

15 92 101

16 95 99

17 108 112

18 101 105

Fuente: Encuesta “Clima Organizacional” y “Satisfaccién Laboral”
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N°10
CLIMA ORGANIZACIONALY
SATISFACCION LABORAL
DOCENTES SECUNDARIA
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Fuente: Cuadro N° 10
Elaboracion: Propia

Teniendo en cuenta, que la primera mitad de la puntuacion para la
encuesta del clima organizacional va de 40 a 120 puntos y la segunda
parte de 120 a 200; y en el caso de la satisfaccion laboral, la primera mitad

de la escala va de 43 a 129, y la segunda de 129 a 215.

Respecto al clima organizacional, podemos observar que todos los
docentes del nivel secundaria califican con puntajes inferiores a la media,
en el caso de la satisfaccion laboral, igualmente, la puntuacién de ningun

docente esta por encima de la media, todos estan por debajo.

Observando estos resultados podemos apreciar que en el nivel secundario
hay un bajo clima organizacional y también una baja satisfaccién laboral;

pero por encima del que se registra en el nivel inicial y primario.
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CUADRO N° 11
PUNTAJES DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
TODOS LOS DOCENTES

Clima Satisfaccion
Docentes|Organizacional| Laboral

1 98 103
2 84 90
3 112 108
4 90 85
5 105 110
6 94 98
7 98 111
8 116 124
9 120 112
10 99 95
11 89 95
12 93 99
13 125 118
14 119 115
15 85 80
16 114 100]
17 92 99
18 87 85
19 96 90
20 103 110
21 105 101
22 119 123
23 90 98
24 93 96
25 118 111
26 122 130
27 104 112
28 90 98
29 118 115
30 102 95
31 109 115
32 98 105
33 101 106
34 99 99
35 93 94
36 114 121
37 115 120
38 96 97
39 90 92
40 105 104
41 111 116
42 99 105
43 92 101
44 95 99
45 108 112
46 101 105

Fuente: Encuesta “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral”
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 11
CLIMA ORGANIZACIONAL
TODOS LOS DOCENTES
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Fuente: Cuadro N° 11
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto del clima organizacional indican
que los docentes de la Institucion Educativa otorgan las menores

puntuaciones en los items:

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en

corregirlas.

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
otras.

Y las mas altas puntuaciones en los items:

e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.

e Mi grupo de trabajo no me hace sentir incomodo.
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GRAFICO N° 12
SATISFACCION LABORAL
TODOS LOS DOCENTES
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Fuente: Cuadro N° 11
Elaboracion: Propia

Los resultados de las encuestas respecto a la satisfaccion laboral, indican
gue los docentes del nivel inicial otorgan las menores puntuaciones en los

items:

e Recibo la informacién necesaria para desarrollar correctamente mi
trabajo.

e Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

Y las mas altas puntuaciones en los items:

Las condiciones de trabajo de mi nivel son seguras (no representan riesgos para
la salud).

e Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio.

e Cuando es necesario, el colegio me facilita formacién al margen del Plan

de Formacién anual.



67

GRAFICO N°13
CLIMA ORGANIZACIONALY
SATISFACCION LABORAL
TODOS LOS DOCENTES

140

120

100 4

80 -

60 -

40

20 -

Fuente: Cuadro N° 11
Elaboracion: Propia

Teniendo en cuenta, que la primera mitad de la puntuacion para la
encuesta del clima organizacional va de 40 a 120 puntos y la segunda
parte de 120 a 200; y en el caso de la satisfaccion laboral, la primera mitad

de la escala va de 43 a 129, y la segunda de 129 a 215.

Respecto al clima organizacional, podemos observar que del total de 46
Docentes solo tres de ellos califican por encima de la media con 120, 122 y
125 puntos, el resto de los Docentes califican con puntajes inferiores a la
media, en el caso de la satisfaccion laboral, igualmente, la puntuacion de

ningun docente esta por encima de la media, todos estan por debajo.

Observando estos resultados podemos apreciar un comportamiento
homogéneo entre todos los Docentes de la Institucion Educativa, lo que
nos llevaria a concluir que se percibe de parte de los docentes un bajo

clima organizacional y una baja satisfaccién laboral.



