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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en las IES del Ecuador. Caso de estudio Instituto
Superior Tecnologico Vicente Ledn, PA 2020-I1 con el propdsito de alcanzar la
eficiencia institucional. Se efectué una exploracion bibliogréafica de los antecedentes
de indagaciones analogas con la finalidad de establecer un valor investigativo en la
colectividad. La metodologia utilizada fue bajo el enfoque cualitativo, investigacion
bibliografica documental, no experimental y correlacional. Los instrumentos utilizados
fueron dos encuestas adaptadas a las variables de estudio (clima organizacional y
satisfaccion laboral) dirigidas al personal docente y administrativo de la institucién,
para su aplicacion se optd por remitir a la poblacion finita de estudio (75 funcionarios)
donde se alcanzd 60 respuestas dandonos un margen del 80% de participantes. Se
utilizé el método del chi-cuadrado para la prueba de hipotesis que comparé la
distribucién observada de los datos con una distribucion esperada de los mismos que
admitio evaluar los resultados. Los resultados sefialan que, en el IST Vicente Leon,
existe correlacion fuerte en las variables de estudio ya que de acuerdo al nivel de
significancia se obtienen el valor de 0.00, pues son independientes y posee una relacion
lineal; en este sentido, se plantean estrategias basadas en las dimensiones del clima
organizacional que permitan el incremento del nivel de satisfaccion laboral del personal
docente y administrativo del IST Vicente Ledn, periodo académico 2020-11.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, Correlacion de variables-dimensiones
y Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
Organizational Environment and Job Satisfaction in Higher Institutions of Ecuador. Study
Case: Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn, AP 2020-11 with the purpose of achieving
institutional efficiency. The background of analogous inquiries was carried out through a
bibliographic exploration in order to establish an investigative value in the community. The
methodology used was the qualitative approach, documentary, non-experimental and
correlational bibliographic research. The instruments used were two surveys adapted to the
study variables (organizational environment and job satisfaction) aimed at the teaching and
administrative staff of the institution. The application included to the finite study population
(75 employees) where 60 answers gave the corresponding margin to 80% of participants. The
chi-square method was used for the hypothesis test that compared the observed distribution of
the data with an expected distribution that allowed to evaluate the results. The results indicate
that, in IST Vicente Ledn, there is a strong correlation in the study variables since, according
to the level of significance, the value of 0.00 is obtained, because they are independent and
have a linear relationship; In this sense, strategies are proposed based on the dimensions of the
organizational environment that allow the increasement in the level of job satisfaction of the
teaching and administrative staff of the IST Vicente Ledn, academic period 2020-11.

KEY WORDS: Organizational Environment, Correlation of variables — dimensions, Job
Satisfaction.
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INTRODUCCION

El tema “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en las Instituciones de
Educacion Superior del Ecuador (IES). Caso de estudio Instituto Superior Tecnoldgico
Vicente Ledn PA 2020-11” tiene relacion con la linea de investigacion Administracion
y Economia para el Desarrollo Social y se enmarca en la sub-linea de recursos humanos

de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

El presente estudio fue significativo, puesto que se encuentra alineado a uno de
los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo “Toda una Vida” (2017-2021), que en su
politica 5.6 resalta: impulsar la investigacion, la capacitacion, el desarrollo, la
innovacion y el emprendimiento para de esta manera promover el cambio de la matriz
fructifera mediante la fusion entre el sector publico, productor y las Instituciones de

Educacion Superior.

Estudiar la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral es un
tema de suma importancia dentro de las Instituciones de Educacion Superior del
Ecuador, por tal motivo permite a los subordinados poseer una vision clara de los
problemas que puede contraer un clima organizacional y satisfaccion laboral hostil;
influyendo de manera negativa en el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores y sobre todo en el cumplimiento de los objetivos institucionales (Alva 'y
Dominguez, 2013).

Cabe resaltar que, el clima organizacional y satisfaccion laboral son dos
variables muy estudiadas desde hace varios afios y en la actualidad poseen un interés
de estudio significativo dentro de las empresas. Con el pasar de los afios sus
definiciones han logrado transformaciones satisfactorias pero cada una de ellas

concuerdan con su significado.

El clima organizacional es una serie de percepciones adquiridas directa o
indirectamente a través de los diferentes comportamientos observados por los
trabajadores de una empresa u organizacién, es considerado componente clave en el

progreso de la misma, dando como resultado mayor eficacia organizativa.



El clima organizacional resalta, el enfoque de la conducta que posee el
trabajador no es el efecto de los factores organizacionales existentes, pues depende de
las percepciones que tenga de los factores en mencion (Rambay, San Miguel y Duque,
2017).

Mientras que la satisfaccion laboral tiene relacion con las actitudes de los
colaboradores pertenecientes a la empresa u organizacion, siendo un &mbito de calidad
de vida en el trabajo que ha captado significante interés de estudio. De esta manera,
posee un efecto positivo en vinculo a su actividad y por ende hacia la institucion a la
cual pertenece (Marquina, 2013).

En los Gltimos afios Ecuador ha tenido varias iniciativas de emprendimiento
para conseguir el progreso de la Educacion Superior. La nueva Constitucion de la
Republica del Ecuador correspondiente al afio 2008, resalta la importancia que tienen
los establecimientos en mencion, mismos que se encuentran basados en la construccion

de un pais soberano.

Por consiguiente, la actual dindmica econémica, politica, social y cultural del
pais, exige a las Instituciones de Educacidn Superior amparar un proceso de revision y
reestructuracion administrativa con el propdsito de establecer organizaciones
funcionales, eficaces y eficientes que encaminen al mejoramiento de los

procedimientos administrativos y académicos (Vizcaino y Martinez, 2014, p. 169).

Cabe resaltar que la formacion profesional de los colaboradores pertenecientes
a las Instituciones de Educacion Superior (IES) del Ecuador, es uno de los recursos
mas indispensables hacia su progreso y de la colectividad. A este respecto, Loor (2017)
sefiala “estos aspectos tienen como base primordial, el ambiente en el cual han venido
trabajando los docentes, porque no ha sido el mas propicio para ello, incidiendo de
aspecto negativo muchas veces en el accionar universitario” (p. 1339). Por
consiguiente, los funcionarios se han limitado en alcanzar el mejoramiento del clima
organizacional, situacién que influye directamente en sus actividades, en el

comportamiento de los miembros y en el ambiente laboral donde se desenvuelven.



El expresidente de la Republica del Ecuador, Eco. Rafael Correa Delgado,
declar6é como una responsabilidad del gobierno “revisar, evaluar y calificar a todas las
Instituciones de Educacion Superior en el pais, para proceder a seleccionar las mejores
y que a partir de entonces, estas cumplan con ciertos parametros establecidos a fin que

puedan continuar en funcionamiento” (Loor, 2017, p. 1339).

Sin embargo, el clima organizacional y la satisfaccion laboral han sido factores
claves para el desarrollo y cumplimiento de las diferentes actividades empresariales,
incidiendo directamente en el denominado espiritu de la organizacién, repercutiendo

en la integracién de sus funcionarios y por ende en la productividad institucional.

En la actualidad el andlisis del clima organizacional se ha convertido en un
componente indispensable para la direccion. Por consiguiente, Moreira (2016) afirma
que “es un elemento que media entre la estructura, los procesos, las funciones y los
objetivos, por un lado y las personas encargadas de cumplir con las tareas, por otro;

estas personas con sus actitudes, comportamientos y desempeiio en el trabajo” (p. 169).

Cabe destacar que, el talento humano es un elemento esencial por su
incuestionable vinculacion para conseguir mayor productividad en la organizacion. A
este respecto, Gonzéles (2017) asegura ser visible la necesidad de disponer con mano
de obra iddnea en una institucidn, mismo que se encuentre comprometido al
cumplimiento de los objetivos propuestos, satisfecho con la empresa a quien presta sus
servicios a fin de que su desempefio laboral sea efectivo y a su vez, causa de diversidad
ante la competencia. De esta manera, es importante considerar al personal por ser la

base de la eficiencia empresarial.

Segun el Sistema Nacional de Informacién de Educacion Superior del Ecuador
(SNIESE), el pais posee 356 IES acreditadas, 61 universidades entre ellas: 34 pablicas,
19 particulares autofinanciadas y 8 particulares cofinanciadas; 295 institutos superiores
entre ellos: 146 publicos, 136 particulares autofinanciados y 13 particulares

cofinanciados.



En la provincia de Cotopaxi, se encuentran ubicadas 6 Instituciones de
Educacion Superior: 2 universidades y 4 institutos superiores, entre ellos el Instituto
Superior Tecnologico Vicente Ledn, situado en el cantdn Latacunga, cuya mision es
formar profesionales comprometidos y competitivos, acorde a la necesidad de la matriz
productiva; cuenta con personal docente y administrativo altamente capacitado, poseen

formacion profesional de tercer y cuarto nivel.

No obstante, se ha podido constatar que el problema de investigacion surgio
de la necesidad del instituto en mencidn, a causa de la imperfecta circulacion de la
informacion, carencia de cooperacion y compromiso, diversidad de canales de
comunicacion, conflicto entre compafieros, sobrecarga de trabajo, sueldo
incompetente, escaso reconocimiento profesional, disminucion de la productividad,
ausentismo laboral, falta de liderazgo, resistencia al cambio y por la déficit capacitacion
y formacién continua; dando como resultado un clima organizacional y satisfaccion

laboral hostil.

Sin embargo, la sociedad actual esta enfrentando desafios y transformaciones
de diferente indole donde las empresas u organizaciones se han visto en la necesidad
de adaptarse al cambio a fin de mantener su supervivencia y estar aptos para afrontar a
la competitividad, su elemento clave hacia el éxito y en direccién al cumplimiento de
sus objetivos es poseer un factor humano de excelencia (Pefia, Olloqui y Aguilar,
2013).

En estos tiempos se ha incrementado el interés en los subordinados por buscar
interrelaciones con sus colaboradores y un adecuado clima organizacional, se han
centrado en ver la manera de como motivar a sus trabajadores con el propoésito de elevar
su perseverancia y satisfaccion en el trabajo, ya que si existe bienestar son capaces de
ser méas adaptables, cooperadores y mantenerse dispuestos al cambio (Pefia, Olloqui y
Aguilar, 2013). De esta manera; contar con trabajadores satisfechos significa conseguir
mejores resultados en el desempefio de sus responsabilidades, reflejando mediante una
destacable atencion a sus clientes y satisfaciendo sus expectativas con miras hacia el

futuro (Alva y Dominguez, 2013).



Por lo antes expuesto fue necesario determinar el vinculo del clima
organizacional y satisfaccion laboral en las IES del Ecuador. Caso de Estudio IST
Vicente Ledn, PA 2020-11 por motivo que el instituto indagado no posee mecanismos
imprescindibles para un buen manejo del ambiente laboral, ni técnicas de mejoramiento
al cambio de actitudes y conductas dirigidas a los colaboradores, situacion que influye

directamente en el comportamiento de sus miembros.

A través de la presente investigacion se conocio claramente la influencia del
clima organizacional y satisfaccion laboral existente, variables que contribuyen de
manera transversal a la gestion de recursos humanos, potenciando la calidad de vida de
los trabajadores al ser el pilar fundamental de las empresas. Ademas, el estudio en
mencion aportdé de forma significativa porque permitiéo a los directivos conocer
visiblemente la situacion actual de la institucién, como influye en el desempefio laboral

y en el estado de &nimo de sus funcionarios.

Ante lo expuesto se planted la formulacion del problema, ¢ Cual es la relacion
que existe entre el Clima Organizacional y la Satisfaccidn Laboral en los funcionarios

de las Instituciones de Educacion Superior (IES) del Ecuador?

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacién entre el Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en las IES del Ecuador. Caso de estudio IST
Vicente Ledn, PA 2020-11; los objetivos especificos planteados fueron: Describir
tedrico y conceptualmente al ambiente laboral y satisfaccion laboral, examinar las
acciones ejecutadas para conocer la relacion existente entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en el IST Vicente Ledn y proponer la implementacion de
estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el incremento del nivel de

satisfaccion laboral en el IST Vicente Ledn.

