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RESUMEN

La rapida transformacion del sector educacion hacia la valorizacion de las
carreras de formacién técnicas ha hecho posible que las instituciones educativas
que brindan formacion técnica adquieran un rol fundamental en la educacion de
miles de jovenes y contribuyan asi al desarrollo del pais por la gran demanda de
puestos técnicos. En este contexto, la importancia de la presente investigacion
radicé en establecer la relacidon entre la cultura organizacional, clima laboral y
satisfaccion laboral en colaboradores de una Institucion Privada de Educacion
Tecnologica Superior en Lima, reconocida por su calidad educativa y ser lider en
su sector. La presente investigacion fue de naturaleza cuantitativa, con un disefio
no experimental, transversal y descriptivo correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 169 docentes y 137 administrativos y los instrumentos utilizados
fueron el Test de Satisfaccion Laboral y el cuestionario de Clima Laboral
elaborado y estandarizado por Sonia Palma y el cuestionario sobre Cultura
Organizacional elaborado por el autor de la tesis. Los resultados de la presente
investigacion determinaron que existe una relacion significativa entre las variables
de Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral y Cultura Organizacional, como

también entre cada una de sus dimensiones.

PALABRAS CLAVE: Cultura organizacional, clima laboral, satisfaccion laboral,

Institucién de Educacion Tecnoldgica.
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ABSTRACT

The fast transformation of the educational sector towards the enhancement of
technical training careers has made it possible for educational institutions that
provide technical training to acquire a fundamental role in the education of
thousands of young people and thus contribute to the development of the country
due to the high demand for technical positions. In this context, the importance of
this research lies in establishing the relationship between the organizational
culture, work environment and job satisfaction in employees of a Private Institution
of Higher Technological Education in Lima, recognized for its educational quality
and for being a leader in its sector. The present investigation was of a quantitative
nature, with a non-experimental, transversal and descriptive correlational design.
The sample consisted of 169 teachers and 137 administrative staff and the
instruments used were the Job Satisfaction Test and the Work Environment
Questionnaire prepared and standardized by Sonia Palma and the Organizational
Culture questionnaire prepared by the author of the thesis. The results of the
present investigation determined that there is a significant relationship between
the variables of Work Environment, Job Satisfaction and Organizational Culture,

as well as between each of its dimensions.

KEYWORDS: Organizational culture, work environment, job satisfaction,

Technological Education Institution.
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INTRODUCCION

La educacion técnica en el Pert y en el mundo cada dia esta alcanzando mas
importancia como parte del desarrollo de un pais. La demanda de mano de obra
técnica es mayor, lo que esta propiciando que muchos jévenes prefieran estudiar

una carrera técnica que les permita insertarse rapidamente en el mundo laboral.

Es tal la importancia, que en el Peru esta por aprobarse una nueva Ley de
Institutos Superiores Tecnoldgicos en la que se fomenta la educacién dual,
incentivando la aplicacion practica desde los primeros ciclos; asi mismo, se
fomenta la participacion del sector privado en los Institutos Superiores, esto
implica que el empresariado participe en la estructuracion de las curriculas y en la

formulacién de nuevas carreras

El instituto materia de la presente investigacion se ha posicionado muy bien en
el mercado y es lider en su sector, lo que le ha permitido mantener una buena
cantidad de estudiantes, docentes altamente calificados y sobre todo una

metodologia de ensefianza basada en el desarrollo de competencias.

Basado en estas afirmaciones, la importancia de la presente investigacion
radicé en la medicion de las variables de clima laboral, satisfaccién laboral y
cultura organizacional que deben ser muy bien manejadas por la alta Direccidn,
ya que, con personal administrativo y docente altamente motivados, se puede
brindar un buen servicio y se afianzaria en la formacién de buenos profesionales
al servicio del pais. Dotar a estudiantes de educacion técnica superior, de una

buena base cientifica y tecnoldgica, permitird que enfrenten los cambios
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derivados de la globalizacion y se inserten en el mercado laboral; para lograr
dicho reto se haria necesario contar con personal preparado, satisfecho con su

labor e identificado con la cultura de su Institucion.

La presente investigacién esta organizada en cuatro capitulos: el capitulo |
comprende el marco tedrico, en donde se describe los antecedentes y bases
tedricas de las variables en estudio, para continuar con el planteamiento del
problema, objetivos e hipétesis; el capitulo Il trata sobre el tipo y disefio de
investigacion, disefio muestral, instrumentos de recoleccion de datos,
procedimiento y analisis estadistico; en el capitulo Il se describen los resultados;
y finalmente, el capitulo IV se presenta la discusion, seguida de las conclusiones,

recomendaciones y las referencias.
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CAPITULO|l MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

A continuacion, se hace mencion de algunas investigaciones que sirven

de marco de referencia para la presente investigacion:

1.1.1 Antecedentes en el extranjero:

e En un trabajo realizado por Caligiore y Diaz (2003), se obtuvo un
diagndstico de clima organizacional y el desempefio docente de las
escuelas de Enfermeria, Nutricibn y Medicina de la Facultad de
Medicina de la Universidad de Los Andes (ULA) en Venezuela. La
investigacion se enmarca en la modalidad de proyecto factible,
siendo descriptiva y de campo. La poblacion fue de 311 docentes
activos y la muestra de 86 individuos, obtenida por muestreo
estratificado simple. Se aplic6 una encuesta, con una escala de
cinco categorias de respuestas. Se realizo el andlisis de la varianza
y la desviacion estandar de los datos, que reflejaron que el puntaje
de la valoracion global del clima fue de 2.96 en un rango del 1 al 5,
ubicandose en la categoria en desacuerdo en cuanto al
funcionamiento organizacional de la facultad por ser mecanica e

ineficiente.

No se detectaron diferencias significativas entre Medicina y

Enfermeria referente a la variable desempefio docente, aunque si
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con Nutricién, lo que podria estar relacionado con el estilo gerencial
y la calidad de las relaciones interpersonales.

Se concluyé que es importante la necesidad de adecuar la
estructura organizativa a las funciones sustantivas de la
universidad, facilitando la coordinacién y la ejecucion de las

decisiones.

Chiang, Nuafez y Huerta (2007); analizaron las relaciones entre el
clima organizacional, la satisfaccion laboral y los resultados en
equipos de trabajo formados por profesores y/o investigadores que
trabajaban en departamentos de la Universidad. Los autores
procedieron a aplicar un instrumento validado previamente para
medir las variables clima organizacional, satisfaccion laboral y
resultados del trabajo en las universidades, en una muestra
espafiola y otra chilena. El estudio demostré que existian
relaciones estadisticamente significativas entre las tres variables
analizadas. En la muestra espafiola la productividad se relaciona
con la presién laboral, la satisfaccion y el desarrollo académico. En
la muestra chilena los resultados se relacionan con la libertad de
catedra y la satisfaccion. La satisfaccion de las relaciones con los
alumnos, en general no parece estar relacionadas con los

resultados estudiados.

En un estudio realizado en la Facultad Nacional de Salud Publica

de Colombia, por los autores Rojas, Zapata y Grisales (2009); se
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plantearon el objetivo de determinar la prevalencia del sindrome de
burnout, su relacibn con diversas variables demogréficas vy
laborales y la satisfaccion laboral en los docentes de dicha
Facultad, durante el segundo semestre del afio 2008. El estudio fue
de corte transversal en tres muestras independientes, aleatorias y
representativas segun el tipo de vinculaciéon del profesor con la
universidad, siendo encuestados 89 docentes. Para medir la
prevalencia del burnout se tomé como referencia el Maslach
Burnout Inventory (MBI), y para satisfaccién laboral se aplicé la
escala de satisfaccion laboral docente de Duran. Los resultados
determinaron que la prevalencia de los casos probables de burnout
fue de 19,1% (18); se resalta ademas que 49,4% (39) adicional
estaba en posible riesgo de sufrirlo. Segun tipo de vinculacion,
entre los profesores de planta se presento la prevalencia mas alta
(25%). El promedio general de satisfaccion laboral en los docentes
fue de 123 puntos (en un rango posible de 22-154). Se concluyo6 en
general que los profesores reportaron bajos niveles de cansancio
emocional, despersonalizacion y realizacion personal (este ultimo
considerado como un indicador negativo). Por otro lado, no se
encontraron diferencias en los puntajes de satisfaccion laboral

segun sexo, edad o tipo de vinculacion.

Maita, Rodriguez, Gutierrez y Nufiez (2012); procuraron determinar

los factores que incidian en la satisfaccion laboral del docente

universitario en el Nucleo de Bolivar de la Universidad de Oriente
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en Venezuela. El estudio fue descriptivo con un disefio de campo,
donde se midi6 el grado de complacencia en los aspectos
econdmicos y sociales del personal de la referida institucion. La
muestra consistié en 161 profesores a los cuales se le aplicé un
cuestionario de satisfaccion laboral debidamente validado,
agrupando la informacion a través de una Escala de Satisfaccion
Laboral. En esta escala, el grado de complacencia o satisfaccion
se midié en funcion de siete factores relacionados con aspectos
econdmicos y sociales en el personal. Se procesé la data con el
programa SPSS 15 con una estadistica descriptiva. Los resultados
mostraron insatisfaccion laboral en tres factores: aspecto
econdmico, condiciones fisicas de las instalaciones del nucleo y el

desarrollo del personal.

Una investigacion realizada en una Institucion Educativa Superior
del estado de México por Roja, Guadarrama y Acosta (2012);
donde el disefio fue descriptivo, correlacional, explicativo y
transversal; arrojo resultados sobre los niveles de satisfaccidon
laboral en una muestra de trabajadores. El universo de la poblacion
se establecio en tres categorias: directivos y personal de confianza,
administrativos y profesores de asignatura. Para medir la
satisfaccion laboral se utilizé el indice de Satisfaccion Laboral
(ISL*66). Los resultados mostraron que el nivel de satisfaccion
laboral global en cada una de las sub escalas (Evaluacion

institucional del personal; Desarrollo, capacitacién y actualizacion
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para el desempefio personal; Comunicacién y salud y condiciones
laborales del personal) tienden a ser positivo. Al comparar la
satisfaccion laboral por género, la prueba t de student indicé que no
existen diferencias estadisticamente significativas en ninguno de

los factores.

Portillo, Gutiérrez, Bazan, Arroyo y Guaderrama (2013); con base
en la revision de la literatura de los temas satisfaccion laboral,
factores socioculturales y ergoambientales, y en el andlisis de
diferentes investigaciones, se identificaron variables relevantes
para integrar un modelo de medicién y proponer un modelo
conceptual respecto de la relacion entre los factores socioculturales
y los ergoambientales, y su impacto en la satisfaccion laboral en las
Instituciones de Educacién Superior en México. Se recomendo la
aplicacion empirica de este modelo, a fin de determinar las
variables mas representativas de los factores socioculturales y
ergoambientales y el impacto de estos sobre la satisfaccion laboral
en diversos ambitos y niveles educativos —instituciones publicas o
privadas, desde el pre-escolar hasta la universidad—; puesto que,
se planteaba un modelo multivariante, se aconsejo la utilizacién de
modelos de ecuaciones estructurales, ya que estos permiten
analizar el efecto conjunto de las distintas variables y determinar

tanto su impacto como la posible relacién entre ellas.
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e Chiang, GOmez, y Salazar (2014); tuvieron como objetivo analizar
la relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en
145 docentes de instituciones de educacion publica y privada en
Chile. Para medir la satisfaccion laboral se utilizé un cuestionario, y
para los estilos de liderazgo un cuestionario basado en la teoria
situacional de Hersey y Blanchard. La fiabilidad de las escalas fue
variable y en todos los casos adecuada, con tamafio de Alfa de
Cronbach entre 0.7 y 0.9. Los valores de satisfaccion laboral estan
alrededor de 4 (escala de 1 a 5), situando a los encuestados en un
nivel de “laboralmente satisfechos”. No hubo resultados que
indicaran niveles de satisfaccion bajos. Los valores respecto de los
estilos de liderazgo instruccion, persuasivo, participacion vy
delegacion estuvieron entre 3 y 3,5, tanto para la muestra femenina
como masculina. Los resultados indicaron que los cuatro estilos de
liderazgo estan presentes y con niveles medios. Se observaron
correlaciones estadisticamente significativas, en niveles bajos entre
los estilos de liderazgo instruccion, persuasion y participacion con
todos los factores de la satisfaccion laboral. Se destacaron las
correlaciones positivas entre la satisfaccion con la forma en que
realiza su trabajo y los estilos de liderazgo persuasion y

participacion.

e Con respecto a la cultura organizacional, Alvaro Carrillo (2016)

publico un ensayo en Meéxico identificando 43 documentos

publicados entre el 2005 y 2015, determinando las formas en que
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se mide la cultura organizacional e identifica la participacion
porcentual de las variables de influencia en los estudios revisados.
Los resultados obtenidos mostraron que la cultura organizacional
se mide en relacion a la estrategia, estructura, trabajo en grupo,
liderazgo, propietarios, innovacion, orientacion a resultados y

orientacién a personas.

1.1.2 Antecedentes en el Peru:

e Palma (2000); realiz6 un trabajo de investigacion en donde
estudié motivacion y clima laboral en trabajadores de instituciones
universitarias. La muestra estuvo conformada por 473
trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados
administrativos de tres universidades privadas de Lima, Pera. Los
instrumentos empleados fueron dos escalas de motivacion y clima
laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing. La validez vy
confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente
demostradas. Los datos fueron procesados con el programa del
SPSS. Los resultados evidenciaron niveles medios de motivacion
y clima laboral, y diferencias sélo en cuanto a la motivacion
organizacional a favor de los profesores y de trabajadores con
mas de cinco afos de servicios; por otro lado, en relacion al clima
laboral no se detectaron diferencias en ninguna de las variables

de estudio. Resaltd la necesidad de un adecuado manejo en la
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toma de decisiones y en los sistemas de comunicacion para

optimizar el rendimiento organizacional.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012); se plantearon Ila
investigacion sobre la satisfaccion laboral en las municipalidades
que fueron muestra de estudio, y proponer explicaciones que
permitan entenderlos y mejorarlos. El disefio del estudio fue no
experimental transaccional descriptivo y correlacional, el cual
comprendio a trabajadores de una municipalidad de la Provincia
Constitucional del Callao y dos de Lima Metropolitana. Para la
recoleccion de datos, se recurri0 a la técnica de encuestas,
haciendo uso de un cuestionario de preguntas cerradas y en
escala Likert. Los resultados obtenidos demostraron que los
trabajadores tuvieron un nivel de satisfaccién laboral promedio, el
cual tiene alta dependencia con la condicion laboral, ademas que
no existen diferencias significativas entre los niveles de cada
municipalidad. Asimismo, se destacé una buena conformidad con
los salarios percibidos, una alta disposicién al trabajo, aunque una
baja conformidad con el reconocimiento recibido por sus

companeros y jefes.

Siguiendo la linea de las investigaciones antes mencionadas,
Frisancho (2013), presentd la preocupacion por optimizar la
productividad en las organizaciones y la creciente valoracion del

sistema humano social como el capital mas importante para el
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éxito organizacional, y si ello determina la demanda por servicios
gue permitan conocer el funcionamiento de procesos y resultados
asociados al desempefio laboral. Se aplicé una encuesta a los
trabajadores administrativos de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos
(UNMSM), que fue evaluada por el software Clima Laboral CL-
SPC que analiza cinco factores: autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales. Los
resultados reflejaron que el factor de autorrealizaciébn no esta
completamente desarrollado entre los trabajadores
administrativos, quienes no se sienten identificados con la gestion
(politicas), mientras que la comunicacion laboral denota que son
trasladados a otros puestos en poco tiempo y que las condiciones

laborales estuvieron fijas hasta el 2010.

Pérez y Rivera (2013); se plantearon el objetivo de investigacion
de determinar la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana en el afio 2013. Su
disefio fue no experimental, descriptivo, correlacional y de corte
transversal, la muestra se compuso por 107 trabajadores de la
Sede Central y de la Gerencia Regional Pucallpa del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana. Para la recoleccion de
datos, se recurrio a la técnica de encuestas, haciendo uso de dos

cuestionarios de preguntas cerradas, con respuestas en escala
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Likert. Los resultados obtenidos evidenciaron que existia un nivel
medio, tanto en el caso del clima organizacional como en el caso
de la satisfaccién laboral de los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana. Asimismo, en lo que
respecta al involucramiento laboral, los trabajadores indicaron
percibir relaciones interpersonales favorables y confiando en la
mejora de los métodos de trabajo. En lo que respecta a la
supervision, los trabajadores indicaron percibir una calidad de
supervisién en un nivel adecuado. En cuanto a comunicacion, los
trabajadores indicaron percibir fluidez, rapidez y celeridad en la
cadena de valor de los procesos organizacionales. Asimismo, los
trabajadores indicaron que su Institucion practica relaciones
laborales favorables en cuanto a infraestructura, ambientes
adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y remuneraciones
acorde a los perfiles de puestos. Ademas, en cuanto a la
autorrealizacion, los trabajadores indicaron percibir a su
Institucion como medio laboral que favorece su desarrollo
personal y profesional. Finalmente, la investigacion concluyo que
habia relacion entre nivel de clima organizacional y nivel de
satisfaccion de los trabajadores abordados, con margen de error

debajo del 1%

Dias (2015), investigd sobre el nivel de satisfaccion laboral de los
profesores de inglés de la Institucion Educativa privada Santa

Margarita del distrito de Surco en Lima - Perd, su disefio fue no
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experimental, descriptivo y de corte transversal. La muestra la
conformaron 16 docentes de la Asignatura de Inglés de la
Institucion educativa Santa Margarita de Surco, comprendiendo a
3 varones y 13 mujeres. Para la recolecciéon de datos, se recurrio
a la técnica de encuestas, haciendo uso de un cuestionario de
preguntas cerradas, y con respuestas en escala Likert. Los
resultados obtenidos demostraron que existe un nivel de
satisfaccion laboral alto por parte de los docentes, cumpliéndose
la misma valoracibon para el caso de las relaciones
interpersonales, el desempefio profesional, la valoraciéon del
trabajo desarrollado, la participacion, los  factores

organizacionales, el ambiente fisico y las condiciones laborales.

La relevancia e incidencia de la profesion docente en las
generaciones jovenes y la incidencia de la satisfaccion en su
desempefio y eficacia de su profesion, lo estudiaron Canton y
Téllez (2016), teniendo como objetivo revisar los principales
estudios sobre satisfaccion laboral y profesional de los profesores,
partiendo de una conceptualizacion por autores y usando una
vision determinada de la forma en que obtienen los datos y las
categorias de medida. La metodologia consisti6 en seleccionar
tres bases de datos teméticas y los resultados del ISBN para
extraer las aportaciones de los ultimos 10 afios sobre el tema. Los
resultados mostraron una pluralidad de enfoques y perspectivas

dependiendo del origen cientifico de cada investigador. Ademas,
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sefialan una satisfaccion media-alta con la  profesion,
destacando en forma positiva el aspecto relacional, y en forma
negativa, la valoracion y el sueldo. Por sectores, los mas
satisfechos son los profesores de Infantil y Primaria, les siguen los
de Universidad, y los menos satisfechos son los de Educacién
Secundaria, aspecto atribuible a la creciente conflictividad en este
tipo de centros. Diacronicamente, se encontré que los afios de
mayor tasa de frecuencia de estudios sobre
satisfaccion/insatisfaccion, bienestar/malestar son los finales de
los afios ochenta y la década de los 90; hay una caida a
comienzos del siglo XXI y parece remontar el interés por este

tema en los dltimos afios a partir de 2007.

1.2 Bases teoricas

1.2.1 Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral constituye un amplio campo que es
estudiado por diversas disciplinas, tales como la psicologia, la
sociologia, la administracion y la economia. Debido a su alta
complejidad, ha sido un tema atractivo para diversos investigadores,

quienes aportan con sus definiciones y hallazgos.

Por un lado, Robbins y Judge (2009) la definen como “una

sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion

de sus caracteristicas”.
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Esto indica que la satisfaccion laboral se dara de forma Optima si
las condiciones del mismo son las ideales para el trabajador. Por
tanto, la empresa necesita conocer a sus trabajadores, sus

necesidades, expectativas y posibles incidencias que puedan tener.

Importancia de la satisfaccion laboral

Las empresas siempre se plantean objetivos que desean lograr,
pero en ocasiones olvidan que sus trabajadores también tienen
objetivos personales, y que en ocasiones estos pueden entrar en
conflicto con las politicas de trabajo, las condiciones laborales, las

cargas de trabajo, entro otros aspectos.