68

5.3 Valoracién del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
docentes de la |l.LE.I.P. Von Neumann.
Para la valoracion, emplearemos la colorimetria del Balance Scord
Card (BSC), asignandole a los puntajes los colores rojo, ambar,

verde y azul; de la siguiente manera:

TABLAN°1
COLORIMETRIA PARA VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS

DOCENTES DE LA L.E.I.P. VON NEUMANN.

Valoracién Puntaje Color Significado
Totalmente en 1 Zona de peligro, falta
desacuerdo despliegue de

herramientas de
gestion.
En desacuerdo 2 Zona de peligro, falta
despliegue de
herramientas de
gestion.
Indiferente 3 Zona en la que falta
consolidar logros de la
gestion.
De acuerdo 4 Zona de consolidacion
de logro de la gestion
Totalmente de 5 Zona de excelencia de
acuerdo la gestiéon

Fuente: Teoria del BSC
Elaboracion: Propia
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CUADRO N° 12
VALORACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POR DOCENTES DEL NIVEL INICIAL

Docentes Clima
Inicial Organizacional
25
2.1
2.8
2.3
2.6
2.4

DO BD[WIN|F

Fuente: Cuadro N° 2
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 14
VALORACION CLIMA ORGANIZACIONAL
PROMEDIO POR DOCENTES INICIAL
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Fuente: Cuadro N° 12
Elaboracion: Propia

La lectura tanto del cuadro como del gréafico, nos indica que la
valoracion respecto al clima organizacional se encuentra entre la franja
de 2 y 3, abarcando la zona roja y la &mbar, debido a que los docentes

se encuentran mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, a su vez
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el BSC nos indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que
falta despliegue de herramientas de gestion, en los items de menor

valoracion, tales como:

e Entiendo de manera clara las metas de la empresa.

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar

a otras.

e Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

Y también nos encontramos en la zona ambar que indica que falta

consolidar logros de la gestion, en los items tales como:

e Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones.

e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.
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CUADRO N° 13
VALORACION DE SATISFACCION LABORAL

POR DOCENTES DEL NIVEL INICIAL

Docentes |Satisfaccion
Inicial Laboral
2.4
2.1
2.5
2.0
2.6
2.3

DA D]IWIN|=

Fuente: Cuadro N° 3
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 15
VALORACION SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE INICIAL
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Fuente: Cuadro N° 13
Elaboracion: Propia

La lectura tanto del cuadro como del gréafico, nos indica que la
valoracion respecto al clima organizacional se encuentra entre la franja
de 2.0 y 2.6, abarcando la zona roja y acercandose a la zona ambar,

debido a que los docentes se encuentran mayoritariamente en
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desacuerdo, a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la
zona de peligro en la que falta despliegue de herramientas de gestion,

en los items de menor valoracion, tales como:

e Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.
e Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce,
¢ El colegio me proporciona oportunidades para desarrollar mi

carrera profesional.
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CUADRO N° 14

VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL

POR DOCENTES DEL NIVEL INICIAL

Docentes Clima Satisfaccion
Inicial Organizacional] Laboral
1 2.5 2.4
2 2.1 2.1
3 2.8 2.5
4 2.3 2.0
5 2.6 2.6
6 2.4 2.3

Fuente: Cuadro N° 4
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 16
VALORACION CLIMA ORGANIZACIONAL -
SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE INICIAL
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Fuente: Cuadro N° 14
Elaboracion: Propia

Teniendo en cuenta, que la valoracion minima es uno y la maxima

cinco, observando el cuadro y el grafico precedentes, podemos indicar
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gue las valoraciones estan entre los valores dos y tres situandose en
la zona roja y la ambar, debido a que los docentes se encuentran
mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, a su vez el BSC nos
indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que falta
despliegue de herramientas de gestion y también falta consolidar los
logros de la gestion, debido a que la institucion posee un débil clima

organizacional y una baja satisfaccion laboral.
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CUADRO N° 15
VALORACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POR DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA

Docentes Clima

Primaria | Organizacional
1 2.5
2 2.9
3 3.0
4 2.5
5 2.2
6 2.3
7 3.1
8 3.0
9 2.1
10 2.9
11 2.3
12 2.2
13 2.4
14 2.6
15 2.6
16 3.0
17 2.3
18 2.3
19 3.0
20 3.1
21 2.6
22 2.3

Fuente: Cuadro N° 5
Elaboracion: Propia
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35

GRAFICO N° 17
VALORACION CLIMA ORGANIZACIONAL
PROMEDIO POR DOCENTE PRIMARIA
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Fuente: Cuadro N° 15
Elaboracion: Propia

La lectura tanto del cuadro como del grafico, nos indica que la
valoracion respecto al clima organizacional se encuentra entre los
valores de 2.1 y 3.1, abarcando la zona roja y la ambar, debido a que
los docentes se encuentran mayoritariamente en desacuerdo e
indiferente, a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la
zona de peligro en la que falta despliegue de herramientas de gestion,

en los items de menor valoracion, tales como:

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar
a otras.