Lo interesante de la propuesta expuesta es que, su aplicacion permitira alcanzar
la eficacia institucional a través de la satisfaccion que muestre el trabajador o
colaborador perteneciente al instituto indagado, en este sentido, sera evidente el

mejoramiento continuo del clima organizacional y satisfaccion laboral.



Tabla 1. Sistema de tareas en relacién a los objetivos especificos

Objetivos Especificos

Actividad

1. Objetivo especifico 1: Describir
tedrica y conceptualmente al clima
organizacional y satisfaccion laboral.

Busqueda de informacion bibliogréfica
en libros, articulos cientificos, revistas
indexadas y paginas web concerniente
al clima organizacional y satisfaccion
laboral.

Investigacion de casos basados en la
determinacién de la relacién existente
entre el clima organizacional vy
satisfaccion laboral en las Instituciones
de Educacion Superior (IES) del
Ecuador.

2. Objetivo especifico 2: Examinar las
acciones ejecutadas para conocer la
relacion existente entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en el
IST Vicente Ledn.

Aplicacion de un instrumento para
recopilar informacion referente al clima
organizacional y satisfaccion laboral.

Anadlisis e interpretacion de resultados
obtenidos mediante la indagacion
ejecutada.

3. Objetivo especifico 3: Proponer la
implementacion de estrategias basadas en
el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion
laboral en el IST Vicente Leon.

Presentaciéon de una propuesta de
implementacién de estrategias basadas
en el clima organizacional que permitan
el incremento del nivel de satisfaccion
laboral en el IST Vicente Ledn.

Elaborado por: La investigadora

Por el tamafio de la poblacion a nivel pais, por las Instituciones de Educacion
Superior (IES) existentes en la provincia de Cotopaxi, cantén Latacunga y por el
namero de funcionarios se decidi6 trabajar con el Instituto Superior Tecnoldgico

Vicente Ledn, ya que se tuvo la colaboracion necesaria para la respectiva indagacion.

Con el propésito de establecer la justificacion, referente al Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en las Instituciones de Educacion Superior.
Caso de Estudio IST Vicente Leon, PA 2020-11 y para mantener la supervivencia del

establecimiento, se ha propuesto la determinacion de estrategias basadas en las



dimensiones del ambiente laboral que contribuyan al incremento del nivel de
satisfaccion laboral del personal docente y administrativo del Instituto Superior

Tecnoldgico Vicente Leon.

Actualmente el clima organizacional en las Instituciones de Educacion Superior
del Ecuador es un factor muy significativo, incide directamente en la satisfaccion
laboral de sus colaboradores y contribuye en el cumplimiento de los objetivos
colectivos. En consecuencia, la variable en mencion es una orientacion y una
herramienta administrativa sustancial que encamina a sus directivos en la toma de

decisiones permitiendo proyectarse al incremento de la productividad corporativa.

El entorno de trabajo del Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn, necesita
una considerable atencion por ser un factor indispensable para el incremento de la
eficiencia organizativa, ya que poseer un ambiente laboral hostil genera conflictos entre
compafieros, disminucion de la eficacia y productividad; pero sobre todo impide

sostener el compromiso institucional.

La importancia de ejecucion del presente trabajo investigativo fue por motivo
que, el clima organizacional del IST Vicente Ledn no es dptimo y hasta la actualidad
no se ha elaborado una alternativa de solucion; por ese motivo, al indagar sobre el tema
nos permitid alcanzar un diagnostico claro referente al entorno laboral y la satisfaccion
laboral de la institucién con el fin de conocer los diferentes elementos o factores que

inciden de manera directa.

Por lo antes expuesto es ineludible determinar la relacion entre el clima laboral
y la satisfaccion laboral en las Instituciones de Educacion Superior del Ecuador. Caso
de estudio IST Vicente Leon, PA 2020-11 cabe manifestar que, la indagacién en
mencion permitira descubrir las diferentes causas y efectos del inadecuado clima
organizacional generado en el establecimiento para posteriormente buscar una solucion

e incrementar la eficiencia institucional.

La indagacion fue propicia, tuvo un total de 75 beneficiarios directos entre

personal docente y administrativo; ademas, fue viable ya que se tuvo la autorizacion y



respaldo de las autoridades como de sus colaboradores para recopilar informacion

necesaria y relacionada con el tema a explorar.

Por medio de la metodologia se procurd sefialar las bases y aspectos
metodoldgicos para la ejecucion de la presente investigacion. El enfoque de indagacion
utilizado es el cualitativo, puesto que se alcanzaron datos del analisis interno de la
institucion, en la dimension que se interpretan los resultados obtenidos desde la
percepcion del personal docente y administrativo. Cabe indicar que, la perspectiva
cualitativa del estudio pretende acercarse a la realidad social a partir del empleo de

datos no cuantitativos.
Alcance de investigacién

La indagacion fue bibliografica documental, no experimental puesto que se
ejecutd sin manipular deliberadamente variables, aplicada por cuanto la investigacion
estd enfocada a la solucion de problemas y correlacional porque tiene como propoésito
determinar la relacion no causal existente entre las variables de estudio Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Instituto Superior Tecnoldgico Vicente

Leon.
Técnica e Instrumentos

Conviene memorar que la investigacion posee un enfoque cualitativo y por esta
razon la recoleccién de datos se adapta a dos instrumentos (cuestionarios) de 20 items
cada uno, dirigido a los funcionarios del IST Vicente Leon. Para la variable Clima
Organizacional se toma como referencia a la encuesta elaborada por Segredo (2017),
herramienta que facilito adquirir resultados garantizando una medicion objetiva, valida

y confiable.

La aplicacion del presente instrumento tuvo como objetivo recolectar datos en
cuanto al Clima Organizacional, mismo que esta constituido por tres dimensiones y

nueve indicadores conforme se muestra en la tabla 2.



Tabla 2. Variables, dimensiones e indicadores de Clima Organizacional

Variables Dimensiones Indicadores
. 1. Motivacion
Comportamiento 2. Comunicacion
Organizacional ' . .
3. Relaciones Interpersonales y de Trabajo
1. Funcionamiento
Clima Estructura organizacional 2. Condiciones de Trabajo
Organizacional 3. Estimulo de desarrollo organizacional
1. Liderazgo
Estilo de direccion 2. Partm,pamon .
3. Solucion de conflictos
4. Trabajo en equipo

Elaborado por: La Investigadora
Para la variable Satisfaccion Laboral se admite como referencia al cuestionario
de J. L. Meliay J. M. Peir6 (1989), por motivo que “evalla la satisfaccion en cinco
indispensables factores: satisfaccion con la supervision, ambiente fisico, prestaciones,
intrinseca y satisfaccién con la participacion” (Argoti, 2019, p. 41). Ademas, porque
tiene como proposito identificar los elementos que pueden poseer un significante efecto
en la complacencia de los trabajadores, ha sido esquematizado a fin de alcanzar una

evaluacion eficaz y prdspera.

El instrumento en mencion esta constituido por 5 dimensiones y 15 indicadores

como se muestra en la tabla 3.

Tabla 3. Variables, dimensiones e indicadores de Satisfaccion Laboral

Variables Dimensiones Indicadores

1. Apoyo de superiores

2. Relaciones personales con superiores,
igualdad vy justicia en el trato

3. Proximidad y frecuencia de supervision

Satisfaccion con la supervision

. Entorno y espacio de trabajo
. Temperatura Ventilacion, lluminacién
. Limpieza higiene y salubridad

Satisfaccion con el ambiente
fisico

. Oportunidades de promocion
. Oportunidades de formacién
. Negociaciones empleado-empleador

Satisfaccion

Laboral . .,
Satisfaccion con las

prestaciones

. Salario

. Oportunidades de hacer lo que le gusta
. Trabajo por si mismo
. Objetivos, finalidad y manufactura a alcanzar

Satisfaccion intrinseca

1
2
3
1
2
3
4. Contrato empleado-empleador
5
1
2
3
1

Satisfaccion con la participacion 1. Contribucion en la toma de decisiones

Fuente: Alegre, Barrientos y Milla (2015)
Elaborado por: La Investigadora



En efecto, se aplicd dos encuestas para la recoleccién de datos del clima
organizacional y satisfaccion laboral, dichos instrumentos fueron medidos a través de
la escala de valoracion de Rensis Likert y elaborados con lenguaje objetivo, claro y
conciso, que cumplan con cada uno de los pardmetros permitiendo receptar

informacion relacionada con el tema de investigacion.

Conviene especificar que, las herramientas fueron validadas mediante el
método de juicio de expertos para su concerniente aprobacion. Su aplicacion se ejecuto
por medio de Formularios de Google, se solicit6 a los funcionarios del establecimiento
el cumplimiento de la actividad a traves de correo electrénico y mensajes al grupo de

WhatsApp institucional.

La estructura de los instrumentos de investigacion (encuestas) se presentan en

dos partes como se especifica a continuacion:

Tabla 4. Estructura de los cuestionarios

Variables Dimensiones items
i Comportamiento Organizacional 1,3,5,10,12,16
Orgaiilzrgf?ional Estructura organizacional 2,6,8,13,15,18
Estilo de direccion 4,7,9,11,14,17,19,20
Satisfaccion con la supervision 25,28,30,34
Satisfaccion con el ambiente fisico 23,26,31,36
Satisfaccion Laboral Satisfaccion con las prestaciones 21,22,29,37,40
Satisfaccion intrinseca 27,33,35,38
Satisfaccion con la participacion 24,32,39

Elaborado por: La Investigadora

Para la aplicacion de los instrumentos de investigacion, se opt6 por remitir a la
poblacion finita de estudio (75 funcionarios) las encuestas correspondientes mediante
Formularios de Google donde se alcanz6 60 respuestas, dandonos un margen del 80%

de participantes
Procedimiento para Registro de Datos

Luego de haber recolectado los datos respectivos se procedid a organizarlos y

clasificarlos en una matriz de Excel para posteriormente ingresar los mismos a la

10



aplicacion estadistica SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales) a fin de

conseguir un analisis minucioso de la investigacion.
Validez y Confiabilidad

Para la fiabilidad de los instrumentos se utiliz6 el estadistico de confiabilidad
Alfa de Conbrach.

En cuanto a la validez del instrumento relacionado con el clima organizacional
constituido por 20 items, se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0,963
mientras que, la herramienta de satisfaccion laboral obtuvo un Alfa de Cronbach de
0,964 segin muestra tabla 20 y 21, entonces se puede determinar que las encuestas
empleadas tienen un alto grado de confiabilidad, ya que entre méas cerca de 1 esté la

conexion, mas elevado es el nivel de veracidad.
Andlisis e Interpretacion de datos

Las encuestas fueron respondidas por 60 funcionarios entre personal docente y
administrativo del Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn, su aplicacién fue un
éxito y se llevo a cabo del 02 al 10 de junio del 2021 mediante Formularios de Google
donde se pudo evidenciar colaboracion, participacion y sobre todo predisposicion para
contribuir en este proceso. Como garantia de lo expuesto (ver anexo 2,3).

Los datos recolectados de la investigacion fueron analizados estadisticamente,
puesto que se logro identificar el contraste estadistico mas confiable para la prueba de
hipétesis planteada y comprobar el vinculo actual entre las variables de estudio (clima

organizacional y satisfaccién laboral).

Con el propoésito de proveer objecion a las interrogantes planteadas, las

hipétesis a evidenciar son las siguientes:
Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Ha: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
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En la tabla 22, se puede observar la edad, género, afios de servicio, grado de
instruccion y situacion laboral de los funcionarios a fin de conocer en forma inicial a
quien se aplicé los instrumentos de indagacion. Ademas, se puede apreciar que la
mayoria del personal encuestado posee de 35 a 45 afios de edad, hay equilibrio de
género, poseen de 4 a 6 afios de servicio, su grado de instruccion es del Cuarto Nivel y

su situacion laboral es por contrato.