Chiavenato (2009) indica que “las personas seran el diferencial
competitivo que propicie y sostenga el éxito de la organizacion; asi, se
convierten en la competencia basica de ésta, en su principal ventaja
competitiva dentro de un mundo globalizado, inestable y cambiante en

el que existe una competencia feroz” (p. 4).

Es por este motivo que las organizaciones deben interesarse no
s6lo en plantearse sus propios objetivos (y la estrategia a seguir para
alcanzarlos), sino que deben tener en cuenta que su personal es la
principal fuerza de trabajo, y que este personal también tiene sus
propios objetivos, por lo que necesita tener en consideracion a sus

trabajadores, y asegurarse que estos tengan conocimiento de las

27



intenciones institucionales, de modo que los trabajadores se

involucren plenamente en sus labores.

Dimensiones de la satisfaccién laboral
La satisfaccion laboral, dentro de su complejo ambito, puede ser

entendida por medio de las siguientes dimensiones:

e Gestion interna: Comprende las politicas institucionales, al
liderazgo percibido por los trabajadores y a la cultura de la
organizacion. De acuerdo con el sitio web de Celpax (2014), deben
evaluarse aspectos como los sentimientos de los empleados hacia
sus jefes, identificacion hacia los valores institucionales, su orgullo

de pertenecer a la institucién, entre otros.

e Comunicacién: Por un lado, tiene que ver con aquella realizada
entre los comparfieros de trabajo durante sus labores diarias, asi
como la que ellos realizan hacia sus jefes. Ademas, tiene que ver
con la transparencia de la institucion hacia ellos. El sitio web de
Celpax (2014) indica que en este aspecto se evaltan los niveles de
transparencia percibidos por los empleados, los canales de
comunicacién que disponen para solucionar sus incertidumbres
laborales, la armonia entre empleados, su compafierismo, la
disponibilidad del jefe para atender incertidumbres, entre otros

puntos.
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e Responsabilidades: Comprende la naturaleza de las funciones de
los trabajadores, asi como el modo en que estos pueden
afrontarlas. Chiang, Salazar y Nufiez (2007) mencionan aspectos a
tener en cuenta como la presion laboral, la repetitividad de las

labores y las oportunidades de innovacion.

o Infraestructura y recursos: Consiste en la calidad de las
instalaciones donde el trabajador lleva a cabo sus actividades, asi
como los recursos que la institucion le facilita para lograr dicho fin.
Al respecto, el Ministerio de Salud del Pera (1999) indic6 como
aspectos principales los siguientes: iluminacion, ventilacion,
servicios higiénicos, equipo de telefonia, equipos de computo,

Utiles de oficina, entre otros.

e Motivacidén: Se trata de la energia interna que activa la conducta e
impulsa a las personas a trabajar con el fin de alcanzar una meta o
resultado pretendido, e implica un compromiso con su trabajo, con
la organizacion en la que lo desarrolla y con los objetivos de la

misma (Gallardo, Espluga y Triadd; 2008).

Por tanto, puede entenderse como la disposicion consciente y

voluntaria que dan trabajadores hacia el cumplimiento con las

labores que les plantea su institucion.
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Causas de lainsatisfaccion laboral

Actualmente se han identificado diversas causas para la
insatisfaccion laboral, por lo que es dificil mencionarlas todas. No

obstante, se conoce que las MAs recurrentes son:

e Malos salarios: Sucede cuando los salarios recibidos no van de
acuerdo a las tareas, funciones y responsabilidades que asume
el trabajador. En ocasiones, también se da cuando un trabajador
tiene conocimiento de que su sueldo es significativamente
inferior al de sus comparfieros. Al respecto, Aparicio (2007),
indic6 que “para que un trabajador se sienta satisfecho en su

trabajo es fundamental que reciba un salario justo” (parr. 7).

e Malas relaciones con los compafieros o0 jefes: Toda
organizacion, al contar con un personal humano, va a tener
casos de conflicto entre sus trabajadores. En la mayoria de
ocasiones, estos conflictos tienen poca duracion vy
consecuencias insignificantes. No obstante, existen casos en
que estos conflictos se prolongan por varios dias, meses, incluso
hasta afios, llegando a involucrar a otros trabajadores, y en el
peor de los casos, a ser de conocimiento por los clientes.
Aparicio (2007), indic6 que “en ocasiones, las causas principales

son celos, envidias o recelos profesionales, o bien por
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comportamientos excesivamente pasivos 0 competitivos por

parte de alguno de los comparieros” (parr. 8).

Escasas oportunidades de promocién. Los trabajadores
siempre tienen ambiciones y aspiraciones, sobre todo si estos
son profesionales. Al respecto, el sitio web de Universia (2009),
indic6 que “la posibilidad de no quedarse estancado en un
mismo puesto, desempefiando las mismas funciones supone

una motivacion para el trabajador” (parr. 1).

Por tanto, la empresa debe asegurar que sus trabajadores
sientan que tienen posibilidades de progresar, siempre y cuando

sean capaces de cumplir con los méritos respectivos.

Inseguridad: Sucede cuando el trabajador siente que no cuenta
con las capacidades y conocimientos necesarios para cumplir
con las funciones y cargas laborales que su puesto de trabajo
exige. Normalmente esto se da cuando el trabajador inicia sus
actividades por primera vez, y deberia ser capaz de superar esta
etapa en un plazo corto. Sin embargo, existen casos en que esta
situacion se prolonga hasta el medio y largo plazo, debido a que
el ambiente laboral es conflictivo y hostil. Ante esto, Aparicio
(2007), indicé que los trabajadores “sienten que son incapaces
de realizarlo correctamente o de adaptarse al entorno laboral,
esto les provoca temor y una profunda inseguridad e

insatisfaccion” (parr. 9).
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e Imposibilidad para adaptarse al ambiente laboral: Consiste
en situaciones tales como el aburrimiento de las tareas,
carencias de equipamiento e infraestructura, distancia del
domicilio al centro de trabajo, entre otras. Esto genera una
insatisfaccion en el trabajador que le motiva a cambiar de
ocupacién. Al respecto, Sola (2015), enfatizé que “el periodo de
adaptacion para que una persona sea completamente productiva
para la empresa, sera de un par de meses, dependiendo de la

dificultad y responsabilidades a cargo” (parr. 8).

e Conflictos con la vida personal: sucede cuando las exigencias
del trabajo imponen un abandono a otras actividades vy
obligaciones que el trabajador realiza fuera del trabajo. El
conflicto mas grave se da en el caso de la doble presencia,
abordado por Fernandez (2013), quien indic6 que “el trabajo
doméstico y familiar supone exigencias cotidianas que deben
asumirse en forma simultanea a las del trabajo remunerado” (p.

21).

Consecuencias de la insatisfaccion laboral

Son varias las consecuencias que pueden llegar a tener la
insatisfaccion laboral de los trabajadores. Es por ello que las
empresas deben poner especial atencién a sus trabajadores para
evitar toda prolongacion de este estado, a la vez que se podran

crear estrategias que prevengan futuros incidentes.
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Al respecto, Hannoun (2011) indica lo siguiente:

La insatisfaccion laboral puede afectar al rendimiento de los
trabajadores y a la productividad de la empresa, por lo que las
empresas u organizaciones deben tratar que sus empleados se
encuentren satisfechos profesionalmente. Para ello, han de
procurar que trabajen en un entorno fisico adecuado y con
condiciones favorables. Sitios ruidosos o lugares calurosos y
congestionados o mal ventilados perjudican al trabajador y
afectan negativamente su rendimiento. Otra consecuencia de la
insatisfaccion es la desmotivacion o falta de interés por el
trabajo, que puede llegar a producir en el trabajador tal apatia,
que incumpla con sus funciones de forma habitual. Por otro
lado, esta situacion, sea por el motivo que sea, puede llegar a
producir ansiedad o estrés y, en caso extremo, el trabajador

puede llegar a desarrollar una depresion (p. 26)

1.2.2 Clima organizacional
Garcia (2009) define al clima organizacional como “la identificacion
de caracteristicas que hacen los individuos que componen la
organizacion y que influyen en su comportamiento, lo que hace
necesario para su estudio, la consideracion de componentes fisicos y
humanos, donde prima la percepcion del individuo” (p. 24).

Por otro lado, Chiavenato (2007), indic6 que “el clima

organizacional es la cualidad organizacional percibido por los
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miembros de la organizacion, influyendo en su comportamiento (...)
se refiere al ambiente entre los miembros de la organizacién, y esta

relacionado con la motivacién de sus integrantes” (p. 19).

Asimismo, Segredo (2013), destaca la importancia de tener en
cuenta mantener un 6ptimo estado de clima, pues “es un tema de
importancia para las organizaciones encaminadas en el mejoramiento
del ambiente de trabajo; por ello se considera un factor clave en el
desarrollo de las instituciones, y su mejoramiento incide en el espiritu

de la organizacién” (p. 23).

Por tanto, puede afirmarse que el clima organizacional es el
conjunto de caracteristicas y propiedades internas de una
organizacion, y que son percibidas por su personal, lo que deberia
tener una influencia sobre su satisfaccion laboral. Por tal motivo, su
optimizacion es de importancia para que el trabajo institucional se

realice de forma armoniosa.

Dimensiones del clima organizacional
El clima organizacional puede ser medido por medio de las
siguientes dimensiones que proponen Chiang, Salazar y Nufez

(2007):

e Autonomia: se define como “la percepcién del trabajador acerca

de la autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la toma de
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decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y

prioridades” (p. 3493).

Cohesiodn: es definida como “la percepcién de las relaciones entre
los trabajadores dentro de la organizacion, la existencia de una
atmosfera amigable y de confianza y proporcion de ayuda material

en la realizacion de las tareas” (p. 3493).

Confianza: viene a ser “la percepcion de la libertad para
comunicarse abiertamente con los superiores, tratar temas
sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa
comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros”

(p. 3493).

Presion: la definen como “la percepcion que existe con respecto a
los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la

tarea” (p. 3493).

Apoyo: la definen como “la percepcion de los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento en la institucion,
incluyendo el aprendizaje de los errores, sin miedo a la represalia

de sus superiores o compafieros de trabajo” (p. 3493).

Reconocimiento: viene a ser “la percepcion que tienen los
miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que

reciben, por su contribucion a la empresa” (p. 3493).
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1.2.3

e Equidad: es “la percepcion que los empleados tienen, acerca de si
existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la

institucion” (p. 3494).

e Innovacion: la definen como “la percepcidn que se tiene acerca
del animo para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas
de trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia” (p. 3494).
Por tanto, el clima organizacional, dentro de su complejidad, puede

ser entendido y medido por medio de las ocho dimensiones descritas,

y por técnicas e instrumentos cuantitativos.

Cultura organizacional:
Robbins y Judge (2009) definen la cultura organizacional como “un
sistema de significados compartidos por los miembros, el cual

distingue a una organizacion de las demas” (p. 37).

Gago y Escalante (2006) indican que “la cultura de una empresa
es la forma concreta de establecer las relaciones entre las personas y
las cosas de esa organizacion, es decir, su forma de hacer y estar en

el medio” (p. 18).

Hellriegel, Jackson y Slocum (2010), mencionaron que la cultura
organizacional “se refiere al patrén Unico de los supuestos, los valores
y las normas compartidas que dan forma a la socializacion, los

simbolos, el lenguaje, los relatos y las practicas de un grupo de
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personas” (p. 12). Es asi que ellos consideran que “las culturas
organizacionales son importantes porque influyen en la satisfaccion y

en el desempefio de los miembros de una organizacion” (p. 13).

El ser humano es un ser social por naturaleza y ha construido, a
través de la historia, una serie de mitos, creencias, supersticiones,
valores y expectativas que se han visto reflejadas en la evolucién de
la humanidad. Las empresas no han sido ajenas a esta evolucién y
han desarrollado también sus costumbres, mitos, creencias,
supersticiones y valores, y asi como es importante estudiar el clima y
satisfaccion laboral, también lo es el estudiar la cultura organizacional.
Es asi que “hoy en dia es considerada como una herramienta
estratégica para la buena gestion empresarial ya que ayuda a regular,
controlar y modelar el comportamiento organizacional” (Gerdhe, 2012,

p. 14).

Por otro lado, Kefela (2012), afirmaba que la cultura organizacional
‘muestra la forma en cdmo la gente actua e interactua y es
influenciada fuertemente en todo lo que hace, ademas de que
coordina los objetivos de la organizacion, las normas de
comportamiento y las ideologias dominantes” (p. 55). Ante esto, es
posible apreciar que la cultura organizacional se ha convertido en un
motivo mas de estudio por su importancia en el comportamiento de
las personas y su influencia en los resultados de una empresa.

Ademés, Mendoza, Hernandez & Salazar (2009); mencionaron que la
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cultura organizacional “es lo que identifica a una organizacion, lo que
promueve entre sus miembros un sentido de pertinencia, al profesar
sus mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas,
lenguaje” (p. 26). Es asi que la cultura organizacional es aprendida y
es una respuesta al entorno, mediante su adaptacién a las diferentes
situaciones que se presenta, ya que las empresas no tienen la
capacidad de controlar el ambiente externo, pero si de adaptarse,

siendo la cultura organizacional un mecanismo que utilizan para ello.

La importancia de la cultura en los resultados de la organizacion
es cada vez mas valorada y las organizaciones tienen que hacer
mucho esfuerzo para tratar de encontrar la manera de transformar sus
valores, adecuar sus practicas cotidianas e influir sobre las
percepciones de los trabajadores, a fin de tratar de obtener
condiciones culturales que favorezcan el desempefio de las personas

y por lo tanto mejorar el desempefio de la organizacion.

La referencia acerca de la cultura organizacional permite hablar de
un tema muy amplio y no tan facil de interpretar o entender, ya que
incluye conocimientos, interrelaciones interpersonales y valores que
son propios de cada organizacién y son compartidos por todos sus
colaboradores y que definitivamente influyen en los resultados
organizacionales. El gran reto es orientar y canalizar con un objetivo

claro la cultura organizacional, de tal forma que la empresa aproveche
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mejor sus recursos y enfrente los retos del mercado con mayor

probabilidad de éxito.

Otro aspecto que debe ser tomado en cuenta es que la cultura
organizacional esta influenciada por las caracteristicas de quienes la
dirigen ya que ellos tienen influencia en la visién y misibn como asi
también fijan las politicas que rigen la organizacion de tal manera que
también determinan los valores que seran la guia de los
colaboradores. Es asi que Porret (2010), indicé que “la filosofia de
una empresa se expresa mediante valores y estos son la guia de la
conducta dia a dia. Los valores significan todo aquello que es

apreciado y estimado o digno de ser tenido como algo bueno” (p. 22).

Otro aspecto clave es considerar la importancia de los recursos
humanos cuando hablamos de cultura, seria un error no tomarlo en
cuenta ya que los resultados empresariales dependen de las
personas. Poner interés en desarrollar una buena cultura

organizacional es clave y vital para el éxito empresarial.

Desde la perspectiva de Vazquez (2013), la cultura organizacional
‘es un conjunto de practicas sociales materiales e inmateriales, que
dan cuenta de las caracteristicas que distinguen a una comunidad,
porque establecen una atmdsfera afectiva comun, sea ésta positiva o

negativa, y un marco cognitivo compartido” (p. 16). Esto conlleva a
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considerarla como un modo de vida que define las interacciones entre

los individuos de una organizacion.

Algunos autores han propuesto analizar la cultura desde varios

niveles o aspectos. Es asi que Vazquez (2013), describe los

siguientes niveles de profundidad:

b)

Artefactos visibles, que corresponden a la arquitectura de la
organizacion, su tecnologia, la disposicion de oficinas, la forma
de vestir de las personas, las formas de hablar y comportarse y
los documentos publicos. Estos datos son faciles de obtener,

pero dificiles de interpretar.

Valores que gobiernan el comportamiento, dificiles de
observar directamente, por lo que deben inferirse a través de

entrevistas o del analisis de contenido de documentos.

Supuestos subyacentes, que son inconscientes y sobre los
cuales verdaderamente se construye la cultura organizacional.
Son verdaderamente poderosos porque no son debatibles, dada

su condicion inconsciente (p. 83).

Por otro lado, Vazquez (2013), a través de su modelo tedrico

llamado marco de valores competitivos, ha propuesto cuatro tipos de

cultura organizacional:
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b)

La cultura jerarquica sustentada en los conceptos de Max
Weber sobre las burocracias. Se presenta en organizaciones
estables, que buscan la eficiencia y la alta consistencia en
productos o servicios. Los trabajadores y las tareas se
mantienen bajo control; hay lineas claras de autoridad y para
toma de decisiones; se trabaja con base en reglas

estandarizadas y procedimientos que buscan precision.

La cultura de mercado no tiene que ver con el marketing o
los consumidores, sino que se presenta en una organizacion
que funciona como un mercado en si mismo. Se orienta hacia el
ambiente externo, a base de transacciones con proveedores,
sectores productivos, sindicatos y autoridades. Los valores que
la dominan son la competitividad y la productividad. Se procura
un buen posicionamiento exterior y al interior se negocia con

mecanismos basicamente monetarios.

La cultura tipo clan se asemeja a una familia en la que se
tienen metas y valores compartidos, cohesién vy
participacion. Se caracteriza por el trabajo en equipo, los
programas de involucramiento del personal y el interés de la
organizacion por el bienestar de sus empleados. Algunos de los
supuestos bésicos de esta cultura son la promocion de un
ambiente humano y del empoderamiento de los empleados,

ademas del trabajo en equipo, la lealtad y el compromiso.
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d) Las adhocracias han surgido ante los cambios sociales de
la era de la informacién y la del conocimiento. Se trata de
organizaciones que responden a las condiciones turbulentas del
siglo XXI, con estructuras temporales, especializadas vy
dinamicas, con alto potencial de innovacion; sus retos son la
adaptabilidad, la flexibilidad y la creatividad en ambientes

inciertos, ambiguos y con sobrecarga de informacién (p. 52)

Chiavenato (2006), es mas enfatico en su posicién, para él la
cultura organizacional “comprende los valores compartidos, habitos,
usos y costumbres; codigos de conducta, tradiciones y objetivos que
se aprenden de las generaciones anteriores, que son impuestas por
los miembros y son trasmitidos sucesivamente a las generaciones

siguientes” (p. 37).

Uno de los aspectos que se observa cuando se estudia la cultura

organizacional es que ésta no siempre es compartida o reconocida

por todos sus miembros y que cuando se quiere realizar algin cambio

importante, se debe pensar en la cultura.

Dimensiones de la cultura organizacional:

Para la presente investigacidn se tomaron en consideracion las

dimensiones propuestas por Robbins y Judge (2009):
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Atencién al detalle: Grado en que los empleados demuestren

precision, andlisis y atencion a los detalles.

Orientacion a resultados: Grado en el cual los gerentes enfocan
su atenciéon en los resultados o efectos, y no en las técnicas y

procesos mediante los cuales se logré obtener esos resultados.

Orientacién de la gente: Grado en el cual las decisiones
administrativas toman en consideraciéon el efecto de los resultados

sobre las personas que estan dentro de la organizacion.

Orientacién a equipos: Grado en el cual las actividades de trabajo

estan organizadas en torno de equipos, no de individuos.

Agresividad: Grado en el cual las personas son agresivas y

competitivas, en lugar de mostrarse accesibles y serviciales.

Estabilidad: Grado en el cual las actividades de la organizacion
ponen énfasis en mantener el statu quo, en oposicion al

crecimiento.

Innovacion y aceptacion de riesgos: Grado en el cual se alienta

a los empleados a ser innovadores y asumir riesgos (p. 31).

Definicién de términos basicos

e Clima organizacional: El clima organizacional es “la cualidad o

propiedad del ambiente organizacional que se percibe o
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experimenta por los miembros de la organizacion e influye en su
comportamiento” (Chiavenato 2007). Se puede decir que son lo
que distingue a una organizacion y que son percibidas e

interpretadas por su personal de alguna manera.

Comunicacién: De acuerdo con Chiavenato (2006) “la

comunicacién se compone por un intercambio de informacion entre

personas. Significa volver comdn un mensaje o una informacion.
Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia
humana y la organizacion social” (p. 25). Por otro lado, Robbins y
Coulter (2005), indicaron que “la comunicacion es la transferencia y
la comprension de significados entre dos o mas personas. La
comunicacién puede darse por medios orales, impresos Yy

electrénicos” (p. 26).