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
corregirlas.

e Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales.

Y también nos encontramos en la zona ambar que indica que falta

consolidar logros de la gestion, en los items tales como:
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e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.
e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.

e Mi grupo de trabajo no me hace sentir incomodo.
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CUADRO N° 16
VALORACION DE SATISFACCION LABORAL

POR DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA

Docentes |Satisfacciéon
Primaria Laboral

1 2.6
2 2.9
3 2.6
4 2.2
5 2.2
6 2.3
7 2.7
8 2.7
9 1.9
10 2.3
11 2.3
12 2.0
13 2.1
14 2.6
15 2.3
16 2.9
17 2.3
18 2.2
19 2.6
20 3.0
21 2.6
22 2.3

Fuente: Cuadro N° 6
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 18
VALORACION SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE PRIMARIA
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Fuente: Cuadro N° 16
Elaboracion: Propia

Del cuadro y gréfico precedentes, podemos inferir que la valoracion
respecto al clima organizacional se encuentra entre los valores 1.9 y
3.0, abarcando la zona roja y a la zona ambar, debido a que los
docentes se encuentran en desacuerdo e indiferentes, a su vez el BSC
nos indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que falta
despliegue de herramientas de gestién, en los items de menor
valoracion, tales como:

e Larelacién con los comparieros de trabajo es buena.

e Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

e Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.

Y también nos encontramos en la zona ambar que indica que falta

consolidar logros de la gestion, en los items tales como:
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e Las condiciones de trabajo de mi nivel son seguras (no representan riesgos

para la salud).

e Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio

CUADRO N° 17

VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL PRIMARIA

Docentes Clima Satisfaccion
Primaria | Organizacional Laboral

1 2.5 2.6
2 2.9 2.9
3 3.0 2.6
4 2.5 2.2
5 2.2 2.2
6 2.3 2.3
7 3.1 2.7
8 3.0 2.7
9 2.1 1.9
10 2.9 2.3
11 2.3 2.3
12 2.2 2.0
13 2.4 2.1
14 2.6 2.6
15 2.6 2.3
16 3.0 2.9
17 2.3 2.3
18 2.3 2.2
19 3.0 2.6
20 3.1 3.0
21 2.6 2.6
22 2.3 2.3

Fuente: Cuadro N° 7
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 19
COMPARACION DE VALORACION CLIMA
ORGANIZACIONAL - SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE PRIMARIA
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Fuente: Cuadro N° 17
Elaboracion: Propia

Respecto a los docentes del nivel primaria, en la investigacion
desarrollada se determiné que la valoracion minima es uno y la maxima
cinco, observando el cuadro y el grafico precedentes, podemos indicar
qgue las valoraciones estan entre los valores 1.9 y 3.1, situdndose en
la zona roja y la dmbar, debido a que los docentes se encuentran
mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, en su valoracion del
clima organizacional y de satisfaccion laboral, a su vez el BSC nos
indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que falta
despliegue de herramientas de gestion y también falta consolidar los
logros de la gestion, debido a que la institucion posee un débil clima

organizacional y una baja satisfaccion laboral.
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CUADRO N° 18
VALORACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

POR DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIA

Docentes Clima

Secundaria| Organizacional
1 3.0

2 2.6

3 2.7

4 2.5

5 2.5

6 2.5

7 2.3

8 2.9

9 2.9

10 2.4

11 2.3

12 2.6

13 2.8

14 2.5

15 2.3

16 2.4

17 2.7

18 2.5

Fuente: Cuadro N° 8
Elaboracion: Propia

35
3.0

25
2.0 +
1.5
1.0 -
0.5 +
0.0 -

GRAFICO N° 20
VALORACION CLIMA ORGANIZACIONAL
PROMEDIO POR DOCENTE SECUNDARIA

Fuente: Cuadro N° 18
Elaboracion: Propia




83

En el nivel Secundario la lectura del cuadro y del grafico
inmediatamente anteriores, nos indica que la valoracion respecto al
clima organizacional se encuentra entre la franja de 2.3 a 3.0,
abarcando la zona roja y la ambar, debido a que los docentes se
encuentran mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, a su vez el
BSC nos indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que
falta despliegue de herramientas de gestion, en los items de menor

valoracion, tales como:

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en

corregirlas.