Es importante sefialar que se ejecutd la prueba de normalidad del clima
organizacional, satisfaccion laboral y sus dimensiones mediante el indicador

Kolmogorov-Smirnov para una muestra, debido a que son datos cualitativos.

Al leer las tablas 24, 25 y 26, se observa que tanto para el clima organizacional,
satisfaccion laboral y sus dimensiones el p-value o nivel de significancia en su totalidad
es menor a 0,05 concluyendo que los datos no presentan una distribucion normal. Es
decir, las variables y en especial los elementos correspondientes a la variable
dependiente no se ajustan a una curva de dispersion estandar por lo cual se procede a
trabajar con estadisticos no paramétricos hacia la determinacion de la hipdtesis general

y especificas.

Se vio necesario ejecutar el analisis de correlacion entre las variables de estudio

(clima organizacional y satisfaccién laboral) donde se obtuvo los siguientes resultados:

De acuerdo al indicador Rho de Spearman se ha obtenido un valor 0.665,
entonces la correlacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
es fuerte porque se encuentra en el intervalo (<0.6, 0.8) es decir, las dos variables estan

asociadas en sentido directo y correlacionadas de modo directamente proporcional.

De acuerdo al nivel de significancia se obtiene el valor 0,00 demostrando
nuevamente que existe una correlacion elocuente entre estas dos variables, pues son
independientes, posee una relacion lineal. Ademas, acorde al grado de relevancia que
mide la fuerza de la evidencia en sus datos en contra de Ho, como se obtuvo un valor
bien pequefio, cero (0,00), se cuenta con suficiente comprobacion para decir que se

rechaza la hipotesis nula de la investigacion y se acepta la alternativa. (ver tabla 27).
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Asi mismo, al realizar un analisis cruzado del clima organizacional, satisfaccion
laboral y sus dimensiones, se puede corroborar la presencia de una relacion lineal
directa entre estas, pues de acuerdo al indicador Rho Spearman, muestra una
correlacion alta o fuerte a través de la variable general y los distintos elementos, ya que
se encuentran en el intervalo (<0.6, 0.8). Asi mismo, conforme al p-value podemos
observar el nivel de significancia igual a 0,00, lo que muestra la existencia de un

vinculo considerable (ver tablas 28 y 29).

Conviene especificar que también se ejecutd el analisis estadistico entre clima
organizacional, satisfaccion laboral y sus dimensiones a fin de conocer su vinculo, la

hipétesis de indagacion general y especificas.

Como el nivel de significancia es menor que 0.05 (0,00<0,05) rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa. Ademas, se puede decir que a un
grado de relevancia de 0.05 el clima organizacional se vincula significativamente con
la satisfaccion laboral. No obstante, revisando el coeficiente de contingencia que es
inferior de 0.05 entonces se indica que existe una relacion fuerte entre estas dos
variables (ver tablas 30, 31y 32).

El resultado cae en la zona de rechazo por lo tanto se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alternativa que indica que la satisfaccion laboral depende del
clima organizacional. Pues se acepta la hipotesis nula si el valor del chi cuadrado
(26.56) es menor al punto critico (3.4641), pero como en este caso sucedio lo contrario,

se acepta la hipotesis alternativa (ver grafico 5y 6).

Al realizar el analisis cruzado entre la variable clima organizacional y las
dimensiones de satisfaccion laboral se pudo corroborar que existe relacion entre las
mismas ya que el valor de significancia y el coeficiente de contingencia es 0.00 se
acepta las hipotesis alternativas especificas y se rechaza las hipotesis alternativas nulas
(ver tablas 33-56).
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Como no manifestar que en este apartado de la investigacion también se hace
referencia a las alternativas de respuesta correspondientes a los instrumentos de estudio

gue mas puntaje tuvieron. A continuacion, se detalla lo expresado:

En relacion al clima laboral el 56.7% de la poblacion que corresponde a 34
personas encuestadas indican que estan totalmente de acuerdo con los aspectos
relacionados a las sensaciones e impresiones que tienen los colaboradores sobre el
ambiente laboral, entonces se diria que el clima organizacional no solo interfiere en la
productividad de los funcionarios, sino que es capaz de afectar la calidad de vida y
satisfaccion de los colaboradores, razon por la cual el instituto debe plantear estrategias

relacionadas a la mejora del clima laboral (ver tabla 57 y gréfico 7).

Mientras que, en referencia a la satisfaccion laboral el 63.3% de la poblacién
correspondiente a 38 funcionarios encuestados muestran que estan bastante satisfechos
con su entorno y condiciones de trabajo, en este sentido, se afirma que la variable
referida no solamente repercute en la productividad y el rendimiento del colaborador,

sino que también en la eficiencia institucional (ver tabla 58 y gréafico 8).

Haciendo referencia a la interrogante 7 de la encuesta clima organizacional
(tabla 59 y grafico 9), el 43.3% de la poblacién encuestada perteneciente a 26
funcionarios aseguran que estan bastante de acuerdo que los resultados alcanzados en

la institucion es fruto del trabajo de todos.

En referencia a la pregunta 13 del instrumento de la variable clima
organizacional, el 36.7% de la poblacion encuestada correspondiente a 22 funcionarios
indican que estan bastante de acuerdo que los funcionarios de la institucion cumplen

con el horario establecido regularmente (ver tabla 60 y grafico 10).

En relacion a la interrogante 17 del instrumento del clima organizacional, el
51.7% de la poblacion encuestada correspondiente a 31 trabajadores revelan que estan
bastante de acuerdo que los diferentes departamentos participan activamente en los

retos de la institucion (ver tabla 61 y grafico 11).
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Haciendo referencia a la pregunta 20 del instrumento de la variable clima
organizacional, el 46.7% de la poblacion encuestada correspondiente a 28
colaboradores indican que estan bastante de acuerdo que para el cumplimiento de las
variables encomendadas se debe recurrir a todas las capacidades de los miembros del
equipo (ver tabla 62 y grafico 12).

De la misma manera, la pregunta 13 de la encuesta satisfaccion laboral, el
53.3% de la poblacién encuestada perteneciente a 32 colaboradores indican que estan
bastante de acuerdo de la satisfaccion laboral que le produce trabajar por si mismo (ver
tabla 63 y gréfico 13).

La interrogante 14 del instrumento de la variable satisfaccion laboral, el 43,3%
de la poblacion encuestada correspondiente a 26 colaboradores indican que estan muy
satisfechos con las relaciones personales con sus superiores (ver la tabla 64 y gréafico
14).

Segun la pregunta 15 de la encuesta satisfaccion laboral, el 41.7% de la
poblacion encuestada perteneciente a 25 funcionarios indican que estan bastante

satisfechos con los objetivos y metas que deben cumplir (ver tabla 65 y gréafico 15).

Y finalmente, la interrogante 16 de la encuesta satisfaccion laboral, el 38,3%
de la poblacion encuestada perteneciente a 23 trabajadores indican que estan bastante
satisfechos de la satisfaccion laboral que le produce trabajar por si mismo (ver tabla 66

y grafico 16).

Segun la tabla cruzada perteneciente a la variable clima organizacional (ver
tabla 67), se constata que, de acuerdo al grado de instruccion, el 43.5% de las personas
que tienen titulo de tercer nivel en la institucién indican que estan bastante de acuerdo

que los resultados alcanzados en la institucion es fruto del trabajo de todos.

Asi mismo, el 44.4% de las personas que tienen titulo de cuarto nivel en la
institucion indican que estan bastante de acuerdo que los resultados alcanzados en la

institucion es fruto del trabajo de todos.
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También el 100% de las personas que tienen otro tipo de titulo indican que estan
totalmente en desacuerdo que los resultados alcanzados en la institucion es fruto del

trabajo de todos.

Se afirma que se esta utilizando un coeficiente de confianza del 95% por lo que
el nivel de significancia es 5% (0.05), entonces como la significancia asintética
(bilateral) es 0.042<0.05, se acepta la hipotesis que indica que existe una relacion entre

las dos variables analizadas (ver tabla 68).

Segun la tabla cruzada perteneciente a la variable clima organizacional (tabla
69), se puede apreciar que, de acuerdo al grado de instruccion, el 60.9% de los
funcionarios que tienen titulo de tercer nivel en la institucion indican que estan bastante
de acuerdo que para el cumplimiento de las actividades encomendadas se debe recurrir

a todas las capacidades de los miembros del equipo.

Asi mismo, el 38.9% de las personas que cuentan con titulo de cuarto nivel en
la institucién indican que estan bastante de acuerdo y totalmente de acuerdo que para
el cumplimiento de las actividades encomendadas se debe recurrir a todas las

capacidades de los miembros del equipo.

También el 100% de las personas que poseen otro tipo de titulo en la institucion
indican que estan totalmente en desacuerdo en que los trabajadores que cumplen

adecuadamente sus responsabilidades reciben reconocimiento.

Se afirma que se esté utilizando un coeficiente de confianza del 95% por lo que
el nivel de significancia es 5% (0.05), entonces como la significancia asint6tica
(bilateral) es 0.041<0.05, se acepta la hip6tesis que indica que existe una relacion entre

las dos variables analizadas (ver tabla 70).

A través de la tabla cruzada perteneciente a la variable satisfaccion laboral (ver
tabla 71), se puede apreciar que, de acuerdo a la edad comprendida entre 24 y 34 afios,
el 50% de los funcionarios indican que estan bastantes satisfechos por la limpieza,

higiene y salubridad de su puesto de trabajo
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De acuerdo a la edad comprendida entre 35 y 45 afios, el 38.9% de los
funcionarios indican que estdn muy satisfechos por la limpieza, higiene y salubridad

de su puesto de trabajo

De acuerdo a la edad comprendida entre 46 y 56 arfios, el 41.7% de los
funcionarios indican que estan bastante y muy satisfechos por la limpieza, higiene y

salubridad de su puesto de trabajo.

Se afirma que se esté utilizando un coeficiente de confianza del 95% por lo que
el nivel de significancia es 5% (0.05), entonces como la significancia asintética
(bilateral) es 0.030<0.05, se acepta la hipotesis que indica que existe una relacion entre

las dos variables analizadas (ver tabla 72).

A través de la tabla cruzada perteneciente a la variable satisfaccion laboral (ver
tabla 73), se puede apreciar que, de acuerdo a la edad comprendida entre 24 y 34 afios,
el 58.3% de los funcionarios indican que estan bastantes satisfechos por las
oportunidades que se le presenta en su trabajo al ejecutar las actividades en las que

usted se distingue.

De acuerdo a la edad comprendida entre 35 y 45 arfios, el 44.4% de los
funcionarios indican que estan bastante satisfechos por las oportunidades que se le

presenta en su trabajo al ejecutar las actividades en las que usted se distingue.

De acuerdo a la edad comprendida entre 46 y 56 afos, el 58.3% de los
funcionarios indican que estan muy satisfechos por las oportunidades que se le presenta

en su trabajo al ejecutar las actividades en las que usted se distingue.

Se afirma que se esta utilizando un coeficiente de confianza del 95% por lo que
el nivel de significancia es 5% (0.05), entonces como la significancia asintotica
(bilateral) es 0.047<0.05, se acepta la hipotesis que indica que existe una relacion entre

las dos variables analizadas (ver tabla 74).

Luego de haber realizado una andlisis estadistico minuciosos sobre las variables

de estudio Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, se propone implementar
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estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el incremento del nivel de

satisfaccion laboral en el IST Vicente Ledn.
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CAPITULO I. FUNDAMENTACION TEORICA
1.1.Antecedentes. —

En los ultimos afios estudiar el vinculo del clima organizacional y satisfaccion
laboral en las IES (Instituciones de Educacion Superior) ha sido muy relevante,
conlleva a laimplementacion de estrategias que permitan el incremento de la eficiencia
corporativa. Continuamente se presentan investigaciones relacionadas con el objeto de
estudio donde se detalla el tema, objetivo, marco metodoldgico y conclusiones

principales de cada indagacion.