Cultura organizacional: “Sistema de significados compartidos de
los miembros de una organizacion, lo cual distingue a una

organizacion de las demas” (Robbins y Judge 2009).

Gestion interna: La gestion interna consiste en la direccion de las
acciones organizacionales, poniendo en marcha concreta de la
politica general de la empresa. Es tomar decisiones orientadas a
alcanzar los objetivos marcados. Las empresas estan obligadas a
definir estrategias que le permitan el acceso al mundo competitivo

de hoy, y si estas estrategias no van acompafadas de las

44



herramientas de gestion que garanticen su materializacion, los
esfuerzos seran indtiles. En tal sentido, un adecuado disefio del
Sistema de Control de Gestion es de vital importancia (Pérez,

2003, parr. 13).

Infraestrutura: Conjunto de elementos fisicos y servicios
disponibles al trabajador para la realizacion de sus actividades

laborales.

Motivacion: Gallardo, Espluga y Triadé (2008), indicaron que la
motivacion es “la energia interna que activa la conducta e impulsa
a las personas a trabajar para una meta o resultado. Implica un
compromiso con su trabajo con la organizacién, y con sus
objetivos” (p. 33). Podriamos afirmar que es el animo que tiene un
trabajador para cumplir con las tareas encargadas. Implica

procesos psicolégicos, intelectuales y fisioldgicos.

Recursos: Conjunto de bienes, medios, riquezas y personas
facilitadas a un trabajador para el desarrollo de sus funciones o
proyectos. Normalmente estos recursos son planificados en planes
anuales, y facilitados por medio de oficinas de logistica y/o

administracion.

Relaciones interpersonales: La administracion de los recursos
humanos en la actualidad no puede entenderse como un conjunto
de tareas o funciones aisladas, sino que, por el contrario, funciona

como un sistema de interrelaciones sistémicas y emplea enfoques
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socio-técnicos, aspectos  técnico-organizativo y aspectos socio-
psicolégicos que van a permitir a la organizacion generar mejores
respuestas acordes con las demandas del entorno y es claro que
la ventaja competitiva basica de las  organizaciones
definitivamente radicard en el nivel de formacion administrativa y

gestiéon de sus recursos humanos (Chiavenato 2006).

Se puede afirmar que es la actividad que deben cumplir todos
los trabajadores dentro de una institucion frente a las relaciones
interpersonales con sus comparferos de trabajo, asumiendo con

responsabilidad dichas relacion.

Satisfaccion laboral: “Sensacion positiva sobre el trabajo propio
que surge de la evaluacion de sus caracteristicas y comprende,
entre otros aspectos, su remuneracion, el tipo de trabajo y las
relaciones laborales” (Robbins & Judge, 2009, p. 11). También se
define como las actitudes generales que una persona muestra
hacia sus actividades laborales.

Las personas con alto nivel de satisfaccion tienden a mostrar
mayores actitudes positivas, mientras que las personas con bajos

niveles de satisfacciéon hacen lo contrario.

46



1.3 Planteamiento del problema:

1.3.1 Descripcién de larealidad problematica

Desde su fundacién, hace veintidés afos, la Institucion de
Educacion Tecnoldgica Superior en estudio, ha logrado posicionarse en
el mercado como una institucion sélida y de prestigio y como buena
alternativa para los jovenes que culminan la secundaria. Tal ha sido el
crecimiento que al 28 de febrero del 2017 y de acuerdo a los reportes
de matricula de las diversas carreras que ofrece el Instituto, se tiene

mas de veintiiin mil estudiantes matriculados:

Tabla 1

Estudiantes matriculados a marzo 2017.

CICLO ALUMNOS
| Ciclo 8,330
Il Ciclo 4,221
Il Ciclo 4,728
IV Ciclo 2,722
V Ciclo 2,273
VI Ciclo 1,689
Total 23,963

Fuente: Informe del Area del Area Académica a marzo 2017

Adicional a este numero de matriculados, se considera que el
Instituto tiene el programa de Certificaciones con 200 estudiantes y los
programas de becas establecidos con el Ministerio de Educacion, como

son Beca 18 con 842 estudiantes (Convenio especifico N° 208-2015
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MINEDU) y Doble Oportunidad con 183 estudiantes (Convenio N°061-

2016-MINEDU/VMGI-PRONABEC).

Por otro lado, en el mes de setiembre del 2016 la empresa Ipsos
Apoyo realiz6 una encuesta consultando a los jévenes en qué instituto
pensaban estudiar, la Institucion en mencion estuvo entre los primeros
y fue mencionada junto con otro instituto por su mejor ubicacién e
infraestructura. En el estudio mencionaron como las carreras de mayor
demanda, Administracion de Empresas, Disefio Grafico vy

Mantenimiento de Maquinaria Pesada.

El estudio se realizd con la participacion de hombres y mujeres de
15 a 18 afios de los niveles socioecondmicos A, B, C y D que planean
postular a un instituto, universidad o Fuerzas Armadas en los proximos

dos afos.

Se realizaron entrevistas cara a cara a 510 personas (410

postulantes y 100 no postulantes en Lima metropolitana).

Ipsos Apoyo concluyé que el Instituto de Educaciéon Técnico
Superior es reconocido como lider en Negocios, Banca y Finanzas y a
continuacion presentamos a los cinco principales institutos

mencionados en el estudio de acuerdo a las carreras que ofrecen:
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Tabla 2

Porcentaje de preferencias de la poblacion respecto a los Institutos:

Instituto Finanzas Contabilidad Marketing EAn?g:ésDaes
CERTUS - 25 B N
IPAE . . , \

ISIL ; o . .
CIBERTEC 3 0 0 0
IDAT 2 0 . .
AVANSYS 0 9 0 .
SISE 0 4 13 :
CESCA 0 3 4 o
SENATI 0 0 0 ]

Fuente: Ipsos Apoyo (2016).

Debemos mencionar que la carrera de marketing recién se ha
implementado el afio 2016 y la carrera de Administracién inicié en

marzo 2017.

Esta situacion ha traido como consecuencia el incremento del
personal administrativo y docente, ampliacién, adquisicion y mejora de
locales y servicios, incremento de la oferta académica, entre otros. Es
por esto que, a la fecha, la Institucion cuenta con diez sedes abarcando
los distritos de Independencia, Santiago de Surco, Ate, Los Olivos y
San Juan de Lurigancho, como asi también en dos ciudades al interior

del pais (Chiclayo y Arequipa).
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Este crecimiento se ha dado, en gran parte, entre el 2010 y 2016
con la inauguracion de nuevas sedes, el incremento del personal

docente de 400 a 850 y el incremento de alumnos casi se ha duplicado.

El Instituto tiene acreditadas por el Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacién y Certificaciéon de la Calidad Educativa (SINEACE) las
carreras de Administracion Bancaria en la Sede Norte, San Juan de
Lurigancho, Principal y Chiclayo. La carrera de Contabilidad en las
sedes de San Juan de Lurigancho y Norte y la carrera de Negocios

Internacionales en la sede Norte.

Es importante mencionar que el instituto mantiene un modelo
académico de vanguardia enfocado en el desarrollo de competencias,
mantiene un alto cumplimiento del nivel de empleabilidad y mantiene
sostenibilidad econémica en el tiempo.

Asi tenemos en empleabilidad de los egresados:

Contabilidad (CONTA)

10

S

= Trabaja

= No Trabaja
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Empleabilidad CONTA Sector = Bancario

® Financiero no bancario
4.2% 3.3%

V

T 00%

2.8% = Retail
Estudios Contables

u Empresas Exportadoras/

Importadoras
19.5% = Empresas de Logistica (Transporte y

Almacenes)
m Aduanas

B Servicios en general
14% ¢
u Independiente / Negocio Familiar

Administracion Bancaria (CAB)

9%

= Trabaja

1 ' = No Trabaja

Empleabilidad CAB Sector

u Bancario
5%

0.1%_//
0.7%/ L

1.6%

= Financiero no bancario
= Retail
Estudios Contables
» Empresas Exportadoras/ Importadoras

® Empresas de Logistica (Transporte y Almacenes)

u Aduanas

m Servicios en general

0.7% u Independiente / Negocio Familiar
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Negocios Internacionales (CANI)

11%

‘ = Trabaja

= No Trabaja

Empleabilidad CANI Sector = Bancario

3.7% 6 75 = Financiero no hancario
)

5.5%
0.0% Estudios Contables

» Empresas Exportadoras/
Importadoras
= Empresas de Logistica (Transporte y

Almacenes)
m Aduanas

u Retail

5 5% m Servicios en general
. ]

u Independiente / Negocio Familiar
Bolsa de Trabajo y Desarrollo Profesional al 15/02/2017

Figura 1 Empleabilidad de los egresados del Instituto segun carrera.

Se pudo apreciar que el crecimiento mencionado tuvo como
consecuencia que no se definan de forma clara y oportuna algunos
procesos institucionales, lo que trajo como consecuencia fallas en la
comunicacién e incidencias en algunos empleados con respecto a sus
jefes y viceversa, se realizaban muchos re-procesos que demandaban

tiempo y uso excesivo de recursos como por ejemplo el proceso de
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matricula en los que intervienen las areas de ventas, académicas y de
soporte de sede. Se daba la situacion de que no se registraban bien los
datos en el sistema al momento de llegar el postulante, lo cual
generaba un reproceso. Del mismo modo, se dio prioridad a algunos
procesos a favor del personal administrativo, lo que podria haber
causado celo profesional e incomodidad en el personal docente al

percibirse como un personal con beneficios injustos.

Es importante tener en cuenta el rol que cumplen los docentes,
guienes son el primer y principal contacto con los estudiantes, y si no
estan laboralmente satisfechos e identificados con la cultura
organizacional, su desempefio podria verse afectado negativamente,
con lo que su calidad de ensefianza decaeria (Esteve, 1994),
convirtiétndose en una mala atencion al estudiante y perjudicando la
imagen de la Institucion Educativa; dichas situaciones podrian ser una

posible causa de la desercion.

Por otro lado, es necesario tener en cuenta que el personal
administrativo, al verse altamente involucrado en los tramites de
documentacion que requieren los estudiantes y su atencion diaria,

juega un rol muy importante en la imagen institucional.

En la actualidad la oferta educativa en el Perl se ha incrementado

significativamente, existen muchas instituciones educativas superiores

gue ofrecen las mismas carreras profesionales y que cuentan con una
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buena calidad de ensefianza, a la vez que ofrecen precios muy
atractivos, dentro de un mercado peruano que tiene una cultura
enfocada hacia el ahorro econémico (Bloom et al., 2003, citado en

Banco Mundial, 2010).

A nivel nacional, se tiene 460 instituciones educativas tecnoldgicas

registradas en el Ministerio de Educacion.

Tabla 3

Poblacién estudiantil por nivel educativo:

Gestién Area Puablica Privada
Etapa,
msglalldad y Total Publica Privada Urbana Rural Urbana Rural Urbana Rural
educativo.
50
Total 111281 84269 27012 60381 50900 34093 176 26 288 724
50
Basico Regular 105597 81208 24389 54795 50802 31113 095 23682 707
24
Inicial 53105 42 508 10597 28843 24262 18417 091 10 426 171
22
Primaria 38 221 29 565 8 656 15835 22386 7481 084 8 354 302
Secundaria 14 271 9135 5136 10 117 4 154 5215 3920 4902 234
Basica
Alternativa 2334 1339 995 2314 20 1326 13 988 7
Bésica Especial 500 440 60 492 8 432 8 60 0
Técnica
productiva 1808 791 1017 1764 44 756 35 1008 9
Superior No
Universitaria 1042 491 551 1016 26 466 25 550 1
Pedagogica 199 113 86 195 4 109 4 86 0
Tecnoldgica 806 345 461 785 21 325 20 460 1
Artistica 37 33 4 36 1 32 1 4 0

Fuente: Ministerio de Educacion — Padrén de Instituciones Educativas 2016

Es por ello que, para mantener su crecimiento y liderazgo en el

mercado educativo, la Institucion Educativa requiere de personal

54



altamente competitivo y calificado, de acuerdo al prestigio que se

desea alcanzar.

Del mismo modo, la Institucién necesitaria un buen clima laboral,
que su personal mantenga un alto nivel de satisfaccion laboral y que
esté plenamente identificado con la cultura institucional, de modo que
tenga una mayor motivacion en realizar sus labores, tenga un trato
agradable y comprometido con los estudiantes y se afiance una

identidad institucional.

En un estudio sobre clima y cultura organizacional se menciono
que tanto clima como cultura organizacional constituyen dos
componentes de esencial importancia para la elevacion de la

productividad laboral (Salazar, Guerrero, Machado y Cafedo; 2009).

Por otro lado, Cujar, Ramos, Hernandez y Lopez (2013),
mencionaron que el significado de cultura organizacional es
establecido por la socializacion de una variedad de grupos

identificados que convergen en el lugar de trabajo.

En otra investigacion titulada cultura organizacional y motivacion
laboral de los docentes universitarios, Silenis Afiez (2006), demostro
la existencia de una relacion estrecha entre los elementos y

caracteristicas de la Cultura Organizacional y los factores
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motivacionales. Se obtuvieron correlaciones positivas y negativas

(débiles y moderadas) entre los componentes de ambas variables.

En base a la informacién que se ha presentado, y tomando como
relevante en una Organizacibn las variables de Cultura
organizacional, Clima Organizacional y Satisfacciéon Laboral; lleva a
preguntarse si estas variables estan presentes en la Institucion
educativa Superior en estudio, y si estan relacionadas con la finalidad
de identificar referentes en los que se puedan iniciar acciones de

mejora en beneficio de su personal administrativo y docente.

1.3.2 Formulacion del problema

Problema principal
¢Existe relacion entre el clima organizacional, la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de un

Instituto de Educacion Tecnoldgica Superior en Lima?

Problemas especificos

1. (Existe relacion entre cada una de las dimensiones del clima
organizacional, la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de un Instituto de Educacion Tecnologica

Superior en Lima?
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2. ¢Cudl es el nivel de clima organizacional de los colaboradores
administrativos 'y docentes en el Instituto de Educacion

Tecnolbgica Superior, segun grupo ocupacional, edad y sexo?

3. ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos 'y docentes en el Instituto de Educacion

Tecnoldgica Superior, segun grupo ocupacional, edad y sexo?

4. ¢Cudl es el nivel de identificacion y conocimiento de la cultura
organizacional de los colaboradores administrativos y docentes en
el Instituto de Educacion Tecnologica Superior, segun grupo

ocupacional, edad y sexo?

5. ¢Existen diferencias entre el nivel de clima organizacional, el nivel
de satisfaccion laboral y el nivel de identificacion y conocimiento
de la cultura organizacional entre los colaboradores

administrativos y docentes?

1.4 Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacién existente entre el clima organizacional,
cultura organizacional y satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos y docentes de un Instituto de Educacion Tecnologico

Superior de Lima.

57



1.4.2 Objetivos especificos

e Determinar la relacion existente entre cada una de las dimensiones
de clima organizacional, cultura organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores administrativos y docentes de un

Instituto de Educacion Tecnoldgico Superior de Lima.

e Conocer el nivel de clima organizacional de los trabajadores
administrativos 'y docentes de un Instituto de Educacion
Tecnoldgico Superior de Lima, segun grupo ocupacional, edad y

SeXxo.

e Conocer el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de un Instituto de Educacion Técnico

Superior de Lima, segun grupo ocupacional, edad y sexo.

e Conocer el nivel de identificacion y conocimiento de la cultura
organizacional de un Instituto de Educacion Técnico Superior de

Lima, segun grupo ocupacional, edad y sexo.

e Conocer si existen diferencias entre el nivel de clima
organizacional, el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
identificacion y conocimiento de la cultura organizacional entre

colaboradores administrativos y docentes.
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1.5 Hipdtesis y variables de investigacion

1.5.1 Formulacién de hipotesis

Hipotesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional,
satisfaccion laboral y cultura organizacional del personal docente
y administrativo en la Institucion de Educacion Tecnoldgica

Superior de Lima para el afio académico 2017.

Ho: No existe una relacion significativa entre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y cultura organizacional del
personal docente y administrativo en la Institucion de Educacion

Tecnoldgica Superior de Lima para el aflo académico 2017.

Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion significativa entre cada una las de dimensiones
de las variables clima organizacional, cultura organizacional y
satisfaccion laboral en docentes y administrativos de una
Institucién de Educacién Tecnolbgica Superior.

Ho: No existe relacion significativa entre cada una de las
dimensiones de las variables clima organizacional, cultura
organizacional y satisfaccion laboral en docentes y administrativos

de una Institucion de Educacion Tecnoldgica Superior.
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Hi: Existe diferencias entre docentes y administrativos respecto a
los niveles de satisfaccion laboral, clima organizacional y cultura
organizacional.

Ho: No existe diferencias entre docentes y administrativos
respecto a los niveles de satisfaccion laboral, clima organizacional

y cultura organizacional.

Hi. Existe diferencias entre los niveles de satisfaccion laboral,
clima organizacional y cultura organizacional en funcion al sexo,
grupo ocupacional y edad.

Ho: No existe diferencias significativas entre los niveles de
satisfaccion laboral, clima organizacional y cultura organizacional

en funcién al sexo, grupo ocupacional y edad.

Hi: Existe nivel alto de identificacion con la cultura organizacional
en los colaboradores de un Instituto de Educacion Técnico
Superior de Lima.

Ho: No existe nivel alto de identificacion con la cultura
organizacional en los colaboradores de un Instituto de Educacion

Técnico Superior de Lima.

Hi: Existen diferencias entre el nivel de clima organizacional, el

nivel de satisfaccion laboral y nivel de identificacion con la cultura

organizacional entre colaboradores administrativos y docentes.
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Ho: No existen diferencias entre el nivel de clima organizacional,
el nivel de satisfaccion laboral y nivel de identificacion con la
cultura organizacional entre colaboradores administrativos vy

docentes.

1.5.2 Variables de estudio y definicién operacional

Las variables en estudio fueron las siguientes: clima
organizacional, cuyas dimensiones fueron definidas por Chiang,
Salazar y Nufiez (2007); Satisfaccion laboral, con dimensiones
definidas por el Grupo Celpax (2014); y cultura organizacional, con
dimensiones definidas por Robbins & Judge (2009). El detalle de las

operacionalizaciones realizadas se muestra a continuacion:

Tabla 4

Operacionalizacion de la variable “Clima organizacional”

Técnicae

Variable Dimensiones Indicadores .
instrumento

L, Desarrollo Personal
Autorrealizacion g
Aprendizaje

Valores organizacionales

Involucramiento .
Compromiso con la

Técnica de

laboral N encuestas
institucion
. . Instrumento:
Clima Supervision Apoyo de las jefaturas Cuestionario
Organizacional P Liderazgo

de respuestas
cerradas, en

Comunicacion interna ’
escala Likert.

Comunicacién Coherencia
Transparencia

Remuneracion
Tecnologia
Infraestructura
Fuente: Chiang, Salazar y Nufiez (2007)

Condiciones
laborales
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Tabla b

Operacionalizacion de la variable “Satisfaccion laboral”

Variable Dimensiones Indicadores . Técnicae
Instrumento
Condiciones fisicas y Materiales
materiales Infraestructura
Beneficios laboralesy  Incentivos
remunerativos Remuneracion
Técnica de
Normas institucionales encuestas
Politica administrativa  Regulacién de la relacién
laboral Instrumento:

Satisfaccion
laboral

Relaciones sociales

Desarrollo personal
Desempefio de tareas

Relacion con la
autoridad

Relaciones
interpersonales

Autorrealizacion

Tareas propias del puesto

Relacién con el jefe

Cuestionario
de respuestas
cerradas, en
escala Likert.

Tabla 6

Operacionalizacion de la variable “Cultura organizacional”

Fuente: Grupo Celpax (2014)

. . . . Técnica e
Variable Dimensiones Indicadores .
instrumento
. Identificacion con la Mision,
Identidad L -
Vision y objetivos
Claridad y conocimiento de
Normas
las normas y reglamentos.
Técnica de
Identificacion y encuestas
Valores conocimiento de los
valores Instrumento:
Cultura . ;
S Cuestionario
Organizacional .
: Reconocimiento a la labor de respuestas
Incentivos pp . .
y politica de incentivos cerradas, en

Capacidades
directivas

Contribucion
personal

Fomento de la integracion,
preocupacion por fomentar
el desarrollo del personal

Sentirse Util e importancia
de la labor

escala Likert.