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar

a otras.

Y también nos encontramos en la zona ambar que indica que falta

consolidar logros de la gestion, en los items tales como:

e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.

e Migrupo de trabajo no me hace sentir incomodo.
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CUADRO N° 19
VALORACION DE SATISFACCION LABORAL

POR DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIA

Docentes |Satisfaccion
Secundarial Laboral
1 2.7
2 2.2
3 2.7
4 2.4
5 2.5
6 2.3
7 2.2
8 2.8
9 2.8
10 2.3
11 2.1
12 2.4
13 2.7
14 2.4
15 2.3
16 2.3
17 2.6
18 2.4

Fuente: Cuadro N° 9
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 21
VALORACION SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE SECUNDARIA
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Fuente: Cuadro N° 19
Elaboracion: Propia

La informacion consignada en el cuadro y el grafico, nos indica que la
valoracion respecto a la satisfaccion laboral, por los Docentes del nivel
secundaria, se encuentra entre el rango de 2.1 y 2.8, abarcando la
zona roja y acercandose a la zona ambar, debido a que los docentes
se encuentran mayoritariamente en desacuerdo, a su vez el BSC nos
indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que falta
despliegue de herramientas de gestion, en los items de menor

valoracion, tales como:

e Larelaciéon con los compaferos de trabajo es buena.

e Es habitual la colaboracién para sacar adelante las tareas.

e Recibo la informacion necesaria para desarrollar correctamente mitrabajo
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CUADRO N° 20
VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL
POR DOCENTES DEL NIVEL SECUNDARIA

Docentes Clima Satisfaccion
Secundaria| Organizacional Laboral
1 3.0 2.7
2 2.6 2.2
3 2.7 2.7
4 2.5 2.4
5 2.5 2.5
6 2.5 2.3
7 2.3 2.2
8 2.9 2.8
9 2.9 2.8
10 2.4 2.3
11 2.3 2.1
12 2.6 2.4
13 2.8 2.7
14 2.5 2.4
15 2.3 2.3
16 2.4 2.3
17 2.7 2.6
18 2.5 2.4

Fuente: Cuadro N° 10
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 22
COMPARACION DE VALORACION CLIMA
ORGANIZACIONAL - SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE SECUNDARIA
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Fuente: Cuadro N° 20
Elaboracion: Propia

De la informacion consignada en el cuadro y el grafico precedente,
respecto a los docentes del nivel secundaria, se determin6 que la
valoracién minima es uno y la méaxima cinco, observando el cuadro y el
grafico precedentes, podemos indicar que las valoraciones estan entre
los valores 2.1 y 3.0, situandose en la zona roja y la ambar, debido a
qgue los docentes se encuentran mayoritariamente en desacuerdo e
indiferente, en su valoracién del clima organizacional y de satisfaccion
laboral, a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la zona de
peligro en la que falta despliegue de herramientas de gestion y también
falta consolidar los logros de la gestion, debido a que la institucién

posee un débil clima organizacional y una baja satisfaccion laboral.
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CUADRO N° 21

VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION

LABORAL
Clima Satisfaccion
Docentes | Organizacional Laboral

1 2.5 2.4
2 2.1 2.1
3 2.8 25
4 2.3 2.0
5 2.6 2.6
6 2.4 2.3
7 2.5 2.6
8 2.9 2.9
9 3.0 2.6
10 2.5 2.2
11 2.2 2.2
12 2.3 2.3
13 3.1 2.7
14 3.0 2.7
15 2.1 1.9
16 2.9 2.3
17 2.3 2.3
18 2.2 2.0
19 2.4 2.1
20 2.6 2.6
21 2.6 2.3
22 3.0 2.9
23 2.3 2.3
24 2.3 2.2
25 3.0 2.6
26 3.1 3.0
27 2.6 2.6
28 2.3 2.3
29 3.0 2.7
30 2.6 2.2
31 2.7 2.7
32 2.5 2.4
33 2.5 2.5
34 2.5 2.3
35 2.3 2.2
36 2.9 2.8
37 2.9 2.8
38 2.4 2.3
39 2.3 2.1
40 2.6 2.4
41 2.8 2.7
42 2.5 2.4
43 2.3 2.3
44 2.4 2.3
45 2.7 2.6
46 2.5 2.4