Contreras (2019), en su tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la unidad educativa “Ecuador Amazonico”, Daule - 2018,
contribuyé a mejorar la situacion que vive la institucién mediante la propuesta
orientada a la calidad pedagdgica que se brindaba a los estudiantes, centrada a la

formacion integral, nivel cognitivo y formativo.

La investigacion antes mencionada tuvo por objetivo determinar el vinculo
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la unidad educativa “Ecuador Amazonico”, Daule — 2018 (Contreras, 2019, p. 18).
Conviene especificar que, las variables presentadas han tomado relevante importancia
de estudio, puesto que el talento humano es considerado como el capital mas valioso

de una organizacion.

Seguln el andlisis efectuado se evidencié que en la ejecucion del trabajo de
indagacion antes mencionado, la investigacion fue no experimental de tipo
correlacional, elaborada bajo el método cualitativo. Para la recoleccion de datos el autor
aplico la técnica de la encuesta, validada hacia su confiabilidad y confidencialidad. La
poblacion estuvo compuesta por 89 empleados y se trabajé con una muestra de 40

funcionarios.

Ademas, se identificd que, para determinar la correlacién entre las variables,

Contreras utilizé la prueba estadistica Rho de Spearman.

El autor de la presente indagacion, afirma que:
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Se puntualizé el vinculo existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la unidad educativa “Ecuador Amazoénico”,
Daule - 2018, para lo cual se considero el coeficiente Rho de Spearman=
0.437** (p=0.005 < 0.01) valor que sefiala una correlacién moderada, positiva
y significativa al nivel 0.01. Los resultados también revelaron la influencia del
nivel medio del 77.50% en las variables. (Contreras, 2019, p. 42)

El estudio antes citado contribuye a la presente investigacion porque hace
referencia a las teorias, dimensiones, definiciones, tipos e importancia de las variables

de indagacion (clima organizacional y satisfaccion laboral).

Soria, Pedraza y Bernal Gonzélez (2019), realizaron el articulo titulado: “El
clima organizacional y su asociacion con la satisfaccion laboral en una institucion de
educacion superior” (p. 1). Su objetivo principal fue conocer la relacién entre el
ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral segun la percepcion de los funcionarios
adscritos a un establecimiento de formacion universitaria del estado de Tamaulipas,

México (Soria, Pedraza y Bernal, 2019, p. 1).

La investigacion antes enunciada cooperé en la mejora de los constructos
expuestos, inciden en el capital humano y por ende en la calidad de servicios educativos
para conseguir un ambiente laboral propicio en la institucion. Como aspectos técnicos
podemos mencionar que la metodologia aplicada fue de caracter cuantitativo,

correlacional.

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 454 empleados
agregados a la dependencia de educacion superior y se trabajo con una muestra de 208
funcionarios. El instrumento para la recoleccién de datos fue el cuestionario del clima
organizacional y la escala de satisfaccion, herramienta ejecutada bajo la modalidad en

linea.

Los autores del articulo cientifico: EI clima organizacional y su asociacion con
la satisfaccion laboral en una institucién de educacion superior, concluyeron que,

“existe una relacion positiva y significativa entre los componentes de las variables
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analizadas, lo cual genera conocimiento empirico sobre las relaciones del ambiente

laboral y la satisfaccion de las personas en su trabajo” (Soria, Pedraza y Bernal, 2019,
p. 1).

El resultado del articulo cientifico, aporta de manera acertada a la indagacion
planteada, puesto que confirma la influencia de la satisfaccion laboral en el ambiente
de trabajo, permitiendo potenciar aspectos relevantes como la eficacia, diferenciacion,

innovacion y rendimiento organizacional.

Gomero (2019), maestrante de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion de Perd, realizé su estudio titulado: “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en el Personal Administrativo de la Universidad de Barranca”. El objetivo
principal de la investigacion fue determinar la relacion existente entre las variables de
indagacion expuestas, contribuyeron hacia la toma de decisiones acertadas que
ayudaron al mejoramiento de la productividad por ser producto de un buen ambiente

de trabajo.

El tipo de investigacion fue aplicada, correlacional con enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y de corte transversal. Para la recoleccion de datos se empleo
dos encuestas direccionadas al clima organizacional y la satisfaccion laboral, mismos
gue fueron evaluados mediante juicios de expertos. Los instrumentos se aplicaron a 77
empleados del establecimiento. Se concluyé que, “El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral; ademas podemos decir que el nivel de

correlacion es regular (40.6%)” (Gomero, 2019, p. 57).

La tesis citada aporta a la actual investigacion porque define al clima
organizacional y satisfaccion laboral, asi como también hace hincapié a sus teorias,
factores que influyen y efectos; por su puesto contribuye al desarrollo del marco teérico

de la indagacion.

Huaita y Luza (2018) realizaron el articulo llamado: “El clima laboral y la
satisfaccion laboral en el desempeno docente de instituciones educativas ptblicas”™ (p.

300). La investigacion mantuvo como objetivo determinar la influencia que poseen las
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variables de estudio en el ejercer educativo de los establecimientos pedagdgicas del
nivel secundario de Barrios Altos-Lima; proceso investigativo que contribuyd a excluir
el ambiente hostil percibido por catedraticos del organismo para asi incrementar su

rendimiento y mejorar las estrategias formativas.

El proceso para el desarrollo de la investigacion fue béasico y de nivel
explicativo, su muestra de tipo probabilistica misma que estuvo constituida por 103
docentes pertenecientes al grado de secundaria de Barrios Altos-Lima. Se utilizé la
técnica de la encuesta y el instrumento empleado a fin de recolectar datos del

cuestionario.

Conviene especificar que, para la validez de los instrumentos de estudio se
empled el juicio de expertos y su confiabilidad fue verificada a través del Coeficiente
Alfa de Cronbach.

El autor de la presente indagacion, afirma que:

El clima laboral y la satisfaccion laboral influyen significativamente (p<0.05)
en el desempefio del docente del nivel secundaria de Barrios Altos-Lima, afio
2016. El nivel de prediccion de las variables clima laboral y satisfaccion laboral
sobre el desempefio docente es al 54.2% ya que las variables independientes
explican el 54.2% de la varianza de la variable dependiente (desempefio
docente). Aquellos aspectos vinculados al ambiente de trabajo sumado a la
disposicién hacia el trabajo basadas en creencias y valores hacen que los
docentes propicien aprendizajes de manera reflexiva, critica y creativa con sus
estudiantes. (Huaita y Luza, 2018, p. 310).

El articulo anterior posee informacion relevante para el desarrollo de la nueva
investigacion, pues muestra la importancia y los beneficios de estudiar el clima y la
satisfaccion laboral en una institucion educativa, considerando ser los principales
referentes de un excelente o inadecuado desempefio. Cabe resaltar que mientras mas

elevada sea la eficiencia docente, mayor sera el incremento de la calidad formativa.
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(Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla, 2017), en el articulo
cientifico: “Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en
funcionarios de una Universidad Estatal Chilena” (p. 7). El objetivo principal de
estudio fue determinar la correlacién entre las variables expuestas en docentes y
administrativos de un establecimiento de educacion superior de la comuna de Chillan-
Chile; investigacion que contribuyé a alcanzar el progreso y el bienestar del talento
humano y de la organizacion, elevando el rendimiento y la productividad a través de

personal comprometido ante su trabajo.

Como aspectos técnicos podemos anunciar que la investigacion fue de carécter
cuantitativo, correlacional, de corte transversal; el instrumento utilizado para la
recoleccion de datos fue la encuesta, mediante la cual se recogid informacién

descriptiva socio demografica del personal docente y administrativo de la institucion.

El instrumento de recoleccion de datos de la variable satisfaccion laboral fue el
cuestionario S20/23 y la escala de medicién del clima organizacional corresponde a
Koys y DeCotiis. La muestra determinada para el estudio fue de 166 funcionarios entre
personal docente y administrativo, mismos que fueron seleccionados mediante el

método probabilistico estratificado.

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla (2017), concluyeron
que, “la percepcion de un clima organizacional alto se asocia a un mayor nivel de

satisfaccion laboral de docentes y administrativos” (p. 7).

El documento expuesto coadyuvara en la elaboracién de la presente
investigacion propuesta porque posee el mismo contexto de estudio, sefiala que estudiar
el clima organizacional y satisfaccion laboral en una institucion de educacion superior
es imprescindible. Sin embargo, es necesario incidir que las variables mencionadas
influyen directamente en el bienestar y compromiso de sus colaboradores, a las

practicas educativas y al proceso de ensefianza-aprendizaje.

Como plantea (Alvay Dominguez, 2015, p. 90) en su articulo titulado: “Clima

organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad San Pedro
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de Chimbote, 2013”. El objetivo principal fue determinar si existe relacion entre las
variables antes expuestas, enfocadas en el recurso humano de la Institucion de
Educacion Superior concerniente en el afio 2013. La investigacion contribuyo a que las
autoridades tengan un panorama claro de los conflictos suscitados en el
establecimiento, mismos que han generado un ambiente de trabajo inadecuado lo que
conllevo a centrarse en el mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores a
través del incremento de la eficiencia para satisfacer la demanda de sus clientes

externos en el &mbito universitario.

Para la recopilacion de datos se emplearon dos instrumentos (encuestas)
basados en la escala de clima organizacional y satisfaccion laboral. La poblacion objeto
de estudio estuvo constituida por 2431 empleados entre funcionarios, docentes,
administrativos y personal de servicios. Se trabajé con una muestra de 332 trabajadores

pertenecientes a la institucion.

Los autores del articulo cientifico en mencion: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad San Pedro de Chimbote,
2013, concluyeron que, “se determind que existe relacion significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Universidad San Pedro
de Chimbote” (Alva y Dominguez, 2015, p. 100).

El articulo cientifico citado aporta significativamente a la presente
investigacion siendo una base para la ejecucion de la metodologia, especifica
claramente su analisis, el tipo de indagacidn, disefio, técnicas e instrumentos utilizados,
encontrandose acorde al desarrollo de la tesis “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en las IES del Ecuador. Caso de estudio IST Vicente Ledn, PA 2020-11".

Los autores citados afirman que el clima organizacional y satisfaccion laboral
son dos variables que poseen relacion significativa. Por supuesto, su estudio es
indispensable porque el talento humano es una pieza clave para el desarrollo y

transformacion de la empresa u organizacion.
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No obstante, las variables mencionadas dentro de las instituciones de educacién
superior han conseguido ser el pilar fundamental con la finalidad de conseguir su éxito,
hoy en dia reconocen que los trabajadores o colaboradores requieren de atencion para
mejorar el ambiente de trabajo y la satisfaccién laboral a fin de aumentar el

rendimiento, el servicio educativo y, por ende, la eficiencia organizacional.

Cabe resaltar que, los documentos citados aportaran sustancialmente en la
ejecucion de la investigacion “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en las
Instituciones de Educacion Superior (IES) del Ecuador. Caso de estudio IST Vicente

Ledn” ya que poseen relacion con el tema expuesto.

1.2.Fundamentacion epistemoldgica
Para llevar a cabo la presente investigacion se toma en cuenta en la
fundamentacién tedrica las categorias definidas en el problema, mismas que estan

relacionadas con el clima organizacional y satisfaccion laboral.
1.2.1. Clima organizacional

Desde mediados del siglo XX, el clima organizacional ha sido objeto de estudio
de multiples autores, se ha abordado mediante diferentes puntos de vista para analizar
su influencia en el comportamiento, motivacion, desempefio y en la satisfaccion de los
trabajadores (Banegas y Cardona, 2017); por consiguiente, a continuacion, se detallan

los aportes de distintos escritores a través del tiempo.

Los primeros acontecimientos referentes al analisis del clima organizacional se
dieron en el experimento ejecutado por el socidélogo Elton Mayo entre los afios 1927 a
1939 en las fabricas Hawthorne, mediante una serie de ensayos sobre las
particularidades fisicas del ambiente de trabajo permitié demostrar que la optimizacién
de las condiciones laborales incrementa la productividad y la satisfaccion del talento

humano.