Fuente: Robbins & Judge (2009)
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CAPITULO Il METODO

2.1 Disefio metodologico

La presente investigacion es de naturaleza cuantitativa, con un disefio no
experimental y transversal, con un alcance descriptivo y correlacional
(Hernandez, Fernandez y Baptista 2014); esto permiti6 tomar medidas
acerca de las variables satisfaccion laboral, clima organizacional y cultura
organizacional e indagar sobre la existencia de alguna relacién entre ellas y
observar si se presentaron diferencias en los niveles de dichas variables en
una muestra de colaboradores administrativos y docentes de un Instituto de

Educacién Tecnolbgico Superior de Lima. Asi tenemos:

e Disefio no experimental
La investigacion fue realizada bajo un disefio no experimental, debido
a que no se realizaran actividades que conlleven influencias en los
sujetos, y por tanto a alteraciones sobre las variables y sus respectivas
dimensiones. Se mide las variables tal como se presenta en la muestra,

no hay manipulacién de la realidad.

e Disefo transversal
La investigacién tuvo un corte transversal, pues la intervencion a los
miembros de la muestra se realizard en un solo momento dado, sin

considerar un seguimiento a ellos.
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e Enfoque cuantitativo
En la presente investigacion se pretendié analizar la certeza de las
hipétesis formuladas en un contexto en particular, a través de la
recoleccion de datos expresados en términos cuantitativos de las
variables Clima Organizacional, Cultura Organizacional y Satisfaccion

Laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

e Alcance correlacional y descriptivo

La investigacion cumplird, en primera instancia, un alcance
correlacional, debido a que se realizaran pruebas estadisticas que
evaluaran la existencia, tipo y fuerza de correlacion entre las variables
estudiadas.

Seguidamente, se describiran los niveles obtenidos en cada variable,
para la muestra objeto de estudio; el andlisis descriptivo tiene como
objetivo la clasificacion y/o categorizacion de eventos para describir
procesos y conductas manifiestas, que no suelen requerir el uso de

hipotesis (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014).

2.2 Disefio muestral

Personal de la institucion

El Instituto de Educacion Tecnoldgico Superior de Lima en estudio,
durante el semestre académico 2017-1, contdé con personal docente y
administrativo. Es asi que se contaron con 629 docentes con carga horaria

y 307 colaboradores administrativos distribuidos de la siguiente manera:
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Tabla 7

Distribucién de los trabajadores del Instituto Superior Educativo de Lima

por sedes.
SEDE PERSONAL PERSONAL ADM. DE
DOCENTE SEDE

ATE 91 20
Los Olivos 58 17
Norte 114 36
Principal 117 90
San Juan de Lurigancho 183 120
San Miguel 12 9
Santiago de Surco 54 15
TOTAL 629 307

Fuente: Tabla elaborada por el autor de la tesis en base a la informacion
proporcionada por el area de Gestién del Talento Humano

Como se puede apreciar en la tabla 7, este Instituto tuvo un total de 629
personas laborando como persona docente y 307 personas laborando como
personal administrativo de sede. Este personal estuvo distribuido en las
sedes de los distritos de Ate, Los Olivos, San Juan de Lurigancho, San

Miguel y Santiago de Surco, ademas de las sedes Principal y Norte.

Poblacién

Debido a que la mayor parte de la plana docente se encuentra en las
sedes de Principal y San Juan de Lurigancho, adicionando que muchos de
estos docentes también dictan clases en las sedes Norte, Los Olivos, San
Miguel y Surco, fue conveniente tomar como poblacion las dos sedes

mencionadas. Este personal contd con la siguiente distribucion:
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Tabla 8
Poblacién del personal docente y administrativo del Instituto Superior

Educativo de Lima, sedes Principal y San Juan de Lurigancho

Personal
Sede Personal docente administrativo de
sede
Principal 117 90
San_Juan de 183 120
Lurigancho
Total 300 210

Fuente: autor de la tesis

Como se puede apreciar en la tabla 8, la poblacion total estuvo
conformada por el personal docente y administrativo de las sedes Principal y
del Distrito de San Juan de Lurigancho. La sede principal cont6 con 117
personas que conformaron el personal docente y 90 como personal
administrativo. Por otro lado, la sede del Distrito de San Juan de Lurigancho
cont6é con 183 personas que conformaron el personal docente y 120 como

personal administrativo.

El muestreo aplicado fue de tipo probabilistico estratificado, empleando el
procedimiento de numeros aleatorios o random (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014). Por otro lado, el calculo del tamafio de la muestra fue

realizado en base a la férmula de célculo de Murray y Larry (2005):

ZoN

n= BZ(JV-1)+ZZG2
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Donde:

Z = constante de nivel de confianza al 95% (1.96)

6 = Estimado de la desviacion estandar de la poblacion (0.5)

N = tamafio poblacion

d = error de estimacion al 5% (0.05)

n = tamafo de la muestra
La aplicacion de la formula dio los siguientes resultados:
Tamarfo de la muestra en el personal docente

(1.96)?x (0.5)%x (300)

(0.05)? * (300 - 1) + (1.96)? x (0.5)° - 169

Por tanto, el tamafo calculado fue igual a 169 integrantes del personal
docente. La seleccidon de este personal fue proporcional, segun el nimero de

integrantes por sede, de acuerdo con la siguiente tabla:

Tabla 9
Distribucién de las muestras del personal docente de las sedes Principal y

San Juan de Lurigancho del Instituto Superior Educativo.

Tamafio de la Iy Tamaio de
Sede - Proporcién
poblacion de la sede la muestra
Principal 117 39% 66
San Juan de 183 61% 103
Lurigancho
Total 300 100% 169

Fuente: autor de la tesis

De acuerdo con la tabla 9, se contaran con 66 docentes provenientes de

la Sede Principal, y 103 docentes de la Sede de San Juan de Lurigancho.
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Tamafo de la muestra en el personal administrativo

(1.96)?x (0.5)*x (210)
(0.05)? * (210 - 1) + (1.96)? x (0.5)°

=137

Por tanto, el tamafo calculado fue igual a 137 integrantes del personal
administrativo de sede. La seleccion de este personal fue proporcional,

segun el nimero de integrantes por sede, de acuerdo con la siguiente tabla:

Tabla 10
Distribucién de las muestras del personal administrativo de las sedes

Principal y San Juan de Lurigancho del Instituto Superior Educativo.

Tamafo de la . Tamarno de
Sede ., Proporcion
poblacién de la sede la muestra
Principal 90 42.86% 59
San Juan de 120 57.14% 78
Lurigancho
Total 210 100% 137

Fuente: autor de la tesis

De acuerdo con la tabla 10, se contaran con 59 integrantes del personal
administrativo de sede provenientes de la Sede Principal, y 78 integrantes de

la Sede de San Juan de Lurigancho.

Los participantes que sus respuestas no fueron consideradas, se debié a

gue resolvieron mal el cuestionario y también no se incluyd a las personas

gue no deseaban participar en la investigacion.
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2.3 Técnicade recolecciéon de datos

Para la recoleccion de datos se hizo uso de la técnica de encuestas, la
cual comprendera el uso de un cuestionario estructurado en base a las
variables y dimensiones definidas. Esta técnica recurrio al uso de un test
sobre Satisfaccion laboral y el cuestionario sobre Clima Laboral elaborado y
estandarizado por la Magister Sonia Palma Carrillo. A continuacién, se

presentan las fichas técnicas:

Tabla 11

Ficha técnica del test de evaluacion de satisfaccion laboral

AUTOR Sonia Palma Carrillo (2004)
NOMBRE Escala de Opiniones SL.SPC
PAIS DE ORIGEN PERU

ADMINISTRACION Individual/Grupal

Evalla el grado de satisfaccion laboral para cada item en cinco
OBJETIVO alternativas: Total acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, en desacuerdo y total desacuerdo.

N° DE ITEMS 36

DURACION 15 a 20 minutos

. Condiciones Fisicas y/o materiales

. Beneficios Laborales y/o remunerativos
. Politicas Administrativas

FACTORES QUE MIDE 4. Relaciones Sociales
. Desarrollo Personal

. Desempefio Tareas

N OO O b~ WN P

. Relacioén con la Autoridad

69



VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

Se ha elaborado una Escala para medir la Satisfaccion Laboral
en una muestra de 952 trabajadores de Lima Metropolitana. El
analisis psicométrico confirma la validez y confiabilidad del
instrumento.

Un muestreo de opiniones sobre el trabajo se recogié de
empleados dedicados a diversas ocupaciones de los cuales se
elabor6 una escala preliminar con 165 items que se sistematiz6
de acuerdo con la bibliografia especializada en siete factores.
La escala preliminar SL-SPC fue sometida a la opinién de seis
profesionales dedicados a las areas laborales y entendidas en el
tema de elaboracion de escalas de opinion. Esta validacion
permitid la seleccion de 62 items distribuidos en los siete
factores sefialados.

Se efectué una aplicacién piloto en un grupo de trabajadores
con similares caracteristicas a los de la muestra objetivo lo que
permiti6 evaluar el poder discriminativo de los items vy
seleccionar los que formarian parte de la escala SL-SPC. Este
analisis se efectud con la correlacién puntaje-item y puntaje total
de otros items realizado con el paquete estadistico del Software
SPSS.

Se estimo la validez de constructo y la validez concurrente de la
prueba; esta (ltima se correlacionando el puntaje total de la
Escala SL-SPC con las del Cuestionario de Satisfaccion Laboral
de Minnesota (versién abreviada) en una submuestra de 300
trabajadores.  Confiabilidad obtenida menor a 0.05
Las correlaciones (Alfa (el simbolo de Cronbach) item-puntaje
total permitié estimar la confiabilidad, asi tenemos Factor 1: .79,
factor 2: .68, factor 3: .67, factor 4: .59, factor 5: .79, factor 6:
.66, factor 7: .79

Fuente: Sonia Palma Carrillo. Variable de estudio y validacién: Satisfaccion laboral en trabajadores

dependientes de Lima Metropolitana
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Tabla 12

Ficha técnica del test de evaluacion de clima laboral

AUTOR

NOMBRE

PAIS DE ORIGEN
ADMINISTRACION

OBJETIVO

N° DE ITEMS

DURACION

FACTORES QUE MIDE

VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

Sonia Palma Carrillo (2004)
Escala Clima Laboral CL.SPC
PERU

Individual/Grupal

Evalia el clima laboral (Nivel de percepcion del ambiente
laboral) para cada item en cinco alternativas: Total acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y total
desacuerdo.

50
25 a 30 minutos
1. Autorrealizaciéon

2. Involucramiento laboral

3. Supervision
4. Comunicacion
5. Condiciones laborales

Palma (2004) trabajé la validez y la confiabilidad del instrumento
en una muestra conformada por 1323 trabajadores con
dependencia laboral de empresas de produccion y de servicios
tanto estatales como particulares; que permite identificar
aquellos factores que componen la percepcion individual y
grupal del Clima Laboral.

La version preliminar conformada por 66 items se sometio al
Test de Kaiser- Meyer Olkin obteniendo un nivel de ,980 lo que
evidenci6 la adecuacion de la muestra para efectos de andlisis
factorial.

Los datos se analizaron con los métodos Alfa de Cronbach y
Split Half de Guttman, evidenciando correlaciones de ,97 y ,90
respectivamente; lo que permite inferir la alta consistencia
interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es
confiable.

Posteriormente se llevé a cabo el andlisis exploratorio y rotacion
con el método de Varimax, determinando 50 items para la
version final del instrumento, en él se determinaron
correlaciones positivas y significativas (a. 05) entre los cinco
factores de Clima Laboral, confirmando la validez del
instrumento.

Fuente: Sonia Palma Carrillo. Variable de estudio y validacion: Clima laboral en trabajadores

dependientes de Lima Metropolitana
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Tabla 13

Ficha técnica del test de evaluacion de cultura organizacional

AUTOR

NOMBRE

ANODE
PUBLICACION

PAIS DE ORIGEN
ADMINISTRACION
OBJETIVO

N° DE ITEMS
DURACION

FACTORES QUE MIDE

VALIDEZ Y
CONFIABILIDAD

German Fernando Vega Garcia

Escala de Opiniones CO
2017

PERU

Individual/Grupal

Evalla el nivel de identificacion, conocimiento y percepcion de la
cultura organizacional para cada item en cinco alternativas:
Total acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en
desacuerdo y total desacuerdo.

23

15 a 20 minutos

1. Identidad

2. Normas

3. Valores

4. Incentivos

5. Capacidades directivas

6. Contribucién personal

Se ha elaborado una Escala para medir Cultura Organizacional
en una muestra de 48 trabajadores de un Instituto Tecnol6gico
Superior de Educacion. El andlisis psicométrico confirma la
validez y confiabilidad del instrumento. Se elaboré una escala de
23 items y fue sometida a la opinion de cinco profesionales
(jueces) entendidos en la elaboracion de escalas de opinion y
conocedores del tema.

Se efectué una prueba piloto a un grupo de trabajadores del
instituto que no formarian parte de la muestra objetivo y que
tenian las mismas caracteristicas lo que permitié6 evaluar el
poder discriminativo de los items. Los instrumentos para la
recoleccion fueron puestos bajo una prueba de confiabilidad,
basada en el calculo del Coeficiente Alfa de Cronbach,
considerando una confiabilidad minima aceptable del 70%
(0,70). Asi tenemos:

Variable: Cultura 70% (0,70) 74,99% (0,7499)
Dimension 01: Identidad 70% (0,70) 73,66% (0,7366)
Dimensién 02: Normas 70% (0,70) 82,07% (0,8207)
Dimensién 03: Valores 70% (0,70) 75,01% (0,7501)
Dimensién 04: Incentivos 70% (0,70) 75,78% (0,7578)

Dimensién 05: C. Directivas 70% (0,70) 78,18% (0,7818)
Dimensién 06: C. Personal 70% (0,70) 80,25% (0,8025)

De acuerdo a los valores de los coeficientes calculados, tanto en
el caso de la variable como sus respectivas dimensiones, han
superado el minimo requerido (0,70). Por lo tanto, se afirma que
el instrumento es capaz de recolectar datos suficientemente
confiables para las mediciones deseadas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Los instrumentos elaborados fueron validados por juicio de cinco

expertos, quienes contaron con el grado académico de maestro, y con el

titulo profesional

universitario.

A continuacion,

descripciones y los resultados de la validacion

Tabla 14

Descripcidn de los expertos validadores

se muestran

Sus

Experto validador

Resultados de validacion
del test de evaluacion de
satisfaccion laboral

Resultados de validacion
del test de evaluacion de
clima laboral

Resultados de validacién
del test de evaluacion de
cultura organizacional

Lic. Psicologia

Mg. Psicologia
Laboral y RRHH

Lic. Psicologia
Organizacional

Mg. Psicologia

Lic. Psicologia

Mg. Psicologia

Ing. Industrial / Lic.
Educacion

MBA Mag. Gestion
Estratégica

Contador

Mg. Comportamiento
Organizacional y
RRHH

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Claridad: Muy buena
Objetividad: Muy buena
Actualidad: Excelente
Organizacion: Muy buena
Suficiencia: Excelente
Intencionalidad: Muy buena
Consistencia: Excelente

Fuente: Elaboracion propia. Detalles disponibles en el anexo D
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Como se puede apreciar en la tabla 14, los expertos que validaron los
instrumentos expresaron calificativos suficientes para considerar adecuada
su aplicacion, por lo que se pudo realizar la medicién de las variables de

estudio. En la siguiente tabla se puede apreciar que las modificaciones

planteadas no cambian el sentido del enunciado.

TABLA 15
Sugerencia de

organizacional

los jueces considerados en

Version original

Version final

Conoce la mision del instituto.

Tiene claridad en la vision del
instituto.

Conoce los objetivos del instituto.
Se siente util en el trabajo.

Conoce la historia de la empresa y
sus logros mas importantes.

Los colaboradores reconocen y
entienden el significado de las
ceremonias, logo y colores
representativos de la empresa.

Se siente identificado con la
empresa.

Conozco la misién del instituto.

Tengo claridad en la vision del
instituto.

Conozco los objetivos del instituto.
Me siento Gtil en el trabajo.

Conozco la historia de la empresa y
sus logros méas importantes.

Los colaboradores reconocemos y
entendemos el significado de las
ceremonias, logo y colores
representativos de la empresa.

Me siento identificado con la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4 Procedimientos

En la presente investigacion se procedié al planteamiento del problema
con la finalidad de tener claro los objetivos, factor fundamental para iniciar la

investigacion.

Una vez definidos los objetivos se solicitd los permisos
correspondientes a la alta direccion, la cual procedid a conceder las
autorizaciones y facilidades necesarias para el acceso a la informaciéon y
archivos correspondientes, como asi también, a la aplicacion de los
instrumentos a los trabajadores administrativos y docentes. Esta informacién

fue fundamental para el desarrollo de la investigacion.

Con la seguridad de la obtencion de la informacién del instituto, se
procedié a la busqueda de la informacion tedrica como asi también de
diversas investigaciones a través de la biblioteca institucional y paginas web
tales como google académico, Dialnet y de las redes de informacion de

www.redalyc.org y www.sciencedirect.org

Posteriormente se procedi6 a la validacién de los instrumentos de
evaluacion para lo cual se utilizé las encuestas de Satisfaccion y Clima
Laboral elaboradas y validadas por Sonia Palma. Para la variable de Cultura
Organizacional se elabor6 una encuesta tipo Likert que se validé con el

sistema de jueces (5 jueces), los cuales dieron por valida la encuesta.
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La encuesta validada de cultura organizacional se aplicd junto con las
encuestas de satisfaccion y clima laboral a una muestra piloto de 48
trabajadores distribuidos de la siguiente manera:

e 20 Docentes.

e 28 Administrativos

Es importante destacar que esta muestra no participé en la aplicacion

final de las encuestas.

Para poder cumplir con el niumero de encuestados se aplicé la encuesta

en dos sdbados y dos miércoles.

Los tres instrumentos para la recoleccion de datos fueron puestos bajo un
estudio piloto, donde el coeficiente Coeficiente Alfa de Cronbach para las

tres encuestas aplicadas superoé el puntaje de 0,70. (Ver anexo F).

Finalmente se aplico las tres encuestas a una muestra de 169 docentes y
137 trabajadores administrativos debiendo destacar la buena predisposicion

a responder las encuestas.

La aplicacion a la muestra se desarrolld6 en 45 dias, considerando

miércoles y sabado para luego procesar los datos y organizarlos en tablas y

figuras para su analisis e interpretacion.
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2.5 Técnicas estadisticas de procesamiento de lainformacion

Los datos recolectados fueron migrados a una base de datos de Excel
para realizare el analisis descriptivo, en el cual se calcularon los valores de
las variables de estudio y sus respectivas dimensiones. Con ello, se
generaron tablas de frecuencia basadas en valores enteros y porcentajes,
clasificados en niveles; ademas, se generaron graficas de barras en base a

los porcentajes.

Luego, para las pruebas de hipétesis, los datos fueron migrados a una

base de datos de SPSS version 24, en la que se realizé lo siguiente:

e Para el caso de la hipétesis general, se realizaron pruebas de correlacion,
de acuerdo al coeficiente de correlacion de Spearman, considerando un

error inferior al 5% (0,05) para aceptar la existencia de correlacion.

e Para el caso de la primera hipétesis especifica, se realizaron también
pruebas de correlacion, de acuerdo al coeficiente de correlacién de
Spearman, considerando un error inferior al 5% (0,05) para aceptar la

existencia de correlacion.

e Para el caso de la segunda hipétesis especifica, se realizé un andlisis de

comparacion de datos, empleando la prueba U de Mann Whitney,

considerando un error inferior al 5% (0,05) para aceptar diferencias
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significativas entre los grupos comparados (personal docente vy

administrativo).

e Para el caso de la tercera hipotesis especifica, realizé un andlisis de
comparacion de datos, acorde al sexo de los participantes, recurriendo a
la prueba U de Mann Whitney, mientras que, para el caso de
comparaciones entre grupos ocupacionales y edades, se recurrio a la
prueba estadistica de Kruskal-Wallis. Ambas pruebas fueron realizadas
considerando un error inferior al 5% (0,05) para aceptar diferencias

significativas entre los grupos evaluados.

2.6 Aspectos éticos

La investigaciéon cumplié los principios de igualdad de género, raza y
credo, pues se evitd cualquier discriminacion de los encuestados en base a

estos aspectos.