Fuente: Cuadro N° 11
Elaboracion: Propia
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GRAFICO N° 23
VALORACION CLIMA
PROMEDIO POR DOCENTE
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Fuente: Cuadro N° 21
Elaboracion: Propia

La informacion del cuadro como del grafico, nos indica que la

valoracion respecto al clima organizacional se encuentra entre la franja

de 2.1 y 3.1, abarcando la zona roja y la dmbar, debido a que los

docentes se encuentran mayoritariamente en desacuerdo e indiferente,

a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la zona de peligro

en la que falta despliegue de herramientas de gestién, en los items de

menor valoracion, tales como:

e Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
corregirlas.

e Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar
a otras.

Y también nos encontramos en la zona ambar que indica que falta

consolidar logros de la gestion, en los items tales como:

e Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

e Los miembros del grupo no son distantes conmigo.

e Mi grupo de trabajo no me hace sentir incomodo.
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GRAFICO N° 24
VALORACION SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE
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Fuente: Cuadro N° 21
Elaboracion: Propia

La lectura tanto del cuadro como del grafico, nos indica que la
valoracion por todos los docentes, respecto a la satisfaccion laboral, se
encuentra entre la franja de 1.9 y 3.0, abarcando la zona roja y a la
zona ambar, debido a que los docentes se encuentran en desacuerdo e
indiferentes, a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la
zona de peligro en la que falta despliegue de herramientas de gestion,

en los items de menor valoracion, tales como:

e Recibo la informacion necesaria para desarrollar correctamente mi trabajo.

e Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

Y también nos encontramos en la zona ambar que indica que falta

consolidar logros de la gestién, en los items tales como:

e Las condiciones de trabajo de mi nivel son seguras (no representan riesgos

para la salud).

e Conozco los servicios que prestan otros niveles del colegio.

e Cuando es necesario, el colegio me facilita formacién al margen del Plan de

Formacién anual.
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GRAFICO N° 25
COMPARACION DE VALORACION CLIMA
ORGANIZACIONAL - SATISFACCION LABORAL
PROMEDIO POR DOCENTE
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Fuente: Cuadro N° 21
Elaboracion: Propia

De la informacién contenida en el cuadro y el grafico precedente,
donde estan considerados todos los docentes de la institucion
educativa y teniendo en cuenta que la valoracion minima es uno y la
méaxima cinco, podemos indicar que las valoraciones estan entre los
valores 1.9 y 3.1 situdndose en la zona roja y la &mbar, debido a que
los docentes se encuentran mayoritariamente en desacuerdo e
indiferente, en su valoracién del clima organizacional y de satisfaccion
laboral, a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la zona de
peligro en la que falta despliegue de herramientas de gestion y también
falta consolidar los logros de la gestion, debido a que la institucién

posee un débil clima organizacional y una baja satisfaccion laboral.
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5.4 Relacion entre el clima organizacional

y

la calidad de la

satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.l.P. Von Neumann

5.4.1 Calculo del coeficiente de correlacidén en funcidn a puntajes

y valoracién.

GRAFICO N° 26

DOCENTES INICIAL
120

CORRELACION ENTRE PUNTAJES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

110 ¢ r'
100 * *
90 <
4
80
70 T T T T 1
70 80 90 100 110

120

Fuente: Cuadro N° 4
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacion = 0.88

GRAFICO N° 27
CORRELACION ENTRE VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DOCENTES INICIAL
26 .
2.5 *
24 y's
23 *
22
21 ¢
2.0 *
1.9
1.8 : : ; ; ; .
1.8 2.0 2.2 24 26 2.8 3.0

Fuente: Cuadro N° 14
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacion = 0.88
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GRAFICO N° 28
CORRELACION ENTRE PUNTAJES DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DOCENTES PRIMARIA