Rambay, San Miguel y Duque (2017) anuncian sobre el experimento realizado
por Mayo y sus colegas, donde concluyen que aspectos del CO tales como las

relaciones humanas, el sentido de pertenencia y el reconocimiento personal, son

25



factores determinantes en la motivacion y desempefio de las personas, lo cual deja ver
la importancia de brindar un ambiente de trabajo que favorezca el bienestar de los

individuos y su rendimiento laboral.

En la década de los afios 1950, el clima organizacional era estudiado de manera
experimental y se orientaba en como afectaria la productividad de las empresas, en
cierto modo, con el pasar del tiempo se le definid6 como la motivacion del talento
humano. Argyris (1958) resalta que las relaciones interpersonales son factores que

determinan el ambiente de trabajo.

Garcia (2009), manifiesta que el concepto de clima organizacional nace en la
década de los sesenta, es conocido también como clima laboral, ambiente laboral y
organizacional; el Dr. Sailil Gellerman fue quien lo introdujo en el ambito de la
psicologia industrial, refiriéndose al contexto interno del talento humano perteneciente
a una empresa u organizacion (Rambay, San Miguel y Duque, 2017).

En la tesis de Garcia & lIbarra (2012), hacen mencion a Brunet, quien afirma
que “el concepto del clima organizacional fue introducido por primera vez al area de
psicologia organizacional por Gellerman en 1960 (p. 5), estaba influido por dos
grandes escuelas del pensamiento (Gestalt y Funcionalista).

Para la escuela Gestalt los individuos estan influenciados por la percepcién que
tienen sobre su entorno, mientras tanto el establecimiento Funcionalista expresa que el
pensamiento y la conducta de cada persona depende del contexto que lo rodea
(Rodriguez, 2016). De cualquier modo, las instituciones mencionadas concuerdan que
el ser humano establece cambios en el ser humano, pero conservando un equilibrio

dindmico que beneficie a los mismos.

Litwin y Stringer (1968) manifiestan que el ambiente de trabajo es la suma de
los efectos subjetivos, el estilo informal de los colaboradores y de otros factores
ambientales referente a las actitudes, creencias, valores y motivacién. Por otro lado,
aproximadamente en la década de los afios 1970, el clima era indagado desde la

perspectiva individual en el cual los trabajadores percibian su entorno laboral, después;

26



a comienzo del periodo correspondiente a los afios 1990, se establecié como
apreciaciones que poseia cada persona de forma particular porque incidian en la
conducta del ser humano (Rodriguez, 2016). Por supuesto, el clima organizacional es
considerado como el conjunto de propiedades dentro del &mbito interno de la empresa
u organizacion, puesto que influyen directa o indirectamente sobre la conducta,

estimulacion y percepciones del talento humano.

Pérez de Maldonado (1997; 2000), sefiala que el clima organizacional es un
fendbmeno socialmente constituido por las interacciones entre los individuos y las
condiciones de trabajo, puesto que dan significado a las expectativas individuales y
grupales. En este sentido, un sin nimero de autores coinciden que el ambiente laboral
no es mas que la percepcion compartida de las realidades internas del grupo (Loor,
2017).

Hoy en dia el clima organizacional hace referencia a las diferentes
particularidades de empleo donde constantemente se incrementa su importancia de
investigacion, estableciendo la forma que el ser humano percibe las caracteristicas de
su ocupacion, rendimiento, productividad y presuncion; influyendo directamente en el
comportamiento y en los niveles de la satisfaccion laboral (Valdivieso, 2018). Mientras
que, Moreira (2016) asevera ser “el elemento que media entre la estructura, los
procesos, las funciones y los objetivos, por un lado y las personas encargadas de
cumplir con las tareas, por otro; estas personas con sus actitudes, comportamiento y

desempeiio en el trabajo” (p. 169).

En cuanto a instituciones educativas, se proporciond la aprobacién de la
Convencién sobre los Derechos Humanos por las Naciones Unidas en el afio 1948,
quien inici6 una linea de investigacion relacionada acerca de los beneficios de un
ambiente apropiado en centros educativos que desarrolle a los estudiantes con relacion
a educacidn, socio-emocional y ético (Murillo y Martinez, 2012). Por esta razon, al
clima escolar y de aula se le considera como uno de los factores significativos que

determinan la formacion de los educandos y el funcionamiento del centro docente.
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1.2.1.1.Teorias del Clima Organizacional

1.2.1.1.1. Teoria de la Administracion

Lazaro y Silva (2014), tomaron como referencia a Chiavenato (2000) la teoria

de la administracién en su contexto historico, en tal sentido explican los modos que los

expertos han conceptualizado a las organizaciones, segin sus paradigmas histéricos,

para determinar una mejor relacion entre gestion y entorno laboral. Analizaron de qué

manera en el tiempo ha ido evolucionando los diferentes puntos de vista de las

empresas. Por ello presentan las siguientes teorias: clasica, neoclasica y moderna sobre

las organizaciones (Gomero, 2019).

Tabla 5. Teorias de la administracion

Autor Teorias

Aportes

Teorfa

Clasica

- Teoria formulada en el afio 1916, concebida como una
estructura, enfocada en analizar los sitios de trabajo para
conseguir el perfeccionamiento en la eficiencia y productividad
laboral.

- Gomero (2019) afirma que la teoria en mencion, inicié con la
implementacion de componentes primordiales y posteriormente
estudi6 coémo debe estructurarse adecuadamente para el
cumplimiento de los objetivos empresariales u organizacionales.

Frederick Teorfa

Winslow Taylor L.
Y Neoclasica

- Nacida en la década de los 50 y a inicios de los 60,
convirtiéndose en la evolucién de la teoria clasica.

- Los neoclésicos afirmaron que mediante la divisién del trabajo
se consigue una autonomia eficaz entre las funciones laborales,
como también, las automatiza y se logra el cumplimiento de
actividades repetitivas ocasionando insatisfaccion laboral.

Teoria

Moderna

- Sus origenes se dieron en las ciencias bioldgicas, quienes fueron
modificadas a fin de satisfacer las necesidades de la teoria
organizacional.

- Adopta un punto de vista complejo y dindmico de las
organizaciones, considerado aproximacion a los sistemas; es
decir, estima que una organizacidn existe en una relacién
interdependiente con su medio (Gomero, 2019).

Fuente: Gomero (2019)
Elaborado por: La investigadora
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Con el pasar de los afios, las empresas u organizaciones han considerado
indispensable estudiar el ambiente de trabajo, puesto que al existir una adecuada
satisfaccion laboral se incrementa la productividad empresarial. De este modo, el clima
organizacional se coloca dentro de la Teoria General de la Administracion; sin
embargo, varios autores afirman que el concepto del CO se sobrelleva en diversas
Gestalt, Funcionalista, Estructuralista, Humanista,

escuelas del pensamiento:

Sociopolitica y Critica (Orbegoso, 2010).

Tabla 6. Concepto del Clima Organizacional segln diversas escuelas del pensamiento

Escuelas del

Autor )
pensamiento

Aportes

Brunet (2004), vincula dos elementos de apreciacion del ser

humano:
Escuela de )
(Brunet, 2004) Gestalt “capta el orden de las cosas tal y como estas existen en el mundo
y crea una nueva colocacion mediante un proceso de integracion
a nivel del pensamiento” (p. 14).
Para Rambay, San Miguel y Duque (2017), “el pensamiento y
Escuela comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le

Funcionalista ~ rodea, y que las diferencias individuales juegan un papel

importante en la adaptacion del ser humano a su medio” (p. 85).

-Afirma que el clima es generado con base a los aspectos
objetivos de la organizacion tales como: tamafio de la empresa,

Rambay, San e i ) i
toma de decisiones, jerarquia y tecnologia.

Miguel y
Duque, (2017)

Escuela

Estructuralista  _E| clima es el conjunto de percepciones que el trabajador posee

en su entorno laboral, permitiendo la interaccion entre el ser
humano y la organizacion.

Escuela - Expresa que el clima organizacional es el conjunto de
Sociopoliticay ~ mecanismos de la institucion: valores, normas y la pasién que
Critica los funcionarios poseen por su organizacion.

Fuente: Orbegoso (2010)
Elaborado por: La investigadora

1.2.1.1.2. Teoria de Rensis Likert

Sefialan Rambay, San Miguel y Duque (2017) que, la teoria del Clima
Organizacional de Likert (1968) “permite estudiar en términos de causa efecto la

naturaleza de los climas, y ademas ayuda analizar el papel de las variables que
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conforman el ambiente que se observa” (p. 85). Asi mismo, Rodriguez (2016) establece

que el comportamiento aceptado por el trabajador o empleado, depende claramente de

la conducta administrativa y de los contextos organizacionales percibidos; a este modo,

la relacién esta concluyente

normas relacionadas con el

por la percepcion del entorno laboral tales como: las
contexto, a la tecnologia, a la estructura del sistema

empresarial, la posicion jerarquica que el colaborador posee dentro de la empresa u

organizacion, el sueldo percibido, su carisma, sus cualidades, el grado de satisfaccion

y la sensacién que ostentan los empleados y sus directivos (p. 6).

Rodriguez (2016) sefiala que, “la teoria de Likert es una de las més dinamicas

y especificas del ambiente de trabajo, postula el incremento del clima participativo

como el que no puede facilitar la eficacia y eficiencia individual y organizacional” (p.

6).

Tabla 7. Tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion

Autor  Tipos de variables

Definicién

Variables causales

) Variables
Likert intermedias

Variables finales

Conocidas también como independientes, muestran la nocién en
que la empresa se transforma y consigue el éxito.

“se citan la estructura organizativa y la administrativa, las
decisiones, competencia y actitudes” (Guevara, 2018, pp. 27-28).

Consideradas esenciales dentro de una empresa, ya que constituyen
los procesos organizacionales de la misma.

Guevara (2018), afirma que estas variables demuestran apariencias
como: “motivacion, actitudes, rendimiento, comunicacion y toma
de decisiones” (p. 28).

Resultado del efecto de las variables causales e intermedias.
“Reflejan los resultados que se obtienen en una organizacion, como

productividad, gastos de la empresa, ganancia y pérdida” (Guevara,

2018, p. 28).

Elaborado por: La investigadora

Cabe resaltar que, los tres tipos de variables antes expuestas influyen en la

percepcion individual del clima organizacional.
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1.2.1.2.Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968)

Segun Rodriguez (2016), La combinacion de las variables causales, intermedias
y finales admite determinar cuatro sistemas diferentes y de los mismos se generan un

tipo de clima organizacional distinto.

Tabla 8. Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert

Tipos de variables Descripcion

El superior no deposita la confianza en los colaboradores de la
empresa u organizacion.

Clima Es caracterizado por el uso de amenazas.
Autoritario-Explorador Las decisiones son tomadas Gnicamente por la alta gerencia.

La comunicacién es dada basandonos en directrices e instrucciones
especificas.

Reconocida por la confianza existente entre la direccion y sus
subordinados.

Clima Se emplea recompensas y castigos como fuente de motivacion.

Autoritario-Paternalista La mayor parte de las decisiones la toma la alta gerencia, no
obstante, algunas la toman niveles inferiores.

Prevalece la comunicacion.

Prevalece la confianza entre superiores y subordinados.
Satisfacen necesidades de prestigio y autoestima.
Clima Las recompensas y castigos son utilizados ocasionalmente.
Participativo-Consultivo Los trabajadores son autorizados a la toma de decisiones especificas.
La comunicacion es inclinada.

El control es delegado de forma ascendente a descendente.

La direccion confia plenamente en sus empleados.

) o La motivacion se da por su participacion, por implicacion y por el
Clima de participacionen  gstalecimiento de objetivos de rendimiento.
grupos . L N
La toma de decisiones esta diseminada en toda la organizacion.

La comunicacion es elevada, inclinada y colateral.