Asimismo, los datos recolectados se procesaron tal cual fueron
proporcionados, y de forma estricta, con el fin de eliminar toda posibilidad de
manipulacion casual o intencional. Del mismo modo, se respetd la
confidencialidad del personal docente y administrativo involucrado, pues no
se difundira sus identidades. Finalmente, se respetaron los derechos de los
autores cuyas publicaciones fueron utilizadas durante la redaccion del marco
tedrico, pues se cumplié con las citaciones respectivas y su mencién en el

listado de las fuentes de informacion.
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CAPITULO L RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos de la variable “Clima organizacional”

Variable “Clima organizacional”
Tabla 16

Resultados descriptivos de la variable “Clima organizacional”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 50-116 20 6,54%
Regular 117 -183 226 73,86%
Bueno 184 — 250 60 19,61%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

80% 73.86%
70%

60%
50%
40%

30%

19.61%
20%
0% I
Malo Regular Bueno

Figura 2 Grafico de barras para la variable “Clima organizacional”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 16 y la figura 2, el 6,54% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de clima organizacional, mientras que
el 73,86% calificdé con un nivel regular, y el 19,61% calificé con un nivel

bueno.
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Dimension “Autorrealizacion”
Tabla 17

Resultados descriptivos de la dimension “Autorrealizacion”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 10 - 23 49 16,01%
Regular 24 - 37 230 75,16%
Bueno 38-50 27 8,82%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

80% 75.16%
70%
60%
50%
40%

30%

20% 16.01%
8.82%
10%
o 1
Malo Regular Bueno

Figura 3 Grafico de barras para la dimension “Autorrealizacion”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 17 y la figura 3, el 16,01% del personal
encuestado calific6 con un nivel malo de autorrealizacion, mientras que el

75,16% calific6 con un nivel regular, y el 8,82% calificé con un nivel bueno.
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Dimension “Involucramiento laboral”
Tabla 18

Resultados descriptivos de la dimension “Involucramiento laboral”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 10 - 23 18 5,88%
Regular 24 - 37 137 44, 77%
Bueno 38-50 151 49,35%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

60%

49.35%

50%

44.77%

40%

30%

20%

10% 5.88%
0% ]
Malo Regular Bueno

Figura 4 Grafico de barras para la dimension “Involucramiento laboral”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 18 y la figura 4, el 5,88% del personal
encuestado calificd con un nivel malo de involucramiento laboral, mientras
que el 44,77% califico con un nivel regular, y el 49,35% calific6 con un nivel

bueno.
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Dimensién “Supervisiéon”

Tabla 19

Resultados descriptivos para la dimension “Supervision”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 10- 23 17 5,56%
Regular 24 - 37 231 75,49%
Bueno 38-50 58 18,95%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

80% 75.49%
70%
60%
50%
40%

30%

18.95%
20%
10% 5.56%
0% I
Malo Regular Bueno

Figura 5 Grafico de barras para la dimension “Supervisidon”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 19 y la figura 5, el 556% del personal
encuestado calific6 con un nivel malo de supervision, mientras que el

75,49% calific6 con un nivel regular, y el 18,95% calificé con un nivel bueno.
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Dimension “Comunicacion”
Tabla 20

Resultados descriptivos de la dimension “Comunicacion”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 10- 23 20 6,54%
Regular 24 - 37 265 86,60%
Bueno 38-50 21 6,86%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 6 Grafico de barras para la dimensién “Comunicacion”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 20 y la figura 6, el 6,54% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de comunicacion, mientras que el

86,60% calificé con un nivel regular, y el 6,86% calificd con un nivel bueno.
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Dimensiéon “Condiciones laborales”
Tabla 21

Resultados descriptivos de la dimension “Condiciones laborales”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 10- 23 20 6,54%
Regular 24 - 37 214 69,93%
Bueno 38-50 72 23,53%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 7 Gréfico de barras para la dimension “Condiciones laborales”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 21 y la figura 7, el 6,54% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de condiciones laborales, mientras que
el 69,93% califico con un nivel regular, y el 23,53% calific6 con un nivel

bueno.
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3.2 Resultados descriptivos de la variable “Satisfaccion laboral”
Variable “Satisfaccion laboral”
Tabla 22

Resultados descriptivos de la variable “Satisfaccion laboral”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 36 -84 2 0,65%
Regular 85-132 279 91,18%
Bueno 133 -180 25 8,17%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 8 Gréfico de barras para la variable “Satisfaccion laboral”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 22 y la figura 8, el 0,65% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de satisfaccion laboral, mientras que el

91,18% calificé con un nivel regular, y el 8,17% calificé con un nivel bueno.
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Dimensién “Condiciones fisicas y materiales”
Tabla 23

Resultados descriptivos de la dimension “Condiciones fisicas y materiales”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 5-11 22 7,19%
Regular 12 -18 106 34,64%
Bueno 19 - 25 178 58,17%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 9 Grafico de barras para la dimension “Condiciones fisicas y

materiales”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 23 y la figura 9, el 7,19% del personal
encuestado calific6 con un nivel malo de condiciones fisicas y materiales,
mientras que el 34,64% calificé con un nivel regular, y el 58,17% calificé con

un nivel bueno.
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Dimensién “Beneficios laborales y remunerativos”
Tabla 24

Resultados descriptivos de la dimension “Beneficios laborales y

remunerativos”
Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Malo 4-9 136 44,44%
Regular 10- 15 162 52,94%
Bueno 16 - 20 8 2,61%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 10 Grafico de barras para la dimensién “Beneficios laborales vy

remunerativos”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 24 y la figura 10, el 44,44% del personal
encuestado calific6 con un nivel malo de beneficios laborales vy
remunerativos, mientras que el 52,94% calific6 un nivel regular, y el 2,61%

calificé con un nivel bueno.
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Dimension “Politica administrativa”
Tabla 25

Resultados descriptivos de la dimension “Politica administrativa”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 5-11 95 31,05%
Regular 12 -18 195 63,73%
Bueno 19 - 25 16 5,23%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 11 Gréfico de barras para la dimensién “Politica administrativa”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 25 y la figura 11, el 31,05% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de politica administrativa, mientras que
el 63,73% califico con un nivel regular, y el 5,23% calific6 con un nivel

bueno.
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Dimension “Relaciones sociales”
Tabla 26

Resultados descriptivos de la dimension “Relaciones sociales”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 4-9 3 0,98%
Regular 10 - 15 274 89,54%
Bueno 16 - 20 29 9,48%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 12 Gréfico de barras para la dimensién “Relaciones sociales”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 26 y la figura 12, el 0,98% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de relaciones sociales, mientras que el

89,54% calificé con un nivel regular, y el 9,48% calificé con un nivel bueno.
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Dimensién “Desarrollo personal”
Tabla 27

Resultados descriptivos de la dimension “Desarrollo personal”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 6-14 11 3,59%
Regular 15-22 83 27,12%
Bueno 23 - 30 212 69,28%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 13 Grafico de barras para la dimension “Desarrollo personal”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 27 y la figura 13, el 3,59% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de desarrollo personal, mientras que el

27,12% calific6 con un nivel regular, y el 69,28% calificd con un nivel bueno.
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Dimensién “Desempeiio de tareas”
Tabla 28

Resultados descriptivos de la dimension “Desemperio de tareas”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 6-14 1 0,33%
Regular 15-22 272 88,89%
Bueno 23 - 30 33 10,78%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 14 Grafico de barras para la dimension “Desempefo de tareas”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 28 y la figura 14, el 0,33% del personal
encuestado calificd con un nivel malo de desempefio de tareas, mientras que
el 88,89% calific6 con un nivel regular, y el 10,78% calific6 con un nivel

bueno.
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Dimension “Relaciéon con la autoridad”
Tabla 29

Resultados descriptivos de la dimension “Relacion con la autoridad”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 6-14 1 0,33%
Regular 15-22 244 79,74%
Bueno 23 - 30 61 19,93%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 15 Grafico de barras para la dimension “Relacion con la autoridad”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 29 la figura 15, el 0,33% del personal encuestado
calificé con un nivel malo de relacion con la autoridad, mientras que el

79,74% calificé con un nivel regular, y el 19,93% calificd con un nivel bueno.
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3.3 Resultados descriptivos de la variable “Cultura organizacional”
Variable “Cultura organizacional”
Tabla 30

Resultados descriptivos de la variable “Cultura organizacional”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 23 -53 10 3,27%
Regular 54 -84 183 59,80%
Bueno 85 - 115 113 36,93%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 16 Grafico de barras para la variable “Cultura organizacional”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 30 y la figura 16, el 3,27% del personal
encuestado calificé con un nivel malo de cultura organizacional, mientras
que el 59,80% califico con un nivel regular, y el 36,93% calificé con un nivel

bueno.
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Dimension “ldentidad”
Tabla 31

Resultados descriptivos de la dimension “Identidad”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 6-14 0 0,00%
Regular 15-22 99 32,35%
Bueno 23 -30 207 67,65%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 17 Grafico de barras para la dimension “Ildentidad”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 31 y la figura 17, el 32,35% del personal
encuestado calific6 con un nivel regular de identidad, mientras que el

67,65% calificé con un nivel bueno.
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Dimension “Normas”
Tabla 32

Resultados descriptivos de la dimension “Normas”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 2-4 0 0,00%
Regular 5-7 154 50,33%
Bueno 8-10 152 49,67%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 18 Grafico de barras para la dimension “Normas”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 32 y la figura 18, el 50,33% del personal
encuestado calificd con un nivel regular de normas, mientras que el 49,67%

calificé con un nivel bueno.
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Dimension “Valores”
Tabla 33

Resultados descriptivos de la dimension “Valores”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 4-9 27 8,82%
Regular 10 - 15 146 47,71%
Bueno 16 - 20 133 43,46%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 19 Grafico de barras para la dimension “Valores”

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 33 y la figura 19, el 8,82% del personal
encuestado calificd con un nivel bajo de valores, mientras que el 47,71%

calificé con un nivel regular, y el 43,46% calificé con un nivel bueno.
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Dimension “Incentivos”
Tabla 34

Resultados descriptivos de la dimension “Incentivos”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 4-9 115 37,58%
Regular 10-15 185 60,46%
Bueno 16 - 20 6 1,96%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 20 Grafico de barras para la dimension “Incentivos”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 34 y la figura 20, el 37,58% del personal
encuestado calificé con un nivel bajo de incentivos, mientras que el 60,46%

calificé con un nivel regular, y el 1,96% califico con un nivel bueno.
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Dimensién “Capacidades directivas”
Tabla 35

Resultados descriptivos de la dimension “Capacidades directivas”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 4-9 47 15,36%
Regular 10 - 15 243 79,41%
Bueno 16 - 20 16 5,23%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 21 Grafico de barras para la dimension “Capacidades directivas”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 35 y la figura 21, el 15,36% del personal
encuestado calificO con un nivel bajo de capacidades directivas, mientras
qgue el 79,41% calificé con un nivel regular, y el 5,23% calificé con un nivel

bueno.
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Dimensién “Contribucion personal”
Tabla 36

Resultados descriptivos de la dimensién “Contribucion personal”

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Malo 3-7 5 1,63%
Regular 8-11 133 43,46%
Bueno 12 -15 168 54,90%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados
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Figura 22 Grafico de barras para la dimension “Contribucion personal”

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 36 y la figura 22, el 1,63% del personal
encuestado calificé con un nivel bajo de contribucion personal, mientras que
el 43,46% calificdé con un nivel regular, y el 54,90% calificé con un nivel

bueno.
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3.4 Pruebade la hipotesis general

Se optd por seleccionar una prueba estadistica de correlacién, en base a

los tipos de variables, que fueron las siguientes:

e Variable 01: Clima organizacional: Variable cuantitativa
e Variable 02: Satisfaccion laboral: Variable cuantitativa

e Variable 03: Cultura organizacional: Variable cuantitativa

Debido a que todas las variables fueron de tipo cuantitativo, se realizo la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra estuvo
conformada por mas de 50 personas; ademas, se consideré un valor de
error inferior al 5% (0,05) para determinar cumplir una distribuciéon
significativamente distinta a la normal y aplicar pruebas no paramétricas. Los

resultados fueron los siguientes:

Tabla 37

Resultados de la prueba de normalidad de las variables de estudio

Variable Error calculado Resultado
Variable 01 =~ P<0.05
Clima organizacional
. Distribuciones
Var_l able .0,2 P<0.05 significativamente
Satisfaccion laboral >
distintas a la normal.
Variable 03

. 0,001242
Cultura organizacional
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Como se puede apreciar en la tabla 37, las tres variables cumplieron
distribuciones significativamente distintas a la normal, por lo que fue
necesario aplicar pruebas no paramétricas; es asi que se decidié optar por la
Prueba de correlacion de Spearman, considerando un margen de error
inferior al 5% (0,05) para afirmar la existencia de correlacion. Esta
evaluacién se llevd a cabo tomando en cuenta los siguientes criterios

respecto al coeficiente de correlacion calculado:

Resultados de la prueba de hipoétesis general

Se pretendié demostrar si existe una relacion significativa entre el clima
organizacional, satisfaccion laboral y cultura organizacional del personal
docente y administrativo de la Institucién privada de Educacion Tecnoldgica
Superior en Lima para el afio académico 2017.

Tabla 38
Relacion entre las variables Clima Organizacional, Cultura Organizacional y

Satisfaccion Laboral.

Clima Cultura Satisfaccion
Organizacional Organizacional Laboral
Coeficiente de 1.00** 0,336596** 0,148732*
Clima correlacion
Organizacional  Sig (lateral) P<0.05 P<0.05 P<0.05
N 306 306 306
RHO Coeficiente de 0,336596** 1.00 0,275335**
Spearman  Cultura correlacion
Organizacional  Sig (lateral) P<0.05 P<0.05 <0.05
N 306 306 306
Coeficiente de 0,148732* 0,275335** 1.00
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig (lateral) P<0.05 <0.05 P<0.05
N 306 306 306

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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De acuerdo con la tabla 38, se puede apreciar lo siguiente:

e Entre las variables “Clima organizacional” y “Satisfaccion laboral”, el error
calculado (P<0.05), evidencia la existencia de correlacion. Por otro lado,
el coeficiente de correlacion calculado (0,148732) demuestra que esta

correlacion es positiva y significativa.

e Entre las variables “Clima organizacional’ y “Cultura organizacional’, el
error calculado (P<0.05), evidencia la existencia de correlaciéon. Por otro
lado, el coeficiente de correlacién calculado (0,336596) demuestra que

esta correlacion es positiva y altamente significativa.

e Entre las variables “Satisfaccion laboral” y “Cultura organizacional’, el
error calculado (P<0.05), evidencia la existencia de correlacion. Por otro
lado, el coeficiente de correlacion calculado (0,275335) demuestra que

esta correlacion es positiva y altamente significativa.

3.5 Pruebade la primera hipotesis especifica

Se opto por seleccionar una prueba estadistica de correlacion, en base a
los tipos de dimensiones, que fueron las siguientes:
Autorrealizacion: Dimension cuantitativa.
Involucramiento laboral: Dimension cuantitativa.
Supervision: Dimensidn cuantitativa.
Comunicacion: Dimension cuantitativa.

Condiciones laborales: Dimension cuantitativa.
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Condiciones fisicas y materiales: Dimension cuantitativa.
Beneficios laborales y remunerativos: Dimension cuantitativa.
Politica administrativa: Dimensién cuantitativa.
Relaciones sociales: Dimension cuantitativa.

Desarrollo personal: Dimension cuantitativa.
Desempefio de tareas: Dimensién cuantitativa.

Relacién con la autoridad: Dimension cuantitativa.
Identidad: Dimensién cuantitativa.

Normas: Dimension cuantitativa.

Valores: Dimensién cuantitativa.

Incentivos: Dimension cuantitativa.

Capacidades directivas: Dimension cuantitativa.

Contribucion personal: Dimension cuantitativa.

Debido a que todas las dimensiones fueron de tipo cuantitativo, se realizo
la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra estuvo
conformada por mas de 50 personas; ademas, se consideré un valor de
error inferior al 5% (0,05) para determinar cumplir una distribucion
significativamente distinta a la normal y aplicar pruebas no paramétricas. Los

resultados fueron los siguientes:
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Tabla 39

Resultados de la prueba de normalidad de las dimensiones de estudio

Error

Dimensién Resultado
calculado
Autorrealizacion P<0.05 Dlstr|bl_JC|_on significativamente
distinta a la normal.
Involucramiento laboral P<0.05 D'Smbl.JC'.on significativamente
distinta a la normal.
Supervision P<0.05 DlstrlbL_JC|_on significativamente
distinta a la normal.
Comunicacion P<0.05 DlstrleC|_on significativamente
distinta a la normal.
Condiciones laborales P<0.05 Dlstrlbl_JC|_on significativamente
distinta a la normal.
Condiciones fisicas y Distribucion significativamente
. P<0.05 o
materiales distinta a la normal.
Beneficios laborales y P<0.05 Distribucion significativamente
remunerativos ' distinta a la normal.
Politica administrativa P<0.05 D'St“b‘.‘c'.on significativamente
distinta a la normal.
Relaciones sociales P<0.05 Dlstrlbl_Jm_on significativamente
distinta a la normal.
Desarrollo personal P<0.05 Dlstrlbl_m_on significativamente
distinta a la normal.
Desempefio de tareas P<0.05 Dlstrlbl_m_on significativamente
distinta a la normal.
Relacién con la autoridad P<0.05 Dlstrlbgc[on significativamente
distinta a la hormal.
Identidad P<0.05 Dlstnbgc[on significativamente
distinta a la hormal.
Normas P<0.05 Dlstrlbl_m_on significativamente
distinta a la normal.
Valores P<0.05 Dlstrlbl_JC|_on significativamente
distinta a la normal.
Incentivos P<0.05 Dlstrlbl_JC|_on significativamente
distinta a la normal.
Capacidades directivas P<0.05 DlstrlbL_JC|_on significativamente
distinta a la normal.
Contribucion personal P<0.05 Distribucion significativamente

distinta a la normal.
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Como se puede apreciar en la tabla 39, todas las dimensiones
cumplieron distribuciones significativamente distintas a la normal, por lo que
fue necesario aplicar pruebas no paramétricas; es asi que se decidid optar
por la Prueba de Correlacién de Spearman, considerando un margen de
error inferior al 5% (0,05) para afirmar la existencia de correlacion. Esta
evaluacion se llevd a cabo tomando en cuenta los siguientes criterios

respecto al coeficiente de correlacion calculado:

Resultados de la prueba de la primera hipotesis especifica

Se pretendié demostrar si existe relacion significativa entre cada una las

de dimensiones de las variables clima organizacional, cultura organizacional

y satisfaccion laboral en docentes y administrativos de una Institucion

Educativa Privada Técnica Superior.