140
130 ¢
120 * o *
L 4
110 * *® * @
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Fuente: Cuadro N° 7
Elaboracion: Propia
Coeficiente de correlacion = 0.84
GRAFICO N° 29
CORRELACION ENTRE VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DOCENTES PRIMARIA
3.2
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Fuente: Cuadro N° 17
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacion = 0.84
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GRAFICO N° 30
CORRELACION ENTRE PUNTAJES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DOCENTES SECUNDARIA
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Fuente: Cuadro N° 10
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacién = 0.90

GRAFICO N° 31
CORRELACION ENTRE VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
DOCENTES SECUNDARIA

29
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Fuente: Cuadro N° 20
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacion = 0.90
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GRAFICO N° 32
CORRELACION ENTRE PUNTAJES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL
TODOS LOS DOCENTES

135

L 2
125 *
L 2
had L 2
115 *® .
* % ¢ o ¢®
105 ‘04 :
¢ L 2
o5 A K IDEN
e * o
85 >
L 2
75 T T T T T 1
75 85 95 105 115 125

135

Fuente: Cuadro N° 11
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacion = 0.86

GRAFICO N° 33
CORRELACION ENTRE VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONALY SATISFACCION LABORAL
DOCENTES
3.2
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Fuente: Cuadro N° 21
Elaboracion: Propia

Coeficiente de correlacion = 0.86




96

5.4.2 Andlisis del coeficiente de correlacion en funcidn a puntajes
y valoracién.
Como puede apreciarse en los gréaficos, desde el N° 26 hasta el
N° 33, cada uno de ellos con sus correspondientes valores de
los coeficientes de correlacion cuyo resumen presentamos en el
siguiente cuadro:

CUADRO N° 22

COEFICIENTE DE CORRELACION POR NIVELES

NIVEL COEFICIENTE’DE
CORRELACION
Inicial 0.88
Primaria 0.84
Secundaria 0.90
Todos 0.86

Fuente: item 5.4.1 de la Pte. Tesis
Elaboracion: Propia

Todos los coeficientes de correlacibn mostrados, estan por
encima de 0.75, lo que indica que existe una correlacion positiva
fuerte, es decir que el nivel de dependencia entre estas dos
variables, el clima organizacional y la satisfaccion laboral, para el
caso de la IEP Von Neumann, es alta, la variacion en una de
ellas implica un cambio directo en la valoracién de la otra
variable, a lo largo del presente trabajo se indican cuales son los
items de la cultura organizacional y de la satisfaccion laboral en
los que se deben desplegar herramientas de gestiébn que
permitan disefiar y ejecutar planes de mejora continua, también
se muestran los items en los que se deben concretar los logros,

es decir que se han hechos el despliegue de herramientas pero
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que aun no se ha convertido en practica comdn que permita
mostrar resultados positivos, es importante mencionar que el
trabajo, también, muestra que en la Institucion Educativa
aludida, tiene una baja cultura organizacional y sus docentes
perciben una baja satisfaccion laboral, lo que indica que debe
disefiarse un plan para estos los componentes estudiados y en
funcién de los puntajes obtenidos, se puedan disefiar planes de
gestion, debido a que estos dos elementos forman parte

importante del desempefio global de la institucion.

En el analisis por niveles, el de secundaria con 0.90 es el mas
alto valor del coeficiente de correlacion, seguido por el nivel
inicial con 0.88 y luego el de primaria, con 0.84. Cuando se hace
el analisis en conjunto de todos los docentes, se obtiene el valor

global de 0.86.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Mailing Rivera Lam. En su tesis titulada: “El clima organizacional de
unidades educativas y la puesta en marcha de la reforma educativa.”,
concluy6 que: “Dado que los colegios presentaron distintos
comportamientos en las variables estudiadas debido a su distinta
vinculacién administrativa con el Ministerio de Educacion vy, por
consecuencia, con la implementacion de la Reforma Educativa; seria
conveniente homogeneizar las muestras en futuras investigaciones con la
finalidad de tipificar la relacion entre Clima Organizacional y Reforma
Educativa.”, en nuestra investigacion concluimos que “En el analisis por
niveles, el de secundaria con 0.90 es el mas alto valor del coeficiente de
correlacion, seguido por el nivel inicial con 0.88 y luego el de primaria, con
0.84. Cuando se hace el analisis en conjunto de todos los docentes, se
obtiene el valor global de 0.86.”, de cual podemos comentar que
atendiendo a la conclusion del primer trabajo de investigacion
consideramos niveles, y luego a todos, y se puede observar que no existe

variacion significativa entre los valores encontrados.