Fuente: Rodriguez (2016)
Elaborado por: La investigadora
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Figura 1. Modelo de Likert

/ Autoritarismo \

| explorador
Variables Clima
P .
causales Autoritario —
7 Autoritarismo
Y paternalista
Variables Percepciondel | |
intermedias clima laboral Consultivo
+ A
Variables Clima
— .
finales Paternalista —
Participacion

\ | en grupo /

Fuente: (Mejia, 2018, p. 177)

1.2.1.3. Enfoques del clima organizacional

El clima organizacional posee cuatro significantes enfoques que se detallan a

continuacion:

e Enfoque estructural: el clima es considerado como una expresién objetiva de
la estructura de la empresa u organizacion, donde los miembros estan expuestos
a sus caracteristicas comunes y representan su propio ambiente laboral (Pérez
y Rivera, 2015).

e Enfoque perceptual: es la base para la formacion del clima empresarial u
organizacional que se encuentra dentro del individuo, responden a variables
situacionales a partir de la perspectiva psicologica procesada de las

caracteristicas y contextos organizacionales (Pérez y Rivera, 2015).

e Enfoque interactivo: es la interaccién del ser humano al responder a un

contexto, ademas, es la base del clima organizacional (Pérez y Rivera, 2015).

e Enfoque cultural: es creado por un grupo de personas que actdan

equitativamente y distribuyen una estructura comun (Pérez y Rivera, 2015).
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1.2.1.4.Dimensiones del clima organizacional

Varios autores ponen en consideracion la propuesta de dimensiones del clima

organizacional al ser caracteristicas aptas de medicion en una empresa u organizacion

mismas que influyen directamente en el comportamiento de los individuos.

Tabla 9. Dimensiones para la medicién del clima organizacional

Autor

Dimensiones de medicion

Lewin, Lippit y White (1939)

Atmésfera social, conformidad, responsabilidad, normas de
excelencia, recompensas, claridad organizacional y apoyo.

Likert (1967)

Métodos de mando, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, influencia, toma de decisiones, planificacion
y control; objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Litwin y Stringer (1968)

Estructura, responsabilidad, recompensa, desafio relaciones,
cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Schneider y Hall (1972)

Poder, liderazgo, conflicto.

Brunet (1983)

Autonomia individual, grado de estructura que impone el
puesto, tipo de recompensa y consideracién-agradecimiento-
apoyo.

Petterson (2005)

Bienestar de los empleados, autonomia, participacion,
comunicacion, énfasis en el entrenamiento, integracion,
apoyo de la supervision, formalizacion, tradicion,
flexibilidad, innovacion, foco en lo exterior, reflexion,
calidad, presion por producir, retroalimentacion del
desempefio.

Fuente: Mejia (2018)
Elaborado por: La investigadora

1.2.2. Satisfaccion Laboral

Entre las investigaciones ejecutadas referentes a la satisfaccion laboral, se

enuncia que es una de las variables més estudiadas dentro de las empresas u

organizaciones, nace a partir del afio 1935 con la intencion de conocer los sentimientos,

actitudes, estados de &nimo, percepciones, descripciones, y comportamientos

(Valdivieso, 2018).

Actualmente se ha convertido en uno de los temas mas importantes dentro de

la psicologia del trabajo y por ende de las organizaciones. A este respecto, en la tesis
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de Guerrero y Chamochumbi (2018), hacen mencidn a Porter (1962) quien ostenta que
es aquella diferencia entre lo que el individuo piensa que le corresponderia recibir

contra lo que recibe en realidad.

Por otra parte, en la tesis de Alvarez, Avellaneda y Del Aguila (2020), hacen
referencia a Lawler, quien afirma que la satisfaccién laboral surge de la relacion entre
las perspectivas consideradas en el trabajador y lo que recibe como gratificaciones a
través de su trabajo. Es decir, mientras el talento humano reciba alguna recompensa
preferente o igual a la que considera justa se originara una excelente complacencia. En
este sentido, aquella distincion puede ser 0 no econdémica, ya que existen varios

reconocimientos o distintivos halagadores para el subordinado.

Desde una mirada mas relacionada con los factores estructurales de la
organizacién, Darcourt (2018), en su trabajo de titulacién toma a modo de referencia a
Locke, quien asevera que la satisfaccion laboral es el resultado de la apreciacién que el
ser humano hace su labor en funcion a la evaluacion de los elementos como las
condiciones, el salario, la promocién, el reconocimiento, los beneficios y los llamados
agentes de complacencias psicosociales. Analogamente, es la consecuencia de la
valoracién de sus funciones o de las experiencias laborales que poseen los

subordinados.

A este respecto, la satisfaccion laboral como el trabajo, los compafieros de
labores, remuneracion e incentivos, sistemas de supervision, oportunidades de

promocién, las condiciones ambientales, entre otras (Calderdn, 2015).

En el articulo cientifico de Rodriguez, Nufiez y Céaceres, (2010), hacen
referencia a Blum y Naylor quienes afirman que es la actitud universal del subordinado
hacia su funcion laboral ejecutada y la satisfaccion entregada en la mesura de las

divergencias que percibe el mismo.

Asimismo, la satisfaccion laboral es considerada como la actitud que posee

propiamente el subordinado hacia su trabajo, por tanto, Gonzales (2019) define como:
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Sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de
realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto,
dentro del &mbito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por
el cual recibe una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas acordes con

sus expectativas (p. 1).

Manosalvas, Manosalvas y Quintero (2015), en su articulo cientifico hacen
referencia a Bravo, Peir6 y Rodriguez, quienes definen a la satisfaccion laboral como
“un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion profesional,
gestos que pueden ir referidos al trabajo en general o para facetas del mismo”. Cabe
mencionar que, aquellas cualidades influyen directamente en su comportamiento y en

consecuencia en sus resultados y logros conseguidos (p. 7).

A la satisfaccion laboral se le estima como el grado de conformidad que posee
el ser humano respecto al medio ambiente donde se desenvuelve. De esta manera,
Bobbio y Ramos (2010), manifiestan que es “el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia el empleo y la vida en general. Se espera que el colaborador
satisfecho con su entorno tenga cualidades positivas para este; quien esta insatisfecho,

muestra en cambio, gestos negativos” (p. 1).

Ademas, la satisfaccion laboral es muy significativa dentro de las empresas
porque a través de las mismas se poseen impactos transcendentales en el desempefio
ocupacional. De esta manera, Chiang, Martin y Nufiez, (2010) dicen que “se entiende
aquel conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta ante su trabajo y
los diferentes aspectos del mismo” (p. 156). lgualmente, es importante aludir que la
variable expuesta es fundamental, ya que mantiene un vinculo directo con las
organizaciones y tiene como funcion responder los requerimientos planteados por sus

colaboradores.
1.2.2.1.Teorias de la Satisfaccién Laboral

En la actualidad, la competencia ha provocado que la direccidn de las empresas

u organizaciones trabajen por el bienestar y satisfaccion laboral de sus colaboradores
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porque el talento humano es uno de los factores mas importantes en el mundo
empresarial, de modo que “contribuyen con una participacion activa, dinamica y
creativa que se refleje en la eficacia, eficiencia y competitividad organizacional”
(Guevara, 2018, p. 42). Por esta razén, Arbaizay Fermini (2010) examinaron las teorias

mas significativas de la variable ostentada:

Tabla 10. Teorias de la Satisfaccion Laboral

Teorias Descripcion

La satisfaccion o insatisfaccion de un subordinado puede

Teoria de March y Simon (1958) incrementar o disminuir el rendimiento laboral.

Asegura que cuando en la empresa u organizacion existe un
clima de mayor autonomia y flexibilidad establecido en una
inspeccion abierta y participativa, el talento humano se
encuentra més satisfecho.

Teoria X/Y (D. Mc. Gregor 1960)

La satisfaccion de los colaboradores es funcidn del valor y de
las recompensas que adquieren como resultado de las

Teorfa de Lawler y Porter (1967)  actividades ejecutadas.

Llevan a cabo una diferenciaciéon entre retribuciones
extrinsecas e intrinsecas.

Teoria Z. W. Ouchi (1982) Puede aplicarse_en las organizaciones de occidente en los
contornos de calidad.

Fuente: Gomero (2019)
Elaborado por: La investigadora

Teoria Bifactorial de Herzberg

En 1959, Herzberg ejecutd una indagacion que tuvo como objetivo identificar
las circunstancias en que el talento humano de la organizacion, se hallaba satisfecho e

insatisfecho refiriéndose a sus responsabilidades designadas.

La teoria de Herzberg propone la denominada hipotesis de los dos componentes
de la satisfaccion laboral; el factor intrinseco o motivador, “refiere a la relacion
empleado-trabajo, la realizacion en la funcidn, el reconocimiento, la promocion o
progreso personal, ocupacion estimulante y la responsabilidad”. Mientras que, el
elemento extrinseco “retne factores externos como las politicas y la administracion de
la empresa, las estructuras y las reglas, las relaciones interpersonales, el sueldo e

incentivos, la supervision y las condiciones del entorno” (Darcourt, 2018).
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Segln Valdivieso (2018), esta hipotesis “esta relacionada de manera directa con
la teoria de Maslow, ya que los factores de higiene actian de modo preventivo y
ambiental, a fin de evitar insatisfaccion, pero no la producen, mientras tanto son basicos
para la motivacion” (p. 32). Por consiguiente, a través del entorno educativo la teoria
ha autorizado establecer los elementos que influyen en la satisfaccién o no del docente
y en funcién del mismo conseguir una superior contribucion y eficacia por medio del
liderazgo, las relaciones grupales y los incentivos” (Alegre, Barrientos y Milla, 2015,
p. 46).

1.2.2.2.Factores de la Satisfaccion laboral

Robbins (1998) manifiesta que, el reto del trabajo, el sistema de recompensas justas,
las condiciones favorables del entorno y los colegas que brinden apoyo son factores

primordiales que determinan la satisfaccion laboral Calderon (2015).

e Satisfaccion intrinseca: “aborda puntos de vista como el reconocimiento
obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocién y aspectos relativos al

contenido de la tarea” (Moreno, Rios, Canto, San Martin y Perles, 2010, p. 257).

e Satisfaccion extrinseca: “proviene de los factores tales como la satisfaccion
con el salario, las politicas de la compafiia, los recursos, la supervision, la
relacion con los compafieros, las oportunidades de promocion, la correlacion
con los clientes o la seguridad en el trabajo” (Santa Cruz, Sanchez y LOpez,
2011, p. 1050).

Cabe manifestar que, la combinacién de dos factores (intrinseco y extrinseco)

permite medir la satisfaccion laboral en general.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son las bases fundamentales
para que una empresa u organizacion consiga el éxito. Segin Alegres, Barrientos y
Milla (2015):

La satisfaccion laboral docente puede encontrarse como un indicador y
elemento para el mejoramiento de la institucion, como organizacion y

el docente como un colaborador eficiente si se concibe que la
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satisfaccién pueda ser un factor importante en la vinculacion y

compromiso del mismo con la organizacion y el trabajo en ella. (p. 43)
1.2.2.3.Dimensiones de la satisfaccion laboral

En el transcurso de los afios varios autores que han estudiado la satisfaccion
laboral, han presentado importantes e indispensables dimensiones que coadyuvan

en su evaluacion.

Tabla 11. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

DIMENSIONES

Factor intrinseco o motivador: “refiere a la relacion empleado-trabajo,
la realizacién en la funcion, el reconocimiento, la promocién o progreso
personal, el compromiso estimulante y la responsabilidad” (p. 29).
Factor extrinseco: “reline factores externos como las politicas y la
administracion de la empresa, las estructuras y las reglas, las relaciones
interpersonales, el sueldo y otros incentivos, la supervision y las
condiciones de trabajo” (p. 29).

Herzberg, Mausner y
Snyderman (1967)

“Las condiciones fisicas o materiales, de infraestructura, donde se
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo”.