105



Tabla 40

Relacion entre las dimensiones de las variables Clima Organizacional y

Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

Benlab Polt Rel Des Desem Rel Condic fisico
rem adm soc pers tareas aut materiales
Coeficiente de K . K
Autorr correlacion 0112 -117° 0.03 0.087 0.074 134 135
Sig. (bilateral)  0.05 0.041 0.6 0.129 0.197 0.02 0.0179347
N 306 306 306 306 306 306 306
Involuc e
boral | ocientede 070 181" 002 210" 219" 137 128
correlacion
Sig. (bilateral)  0.216 0.001 0.72 0 0 0.02 0.0248216
F;ho Clima N 306 306 306 306 306 306 306
e .
Spear Orga OUPE Coeficiente 08 og 0107 0.05 181" 0084 197" 293"
nizaci correlacion
man - ol Sig. (bilateral)  0.203 0061 0.36 0001 0.144 0 1.85E-:07
N 306 306 306 306 306 306 306
Comunic  Coeficiente de " \ " "
- ,209 -0.096 -0.06 ,120 ,233 ,160 0.0562445
correlacion
Sig. (bilateral) 0 0.095 0.32 0.036 0 0.01 0.3267764
N 306 306 306 306 306 306 306
Condic Coefmentsde 242" 1957 001 0107 189" 131 134
laborales correlacion
Sig. (bilateral) 0 0.001 0.87 0.062 0.001 0.02 0.0193456
N 306 306 306 306 306 306 306

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 40, se puede apreciar lo siguiente:

Entre la dimension “Autorrealizacion”, con las dimensiones de

Satisfaccion Laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica

administrativa, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas, relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error

calculado (p<0.05), lo presenta con las dimensiones Politica

administrativa, Relacién con la autoridad y condiciones fisicas materiales;
lo tanto, se relacion de

por rechaza la hipétesis nula entre la

Autorrealizacidon con estas tres dimensiones; asimismo, Autorrealizacion
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con Relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales presenta
una relacion positiva significativa; mientras que Autorrealizacion y Politica
Administrativa presenta una relacion significativa inversa. Mientras que el
error calculado (P>0.05) entre Autorrealizacién y el resto de las
dimensiones de Satisfaccion Laboral, lleva a aceptar la hipétesis nula; por

ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Involucramiento Laboral”, con las dimensiones de
satisfaccion laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica
administrativa, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas, relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error
calculado (p<0.05), lo presenta con las dimensiones Politica
administrativa, Desarrollo personal, Desempefio de tareas, Relacién con
la autoridad y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula entre la relacion de Involucramiento Laboral con estas cinco
variables; asimismo, Involucramiento Laboral con Desarrollo personal y
Desempefio de tareas presenta una relacidbn positiva y altamente
significativa; mientras que Involucramiento Laboral con Relacién con la
autoridad y condiciones fisicas materiales presenta una relacion
significativa; por ultimo, Involucramiento Laboral presente una relaciéon
significativa inversa con Politica administrativa. Por otro lado, el error
calculado (P>0.05) entre Involucramiento Laboral y el resto de las
dimensiones de Satisfaccion Laboral, lleva a aceptar la hipotesis nula; por

ende, no hay relacion.
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Entre la dimensién “Supervision”, con las dimensiones de satisfaccion
laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica administrativa,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion
con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error calculado
(p<0.05), lo presenta con las dimensiones Desarrollo personal, Relaciéon
con la autoridad y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se rechaza
la hipoétesis nula entre la relacion de Supervisién con estas tres variables;
asimismo, Supervision con Desarrollo personal, Relacién con la autoridad
y condiciones fisicas materiales presenta una relacion positiva y
altamente significativa. Por otro lado, el error calculado (P>0.05) entre
Supervision y el resto de las dimensiones de Satisfaccion Laboral, lleva a

aceptar la hipétesis nula; por ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Comunicacion”, con las dimensiones de satisfaccion
laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica administrativa,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion
con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error calculado
(p<0.05), lo presenta con las dimensiones Beneficios laborales y
remunerativos, Desarrollo personal, Desempefio de tareas y Relacion con
la autoridad; por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula entre la relacion de
Comunicacion con estas cuatro variables. Asimismo, Comunicacion con
Beneficios laborales y remunerativos, Desempefio de tareas y Relacion
con la autoridad presenta una relacién positiva y altamente significativa;
mientras que con desarrollo personal presenta una relacion positiva y

significativa. Por otro lado, el error calculado (P>0.05) entre Comunicacion
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y el resto de las dimensiones de Satisfaccion Laboral, lleva a aceptar la

hipotesis nula; por ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Condiciones laborales”, con las dimensiones de
satisfaccion laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica
administrativa, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error
calculado (p<0.05), lo presenta con las dimensiones Beneficios laborales
y remunerativos, Politica administrativa, Desempefio de tareas, Relacion
con la autoridad y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula entre la relacion de Condiciones laborales con estas
cinco variables. Asimismo, Condiciones laborales con Beneficios laborales
y remunerativos y Desempefio de tareas tienen una relacion positiva y
altamente significativa; con respecto a Politica administrativa presenta
una relacion negativa y altamente significativa, y con Relacién con la
autoridad presenta una relacién positiva y significativa. Por otro lado, el
error calculado (P>0.05) entre Condiciones laborales y el resto de las
dimensiones de Satisfaccién Laboral, lleva a aceptar la hipotesis nula; por

ende, no hay relacion.
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Tabla 41

Relacion entre las dimensiones de las variables Cultura Organizacional y

Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion laboral

: Condic
Benlab  Polit Rel Des Desem Rel .
fisico
rem adm soc pers tareas aut .
materiales

Coeficientede  214™ -0.095 0.064 ,169" ,198" 213" 192"

Ident correlacion
Sig. (bilateral) 0 0.096 0.265 0.003 0 0 0.000735
N 306 306 306 306 306 306 306
Normas Coeficiente de . . o
., 127 -0.034 0.043 ,128 0.04 0.11 ,213
correlacion
Sig. (bilateral)  0.027 0.552 0.448 0.026 0.489 0.05 0.0001697
N 306 306 306 306 306 306 306
" I Valores Coeficiente de 208" 171" 157" 0405 134" 273" 337"
Rdo Cultu correlacion ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
e ra
Spear Orga Sig. (bilateral) 0 0.003 0.006 0.066 0.019 0 1.47E-09
man nizac N 306 306 306 306 306 306 306
ional " jncenti Coeficiente d
neenty CHCIeNte B 531" 0077 121° 0076 ,143 276" 289"
correlacion
Sig. (bilateral) 0 0.18 0.035 0.187 0.012 0 2.69E-07
N 306 306 306 306 306 306 306
Capac direct Coeficiente de o . . o
L 221 -0.096 0.05 0.087 ,114 221 ,245
correlacion
Sig. (bilateral) 0 0.092 0.379 0.13 0.046 0 1.52E-05
N 306 306 306 306 306 306 306
Contrib Pers Coeficiente de " . o o o o
L, 212 -0.017 ,132 ,205 ,284 ,328 ,195
correlacion
Sig. (bilateral) 0 0.768 0.021 0 0 0 0.0006066
N 306 306 306 306 306 306 306

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 41, se puede apreciar lo siguiente:

e Entre la dimension “ldentidad”, con las dimensiones de Satisfaccion
Laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica administrativa,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion
con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error calculado

(p<0.05), lo presenta con las dimensiones beneficios laborales y
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remunerativos, Desarrollo personal, Desempefio de tareas, Relacion con
la autoridad y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula entre la relacion de Identidad con estas cinco dimensiones;
asimismo, ldentidad presenta con estas cinco dimensiones una relacién
positiva y altamente significativa. Mientras que, el error calculado (P>0.05)
entre Identidad y las dimensiones Politica administrativa y Relaciones

sociales, lleva a aceptar la hipotesis nula; por ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Normas”, con las dimensiones de Satisfaccién Laboral
(beneficios laborales y remunerativos, politica administrativa, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion con la
autoridad y condiciones fisicas materiales), el error calculado (p<0.05), lo
presenta con las dimensiones Beneficios laborales y remunerativos,
Desarrollo personal y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se
rechaza la hipoétesis nula entre la relacion de Normas con estas tres
dimensiones; asimismo, Normas presenta con estas tres dimensiones una
relacion positiva y significativa (Beneficios laborales y remunerativos y
Desarrollo personal) y positiva y altamente significativa con condiciones
fisico materiales. Mientras que, el error calculado (P>0.05) entre Normas y
las dimensiones Politica administrativa, Relaciones sociales, Desempefio
de tareas y Relacién con la autoridad, lleva a aceptar la hipétesis nula; por

ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Valores”, con las dimensiones de Satisfaccién Laboral
(beneficios laborales y remunerativos, politica administrativa, relaciones

sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion con la
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autoridad y condiciones fisicas materiales), el error calculado (p<0.05), lo
presenta con las dimensiones Beneficios laborales y remunerativos,
Politica administrativa, Relaciones sociales, Desempefio de tareas,
Relacién con la autoridad y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula entre la relaciébn de Valores con estas seis
dimensiones; asimismo, Valores presenta relacion positiva y altamente
significativa con Beneficios laborales y remunerativos, Desempefio de
tareas, Relacién con la autoridad y condiciones fisico materiales; relacién
altamente significativa y negativa con Politica administrativa, y relacion
positiva y significativa con Relaciones sociales. Mientras que, el error
calculado (P>0.05) entre Valores y la dimension Relaciones sociales, lleva

a aceptar la hipotesis nula; por ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Incentivos”, con las dimensiones de Satisfaccion
Laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica administrativa,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacién
con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error calculado
(p<0.05), lo presenta con las dimensiones Beneficios laborales y
remunerativos, Relaciones sociales, Desempefio de tareas, Relacion con
la autoridad y condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se rechaza la
hip6tesis nula entre la relacion de Incentivos con estas cinco dimensiones;
asimismo, Incentivos presenta relacion altamente significativa y positiva
con Beneficios laborales, Relacion con la autoridad y condiciones fisico
materiales; respecto a las dimensiones Relaciones sociales y Desempefio
de tareas presenta una relacion positiva y significativa. Mientras que, el

error calculado (P>0.05) entre Incentivos y las dimensiones Politica
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administrativa y Desarrollo personal, lleva a aceptar la hipétesis nula; por

ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Capacidades directivas”, con las dimensiones de
Satisfaccion Laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica
administrativa, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas, relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error
calculado (p<0.05), lo presenta con las dimensiones Beneficios laborales
y remunerativos, Desempefio de tareas, Relacion con la autoridad y
condiciones fisicas materiales; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula
entre la relacion de Capacidades directivas con estas cuatro dimensiones;
asimismo, Capacidades directivas presenta relacion altamente
significativa y positiva con Beneficios laborales, Relacion con la autoridad
y condiciones fisico materiales; respecto a la dimension Desempefio de
tareas presenta una relacion positiva y significativa. Mientras que, el error
calculado (P>0.05) entre Capacidades directivas y las dimensiones
Politica administrativa, Relaciones sociales y Desarrollo personal, lleva a

aceptar la hipétesis nula; por ende, no hay relacion.

Entre la dimensiéon “Contribucién personal”’, con las dimensiones de
Satisfaccion Laboral (beneficios laborales y remunerativos, politica
administrativa, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de
tareas, relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales), el error
calculado (p<0.05), lo presenta con las dimensiones Beneficios laborales
y remunerativos, Relaciones sociales, Desarrollo personal, Desempefo

de tareas, Relacion con la autoridad y Condiciones fisicas materiales; por
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lo tanto, se rechaza la hipétesis nula entre la relacion de Contribucion

personal con estas seis dimensiones; asimismo, Contribucion personal

presenta relacion altamente significativa y positiva con Beneficios

laborales y remunerativos, Desarrollo personal, Desempefio de tareas,

Relacién con la autoridad y condiciones fisico materiales; con la

dimension Relaciones sociales,

presenta una

relacién positiva vy

significativa. Mientras que, el error calculado (P>0.05) entre Contribucion

personal y la dimensién Politica administrativa, lleva a aceptar la hipétesis

nula; por ende, no hay relacion.

Tabla 42

Relacion entre las dimensiones de las variables Clima Organizacional y

Cultura Organizacional.

RhO de C||ma
Spearman - QOrganizacio
nal

Cultura Organizacional

Cap Contr

Ident Norma Valorﬁ Incent direct* pers

Coeficiente de 174 0.085 2627 2437 2447 141
Autorr  correlacién

Sig. (bilateral) 0.002 0.139 0.000 0.000 0.000 0.013

N 306 306 306 306 306 306

Invol  Coeficiente de ,258° 0.033 ,283  ,214 280 234"
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.569 0.000 0.000 0.000 0.000

N 306 306 306 306 306 306

Super Coeficiente de ,125 176 271 ,193 ,188 ,169
Y correlacion

Sig. (bilateral) 0.029 0.002 0.000 0.001 0.001 0.003

N 306 306 306 306 306 306

Com Coeficiente de ,261° 0.063 ,268 283 274 244
correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.270 0.000 0.000 0.000 0.000

N 306 306 306 306 306 306

Cond Coeficiente de ,335  0.082 ,401° ,376  ,400 278"
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.154 0.000 0.000 0.000 0.000

N 306 306 306 306 306 306

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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De acuerdo con la tabla 42, se puede apreciar lo siguiente:

Entre la dimension “Autorrealizacion”, con las dimensiones de Cultura
Organizacional (identidad, normas, valores, incentivos, capacidades
directivas y contribucion personal), el error calculado (p<0.05), lo
presenta con las dimensiones Identidad, Valores, Incentivos,
Capacidades directivas y Contribucion personal; por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula entre la relacion de Autorrealizacién con
estas cinco dimensiones; asimismo, Autorrealizacion tiene relacion
positiva y altamente significativa con estas cinco variables, menos con
contribucion personal que la relacion es positiva y significativa. Por
otro lado, el error calculado (P>0.05) entre Autorrealizacion y normas,

lleva a aceptar la hipotesis nula; por ende, no hay relacion.

Entre la dimension “Involucramiento Laboral”, con las dimensiones de
Cultura Organizacional (identidad, normas, valores, incentivos,
capacidades directivas y contribucion personal), el error calculado
(p<0.05), lo presenta con las dimensiones Identidad, Valores,
Incentivos, Capacidades directivas y Contribucion personal; por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula entre la relacién de Involucramiento
Laboral con estas cinco dimensiones; asimismo, Involucramiento
Laboral tiene relacion positiva y altamente significativa con estas
cinco variables. Por otro lado, el error calculado (P>0.05) entre
Involucramiento Laboral y Normas, lleva a aceptar la hipétesis nula;

por ende, no hay relacion.
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Entre la dimension “Supervision”, con las dimensiones de Cultura
Organizacional (identidad, normas, valores, incentivos, capacidades
directivas y contribucion personal), el error calculado (p<0.05), lo
presenta con todas las dimensiones de Cultura organizacional; por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula entre la relacion de Supervision
con estas seis dimensiones; asimismo, la relacibn es positiva y
altamente significativa con Normas, Valores, Incentivos, Capacidades
directivas y Contribucién personal; con la dimension ldentidad, la

relacion es positiva y significativa.

Entre la dimension “Comunicacion”, con las dimensiones de Cultura
Organizacional (identidad, normas, valores, incentivos, capacidades
directivas y contribucidon personal), el error calculado (p<0.05), lo
presenta con las dimensiones Identidad, Valores, Incentivos,
Capacidades directivas y Contribucion personal; por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula entre la relacion de Comunicacion con estas
cinco dimensiones; asimismo, dicha relacion es positiva y altamente
significativa. Por otro lado, el error calculado (P>0.05) entre
Comunicacion y Normas, lleva a aceptar la hipétesis nula; por ende,

no hay relacion.

Entre la dimension “Condiciones laborales”, con las dimensiones de
Cultura Organizacional (identidad, normas, valores, incentivos,
capacidades directivas y contribucion personal), el error calculado
(p<0.05), lo presenta con las dimensiones Identidad, Valores,

Incentivos, Capacidades directivas y Contribucion personal; por lo
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tanto, se rechaza la hipétesis nula entre la relacion de Condiciones
laborales con estas cinco dimensiones; asimismo, la relacion es
positiva y altamente significativa. Por otro lado, Condiciones laborales
y Normas presenta un error calculado (P>0.05), aceptando la

hipétesis nula; por ende, no hay relacion.

3.6 Pruebade lasegunda hipotesis especifica

Se optod por seleccionar una prueba estadistica de comparacion, en base

a los tipos de variables, que fueron las siguientes:

e Variable 01: Clima organizacional: Variable cuantitativa de distribucién

significativamente distinta a la normal

e Variable 02: Satisfaccion laboral: Variable cuantitativa de distribucion

significativamente distinta a la normal

e Variable 03: Cultura organizacional: Variable cuantitativa de distribucién

significativamente distinta a la normal

Debido a que todas las variables fueron de tipo cuantitativo y de
distribucion significativamente distinta a la normal, se opté por aplicar la
Prueba Estadistica No Paramétrica U Mann Whitney, considerando un
margen de error inferior al 5% (0,05) para afirmar la existencia de diferencias

significativas.
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Resultados de la prueba de la segunda hipotesis especifica
Existen diferencias entre los niveles de satisfaccion laboral, clima

organizacional y cultura organizacional entre docentes y administrativos.

Tabla 43

Resultados de la Prueba U Mann Whitney para la segunda hipétesis

especifica

Variables evaluadas Resultados

Error calculado: 0,056548

Media del personal docente: 158,95 (nivel
regular)

Media del personal administrativo: 166,32 (nivel
regular)

Error calculado: 0,463728

Media del personal docente: 118,74 (nivel
regular)

Media del personal administrativo: 119,91 (nivel
regular)

Error calculado: P<0.05

Media del personal docente: 75,40 (nivel
regular)

Media del personal administrativo: 85,09 (nivel
bueno)

Variable 01: Clima
organizacional

Variable 02: Satisfaccion
laboral

Variable 03: Cultura
organizacional

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos recolectados

De acuerdo con la tabla 43, se puede apreciar lo siguiente:

e En el caso de la variable “Clima organizacional”’, el error calculado

(0,056548) fue superior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
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existen diferencias significativas entre el personal docente vy

administrativo. De hecho, ambos grupos calificaron un nivel regular.

e En el caso de la variable “Satisfaccion laboral”’, el error calculado
(0,463728) fue superior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
existen diferencias significativas entre el personal docente vy

administrativo. De hecho, ambos grupos calificaron un nivel regular.

e En el caso de la variable “Cultura organizacional”, el error calculado
(P<0.05) fue inferior al establecido (0,05), por lo que se afirma que si
existen diferencias significativas entre el personal docente vy
administrativo. De hecho, el personal docente calific6 un nivel regular,

mientras que el personal administrativo califico un nivel bueno.

3.7 Pruebade latercera hipétesis especifica

Se optd por seleccionar una prueba estadistica de comparacion, en base

a los tipos de variables, que fueron las siguientes:

e Variable 01: Clima organizacional: Variable cuantitativa de distribucion

significativamente distinta a la normal.

e Variable 02: Satisfaccion laboral: Variable cuantitativa de distribucion

significativamente distinta a la normal.

e Variable 03: Cultura organizacional: Variable cuantitativa de distribucién

significativamente distinta a la normal.
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Debido a que todas las variables fueron de tipo cuantitativo y de
distribucion significativamente distinta a la normal, se optd por aplicar la
Prueba Estadistica No Paramétrica U Mann Whitney, para los casos de dos
grupos (sexo), y la Prueba Estadistica H Kruskal-Wallis para los casos de
mas de dos grupos (grupo ocupacional y edad), considerando un margen de
error inferior al 5% (0,05) para afirmar la existencia de diferencias

significativas.

Resultados de la prueba de la tercera hipétesis especifica

Existen diferencias entre los niveles de satisfaccion laboral, clima

organizacional y cultura organizacional en funcion al sexo, grupo

ocupacional y edad.
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Tabla 44

Resultados de las prueba U Mann Whitney y H Kruskal-Wallis para la tercera
hipotesis especifica

Variables =~ Comparacion de Comparacion de grupos c Iy
) omparacién de edades
evaluadas sexos ocupacionales
Variable 01:  Error calculado:  Error calculado: Error calculado:
Clima 0,331011 0,022436 0,130289
organizacional
Media de los Media del personal Media del personal con
varones: contratado a tiempo parcial edades entre 20 y 30 afios
163,99 (nivel 153,48 (nivel regular) 156,79 (nivel regular)
regular)
Media del personal con Media del personal con
Media de las contrato sujeto a edades entre 31 y 45 afos
mujeres: modalidad 162,16 (nivel regular)
160,52 (nivel 161,19 (nivel regular)
regular) Media del personal con

Variable 02:
Satisfaccion
laboral

Variable 03:
Cultura
organizacional

Error calculado:

0,867512

Media de los
varones:
118,98 (nivel
regular)

Media de las
mujeres:
119,54 (nivel
regular)

Error calculado:

0,803962

Media de los
varones:
79,80 (nivel
regular)

Media de las
mujeres:
79,67 (nivel
regular)

Media del personal con
contrato indeterminado
164,72 (nivel regular)
Error calculado:
0,425858

Media del personal
contratado a tiempo parcial
119,98 (nivel regular)

Media del personal con
contrato sujeto a
modalidad

119,47 (nivel regular)

Media del personal con
contrato indeterminado
119,01 (nivel regular)
Error calculado:
0,000978

Media del personal
contratado a tiempo parcial
75,80 (nivel regular)

Media del personal con
contrato sujeto a
modalidad

78,32 (nivel regular)

Media del personal con
contrato indeterminado
81,22 (nivel regular)

edades a partir de 46 afios
164,07 (nivel regular)

Error calculado:
0,043796

Media del personal con
edades entre 20 y 30 afios
117,23 (nivel regular)

Media del personal con
edades entre 31 y 45 afos
119,30 (nivel regular)

Media del personal con
edades a partir de 46 afios
119,87 (nivel regular)

Error calculado:
0,011409

Media del personal con
edades entre 20 y 30 afios
78,74 (nivel regular)

Media del personal con
edades entre 31 y 45 afios
78,15 (nivel regular)

Media del personal con
edades a partir de 46 afios
81,56 (nivel regular)

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos recolectados
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De acuerdo con la tabla 44, se puede apreciar lo siguiente:

Comparacion por sexos

e En el caso de la variable “Clima organizacional”’, el error calculado
(0,331011) fue superior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
existen diferencias significativas entre varones y mujeres. De hecho,

ambos grupos calificaron un nivel regular.

e En el caso de la variable “Satisfaccion laboral”’, el error calculado
(0,867512) fue superior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
existen diferencias significativas entre varones y mujeres. De hecho,

ambos grupos calificaron un nivel regular.

e En el caso de la variable “Cultura organizacional”, el error calculado
(0,803962) fue superior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
existen diferencias significativas entre varones y mujeres. De hecho, el
personal docente calific6 un nivel regular, mientras que el personal

administrativo calificé un nivel bueno.