José Eduardo Aguado Maldonado. En su tesis titulada: “Clima
organizacional de una Institucion Educativa de Ventanilla segun la
perspectiva de los docentes”, concluyé que: “Existe un nivel aceptable de
clima organizacional segun la perspectiva de los docentes en una institucion
educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, los docentes consideran que su

ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y expectativas de
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la comunidad educativa. Aunque no en el nivel éptimo que se requiere.”, en
nuestra investigacion concluimos que “Considerando a todos los docentes de
la institucion educativa, podemos indicar que las valoraciones estan entre los
valores 1.9 y 3.1 situandose en la zona roja y la &mbar, debido a que los
docentes se encuentran mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, en su
valoracion del clima organizacional y de satisfaccién laboral, a su vez el BSC
nos indica que nos encontramos en la zona de peligro en la que falta
despliegue de herramientas de gestién y también falta consolidar los logros
de la gestion, debido a que la institucién posee un débil clima organizacional
y una baja satisfaccion laboral”’, de ambas conclusiones podemos indicar que

el clima organizacional tiene un grado de dificultad en ser satisfecho.

Naveda Fernandez, Karla Alexandra. En su tesis titulada: “Clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
del proyecto especial Alto Huallaga - 2017”, concluyé en que: “El clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral en el
Proyecto Especial Alto Huallaga, positivamente, pudiendo corroborarse en
las afirmaciones de gran parte del personal y el resultado de la entrevista al
director ejecutivo del Proyecto”, mientras que nosotros al finalizar nuestra
investigacion concluimos que “Existe una correlacién positiva fuerte, es decir
que el nivel de dependencia entre estas dos variables, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, para el caso de la I.LE.P. Von
Neumann, es alta”, en ambos casos el comportamiento entre estas dos
variables es semejante, lo que podria servir para poder tomar como
referencia las medidas de gestién que se han implantado en la investigacion

gue realiz6 primero la investigacion.
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CONCLUSIONES
1 Existe una correlacion positiva fuerte, es decir que el nivel de
dependencia entre estas dos variables, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, para el caso de la I.E.l.P. Von Neumann, es
alta, la variacion en una de ellas implica un cambio directo en la
valoracion de la otra variable, a lo largo del presente trabajo se
indican cudles son los items de la cultura organizacional y de la
satisfaccion laboral en los que se deben desplegar herramientas de
gestion que permitan disefiar y ejecutar planes de mejora continua,
también se muestran los items en los que se deben concretar los
logros, es decir que se han hechos el despliegue de herramientas
pero que aun no se ha convertido en practica comun que permita
mostrar resultados positivos, es importante mencionar que el
trabajo, también, muestra que en la Institucion Educativa aludida,
tiene una baja cultura organizacional y sus docentes perciben una
baja satisfaccion laboral, lo que indica que debe disefiarse un plan
para estos los componentes estudiados y en funcion de los puntajes
obtenidos, se puedan disefar planes de gestidén, debido a que estos
dos elementos forman parte importante del desempefio global de la

institucion.

2 Teniendo en cuenta, que la primera mitad de la puntuacion para la
encuesta del clima organizacional va de 40 a 120, siendo la mitad
120 puntos y la segunda parte de 120 a 200; y en el caso de la
satisfaccion laboral, la primera mitad de la escala va de 43 a 129, y

la mitad 129 y la segunda de 129 a 215:
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Los docentes del nivel inicial califican con puntajes inferiores a
la media, los mismos que corresponde a los calificativos
indiferentes y en desacuerdo, a ambos criterios, por lo que
podemos afirmar que la institucion, bajo la percepcion de los
docentes del nivel inicial posee un débil clima organizacional y

una baja satisfaccion laboral.

Los Docentes del nivel primario, respecto al clima
organizacional, podemos observar que los docentes del nivel
primario califican con puntajes inferiores a la media, solo tres
docentes, de un total de veintidds, califican con puntajes de 120,
122 y 125. En el caso de la satisfaccion laboral, solo un docente
esta por encima de la media, los restantes se encuentran por
debajo. Observando estos resultados podemos apreciar que en
el nivel primario hay un bajo clima organizacional y también una

baja satisfaccion laboral.