“Los Beneficios Laborales o Remunerativos”.
“Las Politicas Administrativas”.

Palma (1999) “Las Relaciones Sociales”.
“El desarrollo Personal”.

“El Desempefio de Tareas, que indica la valoracion de las tareas
cotidianas”; y,

“La Relacion con la Autoridad” (p. 31).

AUTORES

“Satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico,
Melid y Peir6 (1998) satisfaccion con las prestaciones, satisfaccion intrinseca y satisfaccion
con la participacion en las decisiones del grupo de trabajo” (p. 170).

“Disefio del trabajo, realizacion personal, oportunidades de desarrollo
Anaya y Suérez futuro, relaciones sociales y tiempo libre, reconocimiento del propio
(2004) desempefio laboral, valoracién social del trabajo, recompensas
extrinsecas y pertinencias de promocion” (p. 30).

“Disefio del trabajo, condiciones de vida asociados a las
Reyes (2017) responsabilidades, realizacion personal y profesional, promociones y
superiores, salario” (pp. 36-37).

Elaborado por: La investigadora
A través de los estudios realizados, varios autores expresan que el clima

organizacional y la satisfaccion laboral dentro de una empresa u organizacion son dos
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variables indispensables de investigacion razén que permiten conocer las diferentes
caracteristicas y actitudes de sus subordinados para posterior ejecutar actividades o

tareas que contribuyan al incremento de su productividad.

En este sentido, es importante resaltar que el talento humano es uno de los
factores mas importantes que posee la organizacion, ya que con su trabajo corroboran
a alcanzar los objetivos y metas planteadas. Por esta razon sus subordinados se han
centrado en trabajar para incrementar la eficiencia y desempefio en la empresa. No
obstante, estudiar el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de las
Instituciones de Educacién Superior luego de analizar los resultados obtenidos,
permitira ejecutar acciones efectivas que ayuden a mejorar la eficacia institucional y

educativa.
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1.3.

Fundamentacion del estado del arte

Titulo

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE
LOS EMPLEADOS EN LOS CUERPOS DE BOMBEROS”

Autor/es

Geovanna Vanesa Fabara Nufez

Universidad

Universidad Técnica de Ambato
Ambato-Ecuador

2020

Objetivos

General:

“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los servidores de la Empresa Municipal Cuerpo de Bomberos de
Ambato Empresa Publica” (Fabara, 2020, p. 9).

Especificos:

“Fundamentar teéricamente la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral” (Fabara, 2020, p. 9).

“Diagnosticar el estado actual del clima organizacional en la Empresa
Municipal Cuerpo de Bomberos de Ambato Empresa Publica” (Fabara,
2020, p. 9).

“Identificar los factores que influyen en la satisfaccion laboral de la
Empresa Municipal Cuerpo de Bomberos de Ambato Empresa Publica”
(Fabara, 2020, p. 9).

Conclusiones

Las conclusiones difundidas con relacidn a sus objetivos especifican que,
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral existe una analogia
“causa-efecto positiva fuerte y significativa”.

Al fundamentar tedricamente la relacion entre las variables de estudio, se
identificaron  “conocimientos primordiales” que perfeccionan el
conocimiento.

La percepcion del CO es “negativa” al igual que los constructos de
comunicacién interna, reconocimiento, relaciones interpersonales, toma de
decisiones y adaptacion al cambio.

La “satisfaccion laboral” y la “comunicacion interna” son elementos que
sugestionan en el CO; andlogamente, se ha considerado que los factores
“reconocimiento, relaciones interpersonales y adaptacion al cambio” no son
estimados como condiciones de la complacencia en el trabajo.
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“Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo

Vi de una entidad publica de Lima”
Autor/es Giuliana Vereau Chico
Universidad Ricardo Palma
Universidad Lima-Per(
2018
Objetivos
“Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
General: laboral en el personal administrativo de una entidad publica de Lima
(Vereau, 2018, p. 15)”.
“Determinar la relacion entre el factor autorrealizacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una
entidad publica de Lima” (Vereau, 2018, p. 15).
“Determinar la relacion entre el factor involucramiento laboral del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una
entidad publica de Lima” (Vereau, 2018, p. 16).
“Determinar la relacion entre el factor supervision del clima organizacional
Especificos: |Y lasatisfaccion laboral en el personal administrativo de una entidad pablica

de Lima” (Vereau, 2018, p. 16).

“Determinar la relaciébn entre el factor comunicacién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una
entidad publica de Lima” (Vereau, 2018, p. 16).

“Determinar la relacion entre el factor condiciones laborales del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo de una
entidad publica de Lima” (Vereau, 2018, p. 16).

Conclusiones

La entidad puablica de Lima presenta una relacion altamente significativa y
directa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral.

Del mismo modo, la indagacion ha determinado una relacion “altamente
significativa y directa” entre los factores realizacion personal,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y el elemento
condiciones del clima organizacional con la satisfaccion del trabajo; a
excepcion del factor beneficios laborales y/o remunerativos al “no ser
crecidamente significativo”™.
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“Clima organizacional y satisfaccion laboral en una entidad bancaria,

Vi Ucayali, 2019”
Autor/es Melissa L_iliana Ferreyra B_attistini
Karina Abanto Rengifo
Universidad Peruana Union
Universidad Lima-Per(
2020
Objetivos
“Determinar si existe relacion significativa entre el clima organizacional y
General: la satisfaccion laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali,
2019” (Ferreyra y Abanto, 2020, p. 16).
“Determinar si existe relacion significativa entre innovacion y la
satisfaccion laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali,
2019” Ferreyra 'y Abanto, 2020, p. 16).
“Determinar si existe relacion significativa entre responsabilidad y la
satisfaccion laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali,
2019” (Ferreyra y Abanto, 2020, p. 16).
“Determinar si existe relacion significativa entre normas y la satisfaccion
Especificos: |laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019” (Ferreyra

y Abanto, 2020, p. 16).

“Determinar si existe relacion significativa entre recompensas y la
satisfaccion laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali,
2019” (Ferreyra y Abanto, 2020, p. 16).

“Determinar si existe relacion significativa entre claridad y la satisfaccion
laboral de los empleados en una entidad bancaria, Ucayali, 2019 (Ferreyra
y Abanto, 2020, p. 16).

Conclusiones

Mediante la presente indagacion se determind que “existe correlacion” entre
el clima organizacional y satisfaccion laboral, aseverando que el de trabajo
€S un mecanismo representativo en la felicidad.

Al no existir relacién entre la dimension innovacion y la satisfaccion laboral
en la entidad bancaria, se puede considerar que las nuevas ideas y
oportunidades para el enriguecimiento de conocimientos no inciden en el
nivel de complacencia.

La responsabilidad es una dimensién que posee relacién con la satisfaccion
laboral, situacion que permite a los colaboradores contar con los recursos
suficientes, informacion y autoridad necesaria para el cumplimiento de su
trabajo.

Las diversas necesidades que poseen los clientes y las nuevas decisiones a
tomar a diario no afectan el nivel de felicidad de los trabajadores, resultado
obtenido al conocer que la dimensién normas tiene relacion con la
satisfaccion laboral.
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Titulo

“Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en la Municipalidad
Distrital de Yauli-2015”

Autor/es

Yessenia Maricruz Fernandez Huaman
Flora Escobar Ccanto

Universidad

Universidad Nacional de Huancavelica
Huancavelica-Peru
2018

Objetivos

General:

“Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Yauli en el periodo 2015 (Fernandez y Escobar, 2018, p. 19).

Especificos:

“Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional en su
dimension estructura organizacional y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli en el periodo 2015”
(Ferndndez y Escobar, 2018, p. 19).

“Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional en su
dimension estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Yauli en el periodo 2015”
(Fernandez y Escobar, 2018, p. 19).

“Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional en su
dimensién motivacion y la satisfaccion laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Yauli en el periodo 2015” (Fernandez y
Escobar, 2018, p. 19).

Conclusiones

Mediante la investigacion ejecutada se ha constatado la existencia de una
“relacion directa y significativa” entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Asi mismo, se ha establecido una “relacion directa y significativa entre el
clima organizacional”, dimensidn estructura organizacional y la satisfaccion
laboral; dando como resultado una correlacion “positiva débil”.

Entre el clima organizacional, dimensién estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral se ha revelado la presencia de una “relacion directa y
significativa”, misma que ha arrojado ser una correlacion “positiva débil”.

Se ha identificado una “relacion directa y significativa” entre la dimension
motivacion del clima organizacional y la satisfaccién laboral, corroborando
una correlacion “positiva débil”.
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1.4. Conclusiones Capitulo |

De acuerdo a la revision literaria existente del clima organizacional, se puede
aseverar gque en la actualidad los colaboradores son un componente clave para
el progreso corporativo, pues si se conciben reconocidos e incorporados a la
empresa su eficiencia incrementaria, ya que en cierto modo influye en su

comportamiento y rendimiento laboral.

Es preciso tener en cuenta que, el grado de satisfaccidn que posee el ser humano
influye directamente en su estado de animo y por ende en el entorno de trabajo.
En este sentido, la satisfaccion laboral se ha convertido en uno de los elementos
mas estudiados dentro de las empresas u organizaciones debido a lo cual, los
funcionarios deben conservar un alto nivel de conformidad para cooperar hacia
el cumplimiento de los objetivos institucionales, mantenerse dispuestos al

cambio y enfrentar nuevos retos.

Es esencial que una empresa u organizacion vele por el bienestar laboral y
calidad de vida de los trabajadores dado que, son quienes incrementan la
eficacia institucional mediante el desarrollo de capacidades necesarias hacia la

construccion de ventajas competitivas.
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CAPITULO II. PROPUESTA

2. Disefio
2.1.Titulo de la propuesta

Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan
el incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnoldgico

Vicente Leon.
2.2.0Dbjetivos
2.2.1. Objetivo General

Determinar estrategias basadas en las dimensiones del clima organizacional que
permitan el incremento del nivel de satisfaccion laboral del personal docente y
administrativo del Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Leo6n, periodo académico
2020-11.

2.2.2. Objetivos Especificos

o Diagnosticar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del IST Vicente
Leon.
o Analizar los resultados obtenidos de la investigacion sobre el clima

organizacional y satisfaccién laboral del establecimiento.

o Proponer estrategias de mejora al clima organizacional que contribuyan al

incremento del nivel de satisfaccion laboral.
2.3. Justificacion

El desarrollo de la propuesta Estrategias basadas a la mejora del clima
organizacional que contribuyan al incremento del nivel de satisfaccion laboral es
considerado como producto final de la investigacion, en este sentido, al contar con una
poblacién reducida en la institucion se trabajara con 75 funcionarios entre personal

docente y administrativo, convirtiéndose en el universo de la indagacion.

45



Un aspecto significativo de la presente propuesta es que el Instituto Superior
Tecnoldgico Vicente Ledn teniendo conocimiento que el inadecuado clima
organizacional y satisfaccion laboral perjudican el comportamiento de los
colaboradores dentro del establecimiento educativo, no se ha enfocado en realizar un
analisis minucioso detallado referente al estudio. De esta manera, se coadyuvara con
estrategias a fin de contribuir al mejoramiento continuo de las variables en menciény

por ende el incremento de la eficiencia institucional.

El proposito final de las estrategias basadas en el clima organizacional que
contribuyan al incremento del nivel de satisfaccién laboral que se propone, seran de
gran utilidad a partir de su aplicacién mediante la responsabilidad a cargo de la
Comision de Aseguramiento de la Calidad, Rectorado, Unidad Administrativa y

Unidad de Psicologia del instituto a fin de centralizar y dirigir su puesta en practica.

El desarrollo de la propuesta, la metodologia de investigacién y los
instrumentos empleados seran de utilidad para posteriores indagaciones, asi como
también, puede ser en beneficio hacia el mejoramiento continuo del clima laboral y la

satisfaccion laboral de la institucion.