Comparacién por grupos ocupacionales (Personal con contrato a

tiempo parcial, sujeto a modalidad e indeterminado)
Para la tercera hipétesis especifica podemos mencionar lo siguiente:

e En el caso de la variable “Clima organizacional”, el error calculado
(0,022436) fue inferior al establecido (0,05), por lo que se afirma que si
existen diferencias significativas entre los grupos. Sin embargo, los

niveles alcanzados fueron iguales (nivel regular).
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e En el caso de la variable “Satisfaccion laboral”’, el error calculado
(0,425858) fue superior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
existen diferencias significativas entre los grupos. De hecho, todos los

niveles alcanzados fueron iguales (nivel regular).

e En el caso de la variable “Cultura organizacional”, el error calculado
(0,000978) fue inferior al establecido (0,05), por lo que se afirma que si
existen diferencias significativas entre los grupos. Sin embargo, los

niveles alcanzados fueron iguales (nivel regular).

Comparacion por edades

e En el caso de la variable “Clima organizacional”’, el error calculado
(0,130289) fue inferior al establecido (0,05), por lo que se afirma que no
existen diferencias significativas entre los grupos. De hecho, todos los

niveles alcanzados fueron iguales (nivel regular).

e En el caso de la variable “Satisfaccion laboral”, el error calculado (O,
043796) fue inferior al establecido (0,05), por lo que se afirma que si
existen diferencias significativas entre los grupos. Sin embargo, los

niveles alcanzados fueron iguales (nivel regular).

e En el caso de la variable “Cultura organizacional”’, el error calculado
(0,011409) fue inferior al establecido (0,05), por lo que se afirma que si
existen diferencias significativas entre los grupos. Sin embargo, los

niveles alcanzados fueron iguales (nivel regular).
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CAPITULO IV DISCUSION

Siendo el clima organizacional la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que se percibe o experimenta por los miembros de la organizacion
e influye en su comportamiento (Chiavenato 2007), podemos decir que de
acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion, el 80.4% de la
poblacion encuestada percibe el clima organizacional del instituto dentro de las
categorias de regular y malo. Estos resultados tienen similitud con el trabajo
realizado por Caligiore y Diaz (2003), en el que el diagnéstico del clima
organizacional se ubic6é en la categoria de desacuerdo en cuanto al
funcionamiento organizacional de la Facultad de Medicina de la Universidad
investigada, al ser considerada mecanica e ineficiente. Del mismo modo, se
aprecia una leve similitud con los resultados de Palma (2000), quien determiné un
nivel medio de clima laboral en los miembros del personal docente y

administrativo de las universidades que evaluo.

En cuanto a la satisfaccion laboral, los resultados obtenidos fueron de 91.83%
en las categorias de regular y malo. Estos resultados tienen similitud con los
obtenidos por Maita et al. (2012), quienes concluyeron que habia un estado
general de insatisfaccion laboral en los docentes universitarios que encuestaron
en la Universidad de Oriente en Venezuela. Del mismo modo, se debe tener en
cuenta que los factores de insatisfaccion laboral identificados fueron el aspecto
econdmico, condiciones fisicas de las instalaciones del nucleo y el desarrollo del
personal. Ademas, cabe tener en consideracion que pueden existir otros factores

de significativa influencia, tales como los estilos de liderazgo que se imparten en
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la institucion, tal y como concluyen Chiang, Gomez y Salazar (2014), quienes

determinaron una correlacion positiva entre ambas variables.

Sin embargo, en la investigacién realizada en una Institucion Educativa
Superior del Estado de México por Roja, Guadarrama, & Acosta (2012), se
determind que el nivel de satisfaccion laboral global en cada una de las sub
escalas fue positivo, lo que marca diferencias con los resultados de la presente
investigacion. Ello podria deberse a que los autores, dentro de su universo de
estudio, consideraron al personal directivo, el cual no fue abarcado en la presente
investigacion. Del mismo modo, es necesario destacar que cada institucion
educativa, dentro de cada nivel educativo, tiene su propia realidad, por lo que

también tiene sus propios niveles de satisfaccion laboral.

Otra de las investigaciones que se obtienen niveles de satisfaccion alta es la
realizada por Dias-Chiape (2015), quien investigé sobre el nivel de satisfaccion
laboral de los profesores de inglés de la Institucion Educativa Privada Santa
Margarita de Surco, lo cual podria deberse a la realidad de la misma Institucion, la
cual se ubica en una zona de alto nivel socioecondémico, lo que incide en la
percepcion de las personas que laboran en esta. Esto también coincide con los
resultados de Rojas, Zapata y Grisales (2009), quienes estimaron un nivel de
satisfaccion laboral superior al nivel regular (123 puntos de 154) en los docentes

de la Facultad Nacional de Salud Publica de Colombia.

Por otro lado, respecto a la investigacion sobre clima organizacional y

satisfaccion laboral planteada por Pérez y Rivera (2013), en los Trabajadores del
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Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, se aprecia un nivel medio,
tanto en el caso del clima organizacional como con el de satisfaccion laboral, lo
que se contrasta con la presente investigacion, que muestra niveles entre
regulares y malos. No obstante, si se encuentra una similitud en la prueba de
correlacién de ambas variables, pues ambas demuestran su existencia, con un

margen de error inferior al 1%.

Asimismo, la investigacion realizada por Chiang, Nufiez y Huerta (2007), ha
probado también la existencia de una relacion (estadisticamente significativa)
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en universidades chilenas y
espafolas, lo que sugiere que esta correlacion es independiente de la realidad de
cada institucion. Del mismo modo, esta correlacion se haria presente sin importar
el tipo de institucion, pues la investigacion de Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012)
también probo esta correlacion en los trabajadores de la Provincia Constitucional

del Callao, y los de Lima Metropolitana.

Se puede apreciar que el nivel de Clima Organizacional del docente y
administrativo en su mayor porcentaje es regular y malo. Estos resultados se
deben a que los trabajadores docentes y administrativos perciben que no tienen
las posibilidades de autorrealizacion, como lograr lo que buscan para sentirse
bien, percibiendo poco estimulo por parte de la Institucion y de sus jefaturas. Esta
afirmacion se refuerza por los resultados obtenidos en las pruebas estadisticas de
correlacién en las que la dimensién autorrealizacion mantiene una relacion
positiva y altamente significativa con la dimension relacion con la autoridad de

satisfaccion laboral, como asi también, con las dimensiones de identidad, valores,
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incentivos, capacidades directivas y contribucién personal pertenecientes a la

variable cultura organizacional.

Por otro lado, las relaciones positivas y altamente significativas comprobadas
entre la dimension de involucramiento laboral con desarrollo personal vy
desempefio de tareas, como asi también, de la dimension comunicacion con
beneficios laborales y remunerativos, desempefio de tareas y relacién con la
autoridad, demuestran que el logro de las dimensiones involucramiento laboral y
comunicacién logra una significativa predisposicion a trabajar, comunicarse mejor
con sus compaferos y apreciar las condiciones de trabajo. Ademas, la mayor
relacion entre la autorrealizacion y la supervision, demuestra que los empleados
mas autorrealizados no tienen problemas con qué acciones de supervision se les

imponga, al tener mayor seguridad respecto a la calidad de su trabajo.

Los porcentajes obtenidos en las dimensiones de supervision y comunicacion,
refleja que se percibe a las jefaturas como un poco aisladas y que los sistemas de
comunicaciéon no cumplen con llegar en forma adecuada a los trabajadores. Aqui
se podria hacer dos andlisis, el primero referido a que los medios de
comunicaciéon no son los adecuados y el segundo, que no se trasmite toda la
informacion necesaria, creando confusion y rumores que atentan contra el clima
laboral. Otro aspecto a tomar en cuenta es la percepcion de las condiciones

laborales que afectan negativamente la percepciéon del Clima laboral.

Asimismo, se aprecio que la supervision tiene una relacion positiva y altamente

significativa con las dimensiones de desarrollo personal y relacion con la
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autoridad, lo que da a entender que lograr una correcta relacién con las jefaturas
y una adecuada supervision en los empleados asegura una mejor calidad en la

relacion con la autoridad y mejora las expectativas de desarrollo personal.

Ademas, se aprecio que el involucramiento laboral tiene una relacion positiva y
altamente significativa con las dimensiones de desarrollo personal y relacion con
la autoridad, como asi también con las dimensiones de identidad, valores,
incentivos, capacidades directivas y contribucion personal, lo que da a entender
que el involucramiento laboral de los empleados mejora su apreciacion hacia las
dimensiones mencionadas, mejorando sus expectativas de desarrollo personal,
mejorando su relacién y comunicacion con sus jefaturas y comparieros, al buscar,
de forma mas fuerte, el logro de los objetivos organizacionales; mientras que, se
aprecia que los empleados mas involucrados suelen ser aquellos que perciben
mejor las condiciones de trabajo, las cuales representan la calidad de su vida

laboral.

La relacion positiva y altamente significativa de la dimension comunicacion con
beneficios laborales y remunerativos, desempefio de tareas y relacion con la
autoridad, refuerza lo anteriormente mencionado ya que la adecuada
comunicaciéon es fundamental para la buena marcha de una institucion y podemos
afirmar que la percepcion de los trabajadores sobre esta dimension no es muy

positiva.

Por otro lado, se aprecié que la dimension comunicacion logré una correlacion

positiva y altamente significativa con las dimensiones de identidad, valores,
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incentivos, capacidades directivas y contribucion personal lo que demuestra la
importancia de la comunicacion, porque a una mejor comunicacion mejoran las

dimensiones mencionadas.

Del mismo modo, se apreciaron relaciones positivas y altamente significativas
entre las condiciones laborales percibidas por los trabajadores y la percepcion de
sus beneficios laborales y remunerativos y el desempefio de tareas lo que da a
entender que las buenas percepciones de las mencionadas condiciones influyen
sobre la percepcién de sus beneficios laborales y remunerativos, como asi

también en la ejecucion de las tareas encomendadas.

Ademas, se puede apreciar que los beneficios laborales y remunerativos no
son suficientes factores para mejorar la percepcion de los empleados respecto a
las politicas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo personal, el
desemperiio de tareas ni la relacion con la autoridad. Esto puede deberse a que
existen otros complementos para mejorar la satisfaccion laboral, tales como el
buen trato, la promocién de cargos, la superacion del perfil profesional, entre otras

acciones que fortalecerian el impacto de estos beneficios.

Con respecto a las remuneraciones, esto se puede explicar por qué a los
docentes no se les aumenta la tarifa hace seis afos, ubicandose esta tarifa
ligeramente por debajo del promedio de otras instituciones de competencia
directa, como asi también no se han mejorado los beneficios a los docentes. Por
el lado de los trabajadores administrativos, si bien todos los afios hay una politica

de aumentos, estos se han ido reduciendo paulatinamente a porcentajes muy
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pequefios y no para todos los trabajadores. De igual manera los beneficios son

practicamente los estipulados por las leyes laborales.

Se aprecié que las capacidades administrativas tienen un nivel de relacién
positiva y altamente significativa con beneficios laborales y remunerativos y
relacion con la autoridad, y no tiene relaciébn con las dimensiones de Politica
administrativa, Relaciones sociales y Desarrollo personal. Esto da a entender que
no hay que conformarse con una Unica accién de intervencion de las autoridades
institucionales para mejorar estos aspectos de satisfaccion laboral de los
trabajadores, sino que se necesitan acciones reales en varios aspectos y que
sean experimentadas por ellos, lo que les haria apreciar un interés real por parte

de su institucion.

Por otra parte, se aprecio una relacion positiva y altamente significativa entre el
desarrollo personal con las dimensiones de supervision, condiciones fisicas y
materiales, identidad, normas, contribucién personal y una relacion significativa
con autorrealizacion, lo que da entender que la primera dimension requiere de
otros complementos para mejorar las relaciones con las autoridades, tales como
el liderazgo y la motivacion, como asi también politicas de desarrollo, normas

claras y bien comunicadas algo que no se percibe en la institucion.

De igual forma, se aprecia una relacion positiva y altamente significativa entre
la dimension contribucion personal con beneficios laborales y remunerativos,
desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Esto nos

permite afirmar que la mejora de estas dimensiones puede mejorar la contribucion
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personal y que los empleados de mejor desempefio no lo hacen precisamente por
una buena relacion con sus jefes, sino que tienen otros motivos, como lo son la
necesidad de un trabajo remunerado o su propio compromiso de excelencia como

profesionales.

Respecto a la comparacion de percepciones entre sexos, se pudo apreciar que
los varones y mujeres no tuvieron diferencias significativas respecto al clima
organizacional, la satisfaccion laboral ni la cultura organizacional. Esto se debe,
en su mayoria, a que ambos géneros realizan labores similares en todos los tipos
de cargo. Permitiria que las acciones de mejora que realice la institucion no se

vean afectadas por el género de los trabajadores.

Por otro lado, al realizar comparaciones respecto a los grupos ocupacionales,
se notaron diferencias significativas respecto a la percepcion del clima y la cultura
organizacional, lo cual podria deberse a las diferencias entre los tiempos de
estancia que tienen estos grupos de trabajo en la organizacion, y esto se debe a
que los empleados con menores tiempo de estancia normalmente no cuentan con
tiempos suficientes para desarrollar una percepcion completa. No obstante, no se
notaron diferencias significativas respecto a su satisfaccion laboral, lo que podria
deberse a que los empleados evallan su satisfaccion en base a factores como las
condiciones fisicas, las politicas de trabajo, los beneficios remunerativos, entre

otros, y no tanto por el tipo de contrato que tiene con la institucion.

Finalmente, al comparar los resultados en base a las edades de los

trabajadores, se pudo apreciar que se lograron diferencias significativas respecto
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a la satisfaccién laboral y la cultura organizacional, con el primer caso debiéndose
al hecho que los trabajadores mas jovenes suelen tener menores beneficios y
tratos que el personal de mayor edad, quienes perciben mejores sueldos y
mejores contratos; mientras que en el segundo caso, se puede apreciar que las
personas con mayor edad, al ser un personal con mayor tiempo de trabajo en la
institucién, ademas de estar mas acostumbrados a ese tipo de trabajo, suelen
estar mas familiarizados e identificados que el personal méas joven, que
probablemente esté aun en blusqueda de un lugar definitivo en el qué trabajar en
periodos de largo plazo. No obstante, el clima organizacional en todos los grupos
no tuvo diferencias significativas, y es que, sea cual sea la edad de los
trabajadores, el ambiente de trabajo sigue siendo igual, por lo que las

percepciones no deberian tener altas variaciones.

La Importancia de la investigacion radico en que, en la actualidad la alta oferta
educativa que existe en la ciudad de Lima, hace necesario que las instituciones
educativas de nivel superior mantengan a sus colaboradores, sean docentes y/o
administrativos motivados, para asi asegurar una oOptima atencion al estudiante,
ya sea desde un aspecto académico o administrativo. Ante esto, el presente
estudio cumplié con ser una fuente de informacion actual y confiable sobre la
satisfaccion laboral que puedan tener los actores mencionados, su conocimiento e
identificacion con la cultura y el clima organizacional predominante, ademas que
evaluo su relacion como un posible punto de referencia para un inicio de acciones

de mejora.
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Cabe destacar también que, en marzo del afio 2011, la Instituciébn obtuvo la
Acreditaciéon Internacional de Consejo de Acreditacién en la Ensefianza de la
Contaduria y Administracion de México, lo que ha significado una actualizacion en
Sus procesos institucionales que tenia como objetivos lograr un buen nivel de
satisfaccion e identificacion de sus colaboradores; por lo tanto, la presente
investigacion aport6 datos que confirmaron las expectativas del proceso
mencionado, ademas que se identifico un referente de mejora que asegure una
mejor satisfaccion laboral e identificacién con la cultura organizacional y ayude a
mantener la acreditacion mencionada. Algunas instituciones educativas han
realizado algunos estudios sobre clima laboral con la finalidad de mejorar la

gestion de sus recursos humanos.

La principal limitacion que se debi6 afrontar en la presente investigacion fue la
disponibilidad de tiempo del personal docente y administrativo, quienes tenian
altas cargas laborales en sus jornadas de trabajo, por lo que fue indispensable
contar con instrumentos de recoleccion de datos optimizados para su rapida
distribucion y aplicacion. Asimismo, las intervenciones fueron realizadas en
momentos en los que se apreciaba baja presion laboral sobre el personal

mencionado.
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CONCLUSIONES

El nivel de Clima organizacional del personal docente y administrativo de la
Institucion de Educacion Superior en su mayor porcentaje es regular y en un
menor porcentaje es malo. Destacan como mayoritariamente percibidas en
nivel regular las dimensiones: Autorrealizacién, Supervision, Comunicacion,

Condiciones Laborales y la dimensién Involucramiento.

En cuanto al nivel de satisfaccion laboral, solo el 8,82% lo califica como
bueno, el 91,18% lo califica como regular y el 0.65% como malo. Es
interesante apreciar que las dimensiones en la que mostraron mayor

insatisfaccion fueron el de beneficios laboras y remunerativos.

Por otro lado, otra de las dimensiones en la que un gran porcentaje de
colaboradores obtuvieron nivel malo fue Politica Administrativa, esto debido
a que perciben que no estan recibiendo de parte de las jefaturas y la alta
direccion un trato adecuado y que se podria decir que tiene relacién con la

politica de incentivos y el trato recibido.

En la dimensién Relaciones Sociales también se obtuvieron nivel Regular en

su gran mayoria, lo que podria estar indicando que de acuerdo a los

resultados de la encuesta se estan afectando las relaciones interpersonales.
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En la dimension Desempefio de Tareas se obtuvo 88,89% regular y 0.33
malo, lo que estaria indicando que no estdn muy conformes con las tareas
qgue realizan (siempre relacionandolo con las otras dimensiones). En la
dimension Relacién con la Autoridad la gran mayoria de los participantes
obtuvieron nivel regular, lo que estaria indicando que la relaciéon con las

jefaturas no es la mas adecuada.

Con respecto a la Cultura Organizacional, se puede apreciar que la mitad de
los colaboradores obtuvieron nivel regular, destacando las dimensiones
Incentivos, se puede decir que la institucion no tiene una politica de
incentivos, tanto para el personal docente como administrativos. Otra de las
dimensiones que destaca es la de Capacidades Directivas, lo cual denota un

alejamiento de los ejecutivos o jefaturas con su personal.

Es importante destacar en el andlisis descriptivo que en la dimension de
Identidad se obtuvo un porcentaje de 67,65% bueno y 32,35% regular, lo
gue indica que el personal tiene algun nivel de identificacion con la
institucion y que esta dimension puede ser la base para implementar
mejoras, de igual manera con la dimensién de Contribucion Personal, con un
porcentaje importante de 54.9% siente que su trabajo contribuye a la

organizacion, 43.46% lo sitda en regular y solo el 1.63% como malo.

En el caso de la variable Cultura Organizacional, si existen diferencias

significativas entre los docentes (regular) y administrativos (bueno), lo que se
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explicaria por la diferencia en cuanto a las politicas institucionales aplicadas

a cada uno, marcando una diferencia hacia el personal administrativo.

Los resultados de la presente investigacion indican que existe una relacién
entre Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral y Cultura Organizacional
del personal docente y administrativo; de los cuales Cultura Organizacional
presenta una relacion positiva y altamente significativa con Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral; mientras que, Clima Organizacional y

Satisfaccion Laboral presenta una relacion positiva y significativa.

En la relaciéon entre las dimensiones de Clima Laboral y Satisfaccion Laboral,

se ha encontrado que:

10

11

Autorrealizacion, Politica Administrativa, Relacidon con la autoridad y
condiciones fisicas materiales presenta una relacion positiva significativa;
mientras que Autorrealizacion y Politica Administrativa presenta una relacion

significativa inversa.