Los Docentes del nivel secundaria, respecto al clima
organizacional, podemos observar que todos los docentes del
nivel secundaria califican con puntajes inferiores a la media, en
el caso de la satisfaccion laboral, igualmente, la puntuacion de
ningun docente esta por encima de la media, todos estan por
debajo, de lo obtenido se puede colegir que segun la percepcion
de los docentes del nivel secundaria hay un bajo clima
organizacional y también una baja satisfaccién laboral; pero por

encima del que se registra en los niveles inicial y primaria.



102

e Teniendo en cuenta la opinion en conjunto de todos los docentes
de la institucidon, respecto al clima organizacional, podemos
observar que del total de 46 Docentes solo tres de ellos califican
por encima de la media con 120, 122 y 125 puntos, el resto de
los Docentes califican con puntajes inferiores a la media, en el
caso de la satisfaccion laboral, igualmente, la puntuacion de
ningun docente esta por encima de la media, todos estan por
debajo. Observando estos resultados podemos apreciar un
comportamiento homogéneo entre todos los Docentes de la
Institucion Educativa, lo que nos llevaria a concluir que se
percibe de parte de los docentes un bajo clima organizacional y

una baja satisfaccion laboral.

3.- Teniendo en cuenta, que la valoracion minima es uno y la maxima

cinco,

e Respecto a los Docentes del nivel inicial las valoraciones
estan entre los valores dos y tres situandose en la zona roja y
la ambar, debido a que los docentes se encuentran
mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, a su vez el
BSC nos indica que nos encontramos en la zona de peligro en
la que falta despliegue de herramientas de gestion y también
falta consolidar los logros de la gestion, debido a que la
institucion posee un débil clima organizacional y una baja

satisfaccion laboral.
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Respecto a los docentes del nivel primaria, las valoraciones
estan entre los valores 1.9 y 3.1, situandose en la zona roja y
la ambar, debido a que los docentes se encuentran
mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, en su
valoracion del clima organizacional y de satisfaccion laboral, a
su vez el BSC nos indica que nos encontramos en la zona de
peligro en la que falta despliegue de herramientas de gestion
y también falta consolidar los logros de la gestion, debido a
qgue la institucion posee un débil clima organizacional y una

baja satisfaccion laboral.

Respecto a los docentes del nivel secundaria, las
valoraciones otorgadas por ellos, estan entre los valores 2.1y
3.0, situandose en la zona roja y la ambar, pues se
encuentran mayoritariamente en desacuerdo e indiferente, en
su valoracion del clima organizacional y de satisfaccion
laboral, a su vez el BSC nos indica que nos encontramos en
la zona de peligro en la que falta despliegue de herramientas
de gestion y también falta consolidar los logros de la gestion,
debido a que la institucién posee un deébil clima organizacional

y una baja satisfaccion laboral.

Considerando a todos los docentes de la institucion educativa,
podemos indicar que las valoraciones estan entre los valores
1.9 y 3.1 situandose en la zona roja y la ambar, debido a que
los docentes se encuentran mayoritariamente en desacuerdo

e indiferente, en su valoracion del clima organizacional y de
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satisfaccion laboral, a su vez el BSC nos indica que nos
encontramos en la zona de peligro en la que falta despliegue
de herramientas de gestion y también falta consolidar los
logros de la gestion, debido a que la institucion posee un débil

clima organizacional y una baja satisfaccion laboral.

4.- En el andlisis por niveles, el de secundaria con 0.90 es el mas
alto valor del coeficiente de correlacién, seguido por el nivel inicial
con 0.88 y luego el de primaria, con 0.84. Cuando se hace el
analisis en conjunto de todos los docentes, se obtiene el valor

global de 0.86.
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RECOMENDACIONES

e Disefiar e implementar planes de mejora respecto del clima
organizacional y satisfaccion laboral, teniendo los items de las

encuestas aplicadas, y los valores obtenidos por cada uno de ellos.

e Aplicar peribdicamente las encuestas para determinar el avance que

se va logrando en el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

e Disefiar un aplicativo, que permita monitorear la gestion del clima

organizacional y satisfaccion laboral.
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