Involucramiento Laboral con Politicas administrativas, Desarrollo personal y
Desempefio de tareas presenta una relacion positiva y altamente
significativa; mientras que Involucramiento Laboral y Relacion con la
autoridad presenta una relacion significativa; por ultimo, Involucramiento
Laboral presente una relacion significativa inversa con Politica

administrativa.
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12

13

14

Supervision con Desarrollo personal, Relacion con la autoridad vy
Condiciones fisicas materiales presenta una relacién positiva y altamente

significativa.

Comunicacion con Beneficios laborales y remunerativos, Desempefio de
tareas y Relacion con la autoridad presenta una relacion positiva y
altamente significativa; mientras que con desarrollo personal presenta una

relacion positiva y significativa.

Condiciones laborales con Beneficios laborales y remunerativos Yy
Desempefio de tareas tienen una relacion positiva y altamente significativa;
con respecto a Politica administrativa presenta una relacion negativa y
altamente significativa, y con Relacion con la autoridad presenta una

relacion positiva y significativa.

En la relacion entre las dimensiones de Cultura Organizacional y

Satisfaccion Laboral, se ha encontrado que:

15

16

Identidad presenta con cinco dimensiones una relacion positiva y altamente
significativa: Beneficios laborales y remunerativos, Desarrollo personal,
Desempefio de tareas, Relacion con la autoridad y condiciones fisicas

materiales.

Normas presenta con estas dos dimensiones una relacién positiva y

significativa con Beneficios laborales y remunerativos y Desarrollo personal.
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17

18

19

20

Con Condiciones fisicas y materiales presenta una relacién positiva y

altamente significativa.

Valores presenta relacion positiva y altamente significativa con Beneficios
laborales y remunerativos, Relaciones Sociales, Desempefio de tareas,
Relacion con la autoridad y Condiciones fisicas materiales; relacion
altamente significativa y negativa con Politica administrativa. y relacion

positiva y significativa con Desempefio de tareas.

Incentivos presenta relacion altamente significativa y positiva con Beneficios
laborales, Relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales;
respecto a las dimensiones Relaciones sociales y Desempefio de tareas

presenta una relacion positiva y significativa

Capacidades directivas presenta relacion altamente significativa y positiva
con Beneficios laborales, Relacién con la autoridad y condiciones fisicas
materiales; respecto a la dimensién Desempefio de tareas presenta una

relacion positiva y significativa.

Contribucion personal presenta relacion altamente significativa y positiva con
Beneficios laborales y remunerativos, Desarrollo personal, Desempeiio de
tareas, Relacion con la autoridad y condiciones fisicas materiales; con la

dimensiéon Relaciones sociales, presenta una relacion positiva y significativa.

En la relacion entre las dimensiones de Clima Laboral y Cultura

Organizacional, se ha encontrado que:
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21

22

23

24

25

26

27

Autorrealizacién tiene relacién positiva y altamente significativa con
Identidad, Valores, Incentivos, Capacidades directivas y Contribucién

personal; con Contribucion personal la relacién es positiva y significativa.

Involucramiento Laboral tiene relacion positiva y altamente significativa con
Identidad, Valores, Incentivos, Capacidades directivas y Contribucién

personal.

Supervision tiene relacion positiva y altamente significativa con Normas,
Valores, Incentivos, Capacidades directivas y Contribucion personal; con la

dimensién Identidad, la relacién es positiva y significativa.

Comunicacion tienen relacion positiva y altamente significativa con Identidad,

Valores, Incentivos, Capacidades directivas, y Contribucion personal

Condiciones laborales tiene relacion positiva y altamente significativa con
Identidad, Valores, Incentivos, Capacidades directivas y Contribucion

personal.
Condiciones fisicas y materiales tiene relacion positiva y altamente

significativa con todas las dimensiones de Cultura organizacional.

En general no existen diferencias significativas en las tres variables por
edad, sexo, y grupos ocupacionales ya que los niveles finalmente se

encuentran en la categoria de regular.
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RECOMENDACIONES

1 Establecer un Plan Estratégico de mejora del Clima Organizacional y de la

Satisfaccion laboral, en base a los siguientes aspectos:

Autorrealizacion: Generar y elaborar politicas y procedimientos de
incentivos, promociones y motivacion al personal, tanto administrativo
como docentes ya que son dos realidades diferentes. Considerar el

salario emocional.

Supervision: Evaluar los niveles de supervision y establecer politicas de
capacitacion permanente para que asuman el rol de liderazgo que
requiere la institucion. Los jefes deben ser lideres en su gestion con el

apoyo de su equipo y ser percibidos como un apoyo permanente.

Comunicacion: Realizar un cambio de estrategia en la comunicacion que
permita que esta sea fluida y clara estableciendo mecanismos de
retroalimentacion para asegurar que la comunicacion este llegando como

debe ser, como asi también la informacién debe llegar en forma oportuna.

Condiciones Laborales: Se debe mejorar los ambientes de acuerdo a
las normas técnico-ambientales, estableciendo una adecuada
infraestructura, como asi también horarios adecuados (Se da el caso de

docentes que dictan mafana, tarde y noche).
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2 Se debe revisar la politica de incentivos y de remuneraciones de acuerdo a
nuestra competencia directa ya que nos encontramos por debajo del
promedio. Es importante precisar que debe establecer claramente una
politica definida ya que cada afo es diferente y no se informa el porqué de
los cambios. Los trabajadores ven que todos los afios se supera las metas
establecidas de alumnos matriculados, y se amplian las Sedes y sin

embargo no perciben mejoras significativas en sus condiciones.

3 Establecer talleres de integracion y trabajo en equipo que permitan la
mejora de las relaciones interpersonales y busquen reforzar Ila

identificacion de los trabajadores con la institucion.

4 Se debe aprovechar que en la dimension de Identidad existe un nivel de

identificacion con la institucion y esta puede ser la base para implementar

mejoras.
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ENCUESTA APLICADA PARA CULTURA ORGANIZACIONAL:

W 00 N O U D W N R

1
1
12
13
1
1
1
1

k=]

RIS

18
1

0

20
2
22
23

=

ANEXO A

ENCUESTA ANONIMA

El proposito de esta encuesta es garantizar que la Institucion se beneficie con sus opiniones aportes y sugerencias. Los resultados

obtenidos seran utilizados para desarrollar planes de accidn, con el fin de ofrecer mejoras a las politicas, practicas y procedimientos

de la organizacion.
LA ENCUESTA ES TOTALMENTE ANONIMA, NO ESCRIBA SU NOMBRE

VARIABLE SOCIO LABORALES:

Sede:

Area de trabajo:

Tipo de contrato: TP SM IND.
Afos de sevicio: 0-1afo |1a3afios|3 amas
Edad: 20-30 31-45 |46 a mas
Sexo: M F
Agradeceremos responder a las siguientes preguntas:
Muy en En Indeciso De Muy de
desacuerdo|desacuerdo acuerdo |acuerdo
Conozco la misién del instituto MED ED INDE DA MDA

Las normas y reglamentos institucionales estan claramente definidas.

Tengo claro cuales son los valores institucionales

La empresa reconoce el significado de la contribucién que hago

Las gerencias fomenta la integracidn de los colaboradores.

Para la institucion mi labor es importante.

Tengo claridad en la Vision del instituto

Percibe un ambiente de cooperacidn dentro de la empresa

Siento que mi trabajo es reconocido

La labor de uno es reconocida por los compafieros de trabajo.

El instituto utiliza sanciones frente a una falta

Conozco los objetivos del instituto

Los incentivos econdmicos de la empresa son adecuados

Las Gerencias toman decisiones sin considerar las propuestas de los colaboradores,

Me siento Util en el trabajo

En el instituto se hacen las cosas con pasién

Conozco la historia de la empresa y sus logros mas importantes

La empresa recurre a incentivos como viajes, premiaciones, entre otros para
reconocer la buena labor

El Jefe inmediato se preocupa por nuestra formacidn para ser mejores

Los colaboradores reconocen y entienden el significado de las ceremonicas, logo y
colores representativos de la empresa

En el instituto se respeta a todos

Para mi, mi Jefe es un simbolo de éxito y eficacia

Me siento identificado con la empresa

IDENTIDAD 1,7, 12, 17, 20, 23
NORMAS 2, 11

VALORES 3, 8, 16, 21

INCENTIVOS 4,9, 13,18
CAPACIDADES DIRECTIVAS 5, 14, 19, 22
CONTRIBUCION PERSONAL 6, 10, 15
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ENCUESTA APLICADA PARA CLIMA ORGANIZACIONAL:
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ENCUESTA ANONIMA

El propdsito de esta encuesta es garantizar que la Institucion se beneficie con sus opiniones aportes y sugerencias. Los resultados

obtenidos seran utilizados para desarrollar planes de accidén, con el fin de ofrecer mejoras a las politicas, practicas y procedimientos

dela organizacién.

LA ENCUESTA ES TOTALMENTE ANONIMA, NO ESCRIBA SU NOMBRE

VARIABLE SOCIO LABORALES:

Sede:

Area de trabajo:

Tipo de contrato: TP SM IND.

Afios de servicio: 0-1afio |1a 3afios|3amas

Edad: 20-30 31-45 |46 a mas

Sexo: M F

Agradeceremos responder a las siguientes preguntas:
Muy en En Indeciso De Muy de
desacuerdo|desacuerdo acuerdo |acuerdo
MED ED INDE DA MDA

Existen oportunidades de progresar en la institucién.

Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus respon

Se valora los altos niveles de desempefio

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

Serecibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

Existen suficientes canales de comunicacion.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

Las responsabilidades del puesto estdn claramente definidas.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

Existe buena administracion de los recursos.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

La institucion fomenta y promueve la comunicacidn interna.

La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

La empresa promueve el desarrollo del personal.
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Los productos y/o servicios de la organizacidn, son motivo de orgullo del personal

Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.

Se promueve la generacion deideas creativas o innovadoras.

Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

El trabajo serealiza en funcién a métodos o planes establecidos.

Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

Se reconocen los logros en el trabajo.

La organizacidn es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

Existe un trato justo en la institucidn

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacidn

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros

AUTOREALIZACION (1,6,11,16,21,26,31,36,41,46)
INVOLUCRAMIENTO LABORAL (2,7,12,17,22,27,29,32,37,42,47)
SUPERVISION (3,8,13,18,23,28,33,38,42,48)

COMUNICACION (4,9,14,19,24,34,39,44,49)

CONDICIONES LABORALES (5,10,15,20,25,30,35,40,45,50)
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ENCUESTA APLICADA PARA SATISFACCION LABORAL

ENCUESTA ANONIMA

El propdsito de esta encuesta es garantizar que la Institucién se beneficie con sus opiniones aportes y sugerencias. Los resultados
obtenidos serdn utilizados para desarrollar planes de accién, con el fin de ofrecer mejoras a las politicas, practicas y procedimientos
dela organizacion.

LA ENCUESTA ES TOTALMENTE ANONIMA, NO ESCRIBA SU NOMBRE

VARIABLE SOCIO LABORALES:

Sede:

Area de trabajo:

Tipo de contrato: TP SM IND.
Afos de servicio: 0-1afo |[1a3afos|3amas
Edad: 20 -30 31-45 |46 a mas
Sexo: M F

Agradeceremos responder a las siguientes preguntas:

Muy en En Indeci De Muy de
desacuerdo|desacuerdo naeciso acuerdo |acuerdo
MED ED INDE DA MDA

La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores

Mi sueldo es muy bajo en relacidén a la labor que realizo.

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

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

La tarea querealizé es tan valiosa como cualquier otra

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)

Me siento mal con lo que hago.

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

O 00 N O U B W N

Me agradan trabajar con mis compafieros.

1
1

o

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

[

Me siento realmente til con la labor que realizo.

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

13|El ambiente donde trabajo es confortable.

14|Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
1
1
17|Me disgusta mi horario.
1
1
2

w1

La sensacidn que tengo de mi trabajo es que me estdn explotando.

(=2

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

00

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

O

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

(=]

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21|La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable
2
2
2

N

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

w

El horario de trabajo me resulta incoémodo.

I

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

25|Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26[Mi trabajo me aburre.

27]|La relacidn que tengo con mis superiores es cordial.
2

=

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente.

29|Mi trabajo me hace sentir realizado.

30|Me gusta el trabajo que realizo.

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

32|Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.
3
3
3
3

w

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.

S

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

w

Me siento complacido con la actividad que realizo.

(&)

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo

CONDICIONES FiSCAS Y/O MATERIALES: 1,13,21,28, 32
BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS: 2,7,14,22
POLITICAS ADMINISTRATIVAS: 8, 15, 17, 23, 33.
RELACIONES SOCIALES: 3, 9, 16, 24.

DESARROLLO PERSONAL: 4, 10, 18, 25, 29, 34
DESARROLLO DE TAREAS: 5, 11, 19,26, 30, 35.

RELACION CON LA AUTORIDAD: 6, 12, 20, 27, 31, 36.
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ANEXO B

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacién

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por
German Fernando Vega Garcia. He sido informado (a) de que la meta de este
estudio es determinar niveles de satisfaccion, clima laboral y cultura
organizacional.

La informacion que se recoja sera confidencial y las respuestas a las encuestas
en totalmente anénima y sus resultados no se usaran para ningun otro propdsito
fuera de los de esta investigacion.

Me han indicado también que tendré que responder tres encuestas (para

Satisfaccion Laboral, Clima Laboral y Cultura organizacional), lo cual tomara
aproximadamente 30 minutos.

Nombre del Participante Firma del Participante

(En letras de imprenta)

Julio, 2017

154



ANEXO C

Formato para validacién de los jueces de la encuesta de Cultura Organizacional:

DATOS DEL JUEZ

Apellidos y Nombres:
Especialidad:
Maestria:

Centro Laboral:
Correo:

Teléfono Celular:

Cultura Organizacional en una Institucion de Educacion Tecnolégica
Superior de Lima

Instrumento: Cuestionario (basado en la escala Likert)
Autor: German Fernando Vega Garcia

Objetivos:
OBJETIVO GENERAL

Identificar y comparar el nivel de conocimiento e identificacion con la cultura
organizacional en un grupo de empleados administrativos y docentes de una
Institucién de Educacién Tecnoldgica Superior de Lima, con miras a orientar una
eficiente y eficaz administracion de los Recursos Humanos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Determinar el nivel de conocimiento e identificacion con la cultura
organizacional.

Método de Construccion:

El cuestionario se ha elaborado en base a una tabla de especificaciones que
contiene el objetivo especifico, la variable, indicadores, items y rango de
calificacion que permitan determinar el nivel de satisfaccién laboral.

Procedimiento:

A continuacion se presentan una serie de items para que Usted nos brinde el
grado de acuerdo y/o sugerencias que permitan elevar el grado de calidad del
instrumento.

Para cada item Ud. debera marcar en el cuadro aquellos items que expresen
mejor su acuerdo o desacuerdo tomando en cuenta que:

155



TA ( ): Totalmente de acuerdo.
DA ( ): De acuerdo.

DE ( ): En desacuerdo.

TD ( ): Totalmente en desacuerdo.

En caso de que haya marcado en desacuerdo o totalmente en desacuerdo,

agradeceré coloque sus objeciones. En todos los casos que crea necesario podra
colocar sugerencias.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO D

Jueces que validaron la encuesta de cultura organizacional:

Especialidad
Maestria
Centro Laboral

Especialidad
Maestria
Centro Laboral

Especialidad
Maestria
Doctorado
Centro Laboral

Especialidad
Maestria
Humanos.
Centro Laboral

Especialidad
Maestria
Centro Laboral

: Psicologa.
: Psicologia.
: Docente CERTUS, UPC

: Psicologa.
: Psicologia Laboral y Recursos Humanos.
: En Psicologia.

: URP, CERTUS.

. Contador Publico.
Comportamiento

: ICC PERU S.A.C.

157

: Psic6logo Organizacional.
: Magister en Psicologia.
: Facultad de Psicologia UNMSM

Organizacional

. Ing. Industrial; Lic. Educacién.
: MBA; Mag. Gestion Estratégica.
: Docente CERTUS.

y Recursos



ANEXO E

PLAN DE TRABAJO

Recursos econdmicos y humanos

Resumen de recursos econdmicos y humanos de la investigacion

Descripcion Cantidad Costo
Cartuchos para impresora 02 cartuchos 100.00
Empastados 02 juegos 60.00
Papel bond 02 millares 48.00
Movilidad y almuerzos hkk 250.00
Luz y agua Hhxk 150.00
Conexion a internet *hk 100.00
Personal de apoyo para migracion de 01 150.00
datos
Espegla_llsta en procesamiento 01 350.00
estadistico
Otros - adicionales el 250.00
Total 1,458.00

Montos en nuevos soles (S/.)

Cronograma

Cronograma de trabajo de la investigacion

Actividades

Meses - afio 2017

Ene

Mar-Jun

Oct

Proyecto

- Planteamiento

- Marco tedrico

- Disefio de instrumentos
- Ajustes y correcciones

Trabajo de campo

- Recoleccion de datos

- Procesamiento de datos
- Pruebas de hipétesis

Informe de investigacion

- Conclusiones y recomendaciones
- Informe de investigacion

- Ajustes y correcciones

- Presentacion final

X X X X

X X

X X X X
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ANEXO F

PRUEBAS DE CONFIABILIDAD

Para el caso del test de evaluacion de Satisfaccion Laboral, se efectué una
aplicacion piloto en un grupo de trabajadores con similares caracteristicas a
los de la muestra objetivo, con lo que fue posible evaluar el poder
discriminativo de los items y seleccionar aquellos que formarian parte de la
escala SL-SPC. Este andlisis se efectué con el célculo de la correlacion
puntaje-item y puntaje total de otros items realizado con el paquete

estadistico del Software SPSS.

Luego, se estim¢ la validez de constructo y la validez concurrente de la
prueba realizada; ello se realizé correlacionando el puntaje total de la
Escala SL-SPC con las del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Minnesota (version abreviada) en una submuestra conformada por 300
trabajadores. Confiabilidad obtenida menor a 0.05. Las correlaciones (Alfa
(el simbolo de Cronbach) item-puntaje total permiti6 estimar la
confiabilidad, asi tenemos Factor 1: .79, factor 2: .68, factor 3: .67, factor 4:

.59, factor 5: .79, factor 6: .66, factor 7: .79.
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Para el caso del test de evaluacion de clima laboral, se trabajé con una
muestra conformada por 1323 trabajadores con dependencia laboral de
empresas de produccion y de servicios tanto estatales como particulares;
gue permite identificar aquellos factores que componen la percepcion

individual y grupal del Clima Laboral.

La version preliminar conformada por 66 items se someti6 al Test de
Kaiser- Meyer Olkin obteniendo un nivel de ,980 lo que evidencid la

adecuacion de la muestra para efectos de analisis factorial.

Los datos se analizaron con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de
Guttman, evidenciando correlaciones de ,97 y ,90 respectivamente; lo que
permite inferir la alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que

el instrumento es confiable.

Posteriormente se llevo a cabo el analisis exploratorio y rotacion con el
método de Varimax, determinando 50 items para la version final del
instrumento, en €l se determinaron correlaciones positivas y significativas
(a. 05) entre los cinco factores de Clima Laboral, confirmando la validez del

instrumento.
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Para el caso del test de evaluacion de cultura organizacional, se efectué
una prueba piloto a un grupo de trabajadores del Instituto, quienes no
formarian parte de la muestra objetivo y que tenian las mismas
caracteristicas lo que permitié evaluar el poder discriminativo de los items.
Los instrumentos para la recoleccion fueron puestos bajo una prueba de
confiabilidad, basada en el calculo del Coeficiente Alfa de Cronbach,
considerando una confiabilidad minima aceptable del 70% (0,70). Asi

tenemos:

Resultados de confiabilidad para el test de evaluacién de cultura

organizacional

Variable - dimension Confiabilidad Resultado
calculada

Variable 74,99% (0,7499) Confiable

Cultura

Dimension 01 0 '

ot 73,66% (0,7366) Confiable

Blmensmn 02 82,07% (0,8207) Confiable
ormas

Dimension 03 75,01% (0,7501) Confiable

Valores

:Z)lmen5|on 04 75,78% (0,7578) Confiable
ncentivos

Dimensién 05 0 i

C. Directivas 78,18% (0.7818) Confiable

Dimension 06 80,25% (0,8025) Confiable

C. Personal
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De acuerdo con los valores de los coeficientes calculados, se puede apreciar
que, tanto para el caso de la variable como sus respectivas dimensiones,
han superado el minimo requerido (0,70). Por lo tanto, se afirma que el
instrumento es capaz de recolectar datos suficientemente confiables para las

mediciones deseadas.
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