2.4.  Desarrollo de la propuesta

2.4.1. Elementos que la conforman

La propuesta planteada se fundamenta mediante actividades concebidas donde
se trabajara directamente con el personal docente y administrativo del establecimiento
indagado para incrementar su satisfaccion laboral y de esta manera lograr la eficiencia
institucional, a este respecto, se necesita la predisposicion de los miembros para su
ejecucion.

Para el cumplimiento de las estrategias planteadas, se realizara un cronograma
adaptable y comprensible donde se muestre especificamente las actividades a efectuar
y su fecha de ejecucion, como no resaltar que cada tactica es una oportunidad de mejora
continua, coadyubara al incremento de la satisfaccion en el trabajo y, por ende, a poseer

un clima organizacional propicio a nivel institucional.
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Los elementos mas importantes considerados para el desarrollo de la presente

propuesta son los siguientes:

Estructura
Organizacional

Estilo de
Direccion

Comportamiento
Organizacional

Trabajo en
equipo

\ .

Gréfico 1. Componentes de la propuesta

Elaborado por: La Investigadora

Como se muestra en el grafico 1, se tomo en consideracion a las variables de estudio Clima
Organizacional y sus dimensiones para el planteamiento de la propuesta Estrategias de mejora
al clima organizacional que contribuyan al incremento del nivel de satisfaccion laboral del
personal docente y administrativo del IST Vicente Ledn, PA 2020-I1; mismas que han sido

puntualizadas en el Capitulo | de la presente investigacion.
2.4.2. Explicacion de la propuesta

A partir de los resultados obtenidos mediante la aplicacion de encuestas, ha
permitido confirmar que el proposito central de la investigacion es plantear estrategias
de mejora al clima organizacional que contribuyan al incremento del nivel de
satisfaccion laboral del personal docente y administrativo del Instituto Superior
Tecnoldgico Vicente Leon, por cuanto; para asegurar la sostenibilidad del mismo es
indispensable que las autoridades competentes ofrezcan al recurso humano un
ambiente de trabajo adecuado, agradable y estimulante a fin de conseguir el

rendimiento y eficacia institucional.
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Conviene distinguir que, al obtener una correlacion alta o fuerte entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral se plantean estrategias que
coadyuven a conservar la analogia existente y/o incrementar la misma. Su proposito es
conseguir mejores resultados donde los colaboradores opten hacia una actitud y
desempefio favorable en el establecimiento.

En estos tiempos cambiantes se ha concientizado que el talento humano es una
ventaja competitiva indispensable en el mundo actual, puesto que es reconocido como
la Unica esperanza de transformar el porvenir y por ende cumplir con los objetivos y

metas propuestas.

Para la ejecucion y planteamiento de las estrategias anunciadas, fue necesario
analizar los factores internos y externos que influyen en las dimensiones
correspondientes a las variables de estudio, por cuanto necesitamos tener una
perspectiva clara y perfectamente direccionada. En este sentido, se hizo hincapié que
la variable clima organizacional comprende a elementos concernientes al

comportamiento y estructura organizacional y al estilo de direccién.

Merece la pena subrayar la existencia de factores internos y externos de la
institucion que influyen en los factores del clima laboral y por ende afecta la conducta
de sus funcionarios, los factores internos que se han considerado en la presente
investigacidn son los siguientes: motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales
y de trabajo, funcionamiento, condiciones de trabajo, estimulo de desarrollo
organizacional, liderazgo, participacion, solucion de conflictos y trabajo en equipo,
como se muestra en la tabla 2. Mientras que, los elementos externos tomados en cuenta

son: vida familiar, la competencia, medios de comunicacion y el entorno.
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2.4.2.1.Estrategias de mejora al clima organizacional que contribuyan al
incremento del nivel de satisfaccion laboral del personal docente y

administrativo del IST Vicente Leon.

La implementacion de estrategias dentro del establecimiento indagado, servira
de base para que los funcionarios se aproximen gradualmente a su comportamiento

deseado mismo que contribuira a la eficiencia institucional.

ESTRATEGIA 1. “TRANSFORMANDO REALIDADES”

Indicadores /Taicticas (actividades Areas
a cumplir) responsables
e ™
Reconocer los logros
A del Talento Humano . Comision de
\ Asepuramiento
de la Calidad
- Rectorado

N Flexibilidad horaria

) { Mativacion }i

- Unidad
> Admimstrativa

( -
Establecer programas / - Unidad de

/
SN L

o Psicologia
Relaciones Y dasarrollo . Personal
Interpersonales . do_cz?nte ¥
¥y de Trabajo Planificar actividades / administrativo
recreativas \ /
- S
N R SN

Gréfico 2. Estrategia “Transformando realidades”

Elaborado por: La Investigadora
Transformando realidades, esta enfocada a que un trabajador o funcionario a
mas de prestar sus servicios profesionales tiene derecho a cumplir con sus objetivos y
metas propuestas, es decir, a transformar las situaciones que se esta atravesando y ser

mejor. Recordar que un pequefio cambio de hoy puede hacer la diferencia del mafiana.
Descripcion de los indicadores

Motivacion: Fomentar la motivacion o estimulo en los colaboradores de la

institucion, contribuird a que la misma adquiera mejores beneficios ya sea a corto y

49



largo plazo, por cuanto, el talento humano al poseer un alto entusiasmo se le considera

como eficiente.

Relaciones interpersonales y de trabajo: tienen un coste sustancial para

incrementar el buen intelecto en los equipos de trabajo, puesto que en todo suceso en

el que participen dos 0 mas personas se estima una relacion humana.

En este contexto, los indicadores expuestos son la clave del éxito de la

institucion.

Técticas (actividades a cumplir)

Reconocer los logros del talento humano: es imprescindible que el personal
docente y administrativo se sienta valorado y animado dentro de la institucion,
puesto que es quien cumple las diferentes actividades asignadas o
encomendadas por su jefe. A todos nos gusta que se reconozca el trabajo que

hacemos con esfuerzo y dedicacion.

Acciones a ejecutar:

Un agradecimiento de forma verbal o escrita, un mensaje sincero de
agradecimiento puede marcar la diferencia.

Entregar certificados o placas personalizados con su respectiva rubrica.
Tiempo libre sorpresa como incentivo de su trabajo bien hecho.

Destinar nuevas responsabilidades como recompensa de su excelente trabajo.
Flexibilidad horaria: en la actualidad toda empresa u organizacién se ha
enfocado en trabajar por metas y objetivos mas no solamente por cumplir con
su jornada laboral, es importante equilibrar la vida personal y profesional de los
funcionarios alternativamente. A este respecto, permitir la flexibilidad horaria
permitird incrementar la productividad en el recurso humano, evitar la evasion

de talento y por ende mejorar el clima organizacional.

Acciones a ejecutar:

Teletrabajo.
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Posibilidad de modificar el horario de trabajo por situaciones emergentes e
inesperadas.

Horario fijo-variable, permitira al funcionario seleccionar su hora de ingreso y
salida pues debe ser cumplido todos los dias laborables.

Establecer programas de aprendizaje y desarrollo: el instituto, al ofrecer
este tipo de enfoques permitird que los funcionarios adquieran nuevas
habilidades y crecimiento profesional; contribuira en el perfeccionamiento de
destrezas existentes e incrementara su eficiencia; como no recordar que el
profesional docente es un factor esencial de la calidad educativa.

Fomentar la capacitacion o perfeccionamiento profesional continuo de los
funcionarios.

Permitir que las coordinaciones de carrera como funcionarios en general
tramiten acontecimientos de capacitacion acorde a su profesion para el personal
en general, estos pueden ejecutarse a través de convenios interinstitucionales.
Planificar actividades recreativas: se ejecutara este tipo de acciones en
beneficio de la salud de los trabajadores, puesto que serdn oportunidades de
disfrute del tiempo disponible de los mismos, mejoraran su motivacion, calidad

de vida y podran mantener buenas relaciones interpersonales.

Acciones a ejecutar:

L]

Deportivas: futbol, baloncesto , juego de la silla y béisbol.

Ludicas: el teléfono estropeado, bingo, palabras entrelazadas y ajedrez.
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ESTRATEGIA 2. “LA SEGURIDAD NO ES COSTOSA, ES INESTIMABLE”

(SIN LIMITES)
Indicadores KI':icticas (ac‘tividades\ Areas
a cumplir) responsables
Reestructuracion fisica
— | b delestablecimiento . Comision de
Condiciones de / educativo \ Aseguramiento
trabajo de la Calidad
" N
N\ Distribuir . Rectorade
adecuadamente las ~J .
areas de trabajo \ : [_]'1:{1dad_
Administrativa
Conservar un botiquin / ; UF]dad fie
: . /1 Psicologia
de primeros auxilios
. . . Personal
Funcionamiento ’ dooetey
dministrati
\\ Intensificar el control / acminstrativo
de la jornada laboral p S/

Gréfico 3. Estrategia “La seguridad no es costosa, es inestimable”
Elaborado por: La Investigadora

La seguridad no es costosa, es inestimable, la mayoria de veces la seguridad
personal y/o profesional esta en nuestras manos; depende mucho del interés que

pongamos en busca de la solucion.
Descripcion de los indicadores

Condiciones de trabajo: estimular las condiciones de labores en la institucion,
admitira prevenir lesiones y enfermedades en el personal en general, ademas causara

efecto positivo en el compromiso y motivacion de los funcionarios.

Funcionamiento: el correcto funcionamiento del establecimiento basdndonos
en el control de la jornada laboral, permitira el cumplimiento equitativo de obligaciones
laborales a fin de obtener un alto rendimiento en el talento humano. Su proposito es su

progreso.
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Tacticas (actividades a cumplir)

Reestructuracion fisica del establecimiento educativo: al utilizar un espacio
fisico considerado como patrimonio cultural de la ciudad, es indispensable
enfocarse hacia el mejoramiento de los entornos laborales mismos que poseen
dafios significativos. Su finalidad de enfoque es prevenir accidentes que

perjudiquen la salud de los funcionarios.

Acciones a ejecutar:

Solicitar la colaboracion necesaria a las diferentes empresas u organizaciones
publicas o privadas que contribuyan al mejoramiento de los diferentes espacios
fisicos deteriorados del establecimiento indagado. Principalmente se busca
mejorar el estado de techos, paredes, pisos, pasillos y gradas para fortalecer la
infraestructura del establecimiento.

Poseer una responsabilidad colectiva con el uso de espacios fisicos.

Trabajar hacia el mejoramiento y mantenimiento de baterias sanitarias y
laboratorios académicos.

Distribuir adecuadamente las areas de trabajo: es considerada como una
necesidad actual de la sociedad en general, no basta contar con personal que
tenga sus capacidades eminentes, sino también es necesario poseer un entorno
laboral apropiado para que se sientan comodos.

Se sugiere que el contingente se ejecute por coordinaciones y carreras.

Situar luminarias en funcion a la zona de labores y actividades a fin de brindar
un mayor confort en la fuerza de trabajo.

Evitar espacios donde se sitie un namero significativo de personas, pues
causaria desorden, ruido y distraccion mutua entre los miembros.

Conservar un botiquin de primeros auxilios: para casos de emergencia es
importante que las provisiones indispensables de salud se encuentren en puntos
estratégicos dentro de la institucion, donde todo el personal tenga conocimiento
de su ubicacion con la finalidad de atender lo mas pronto posible el accidente

suscitado.
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Acciones a ejecutar:

Situarlo en sitios frescos que no tengan cambios de temperatura y estén libres
de excesiva luz.

Tenerlo sin llave

Abastecerlo con elementos basicos, ejemplo: guantes quirdrgicos, vendas
elasticas y de gasa, esparadrapo, alcohol, algodon, agua oxigenada, vendas,
curitas y analgésicos.

Intensificar el control de la jornada laboral: si bien es cierto el personal
docente y administrativo del instituto debe cumplir sus ocho horas de trabajo

diario y cumplir 40 horas por semana.

Acciones a ejecutar:

Adaptar una inspeccion equitativa para descartar ausentismo e incumplimiento
del mismo.

Concientizar al personal docente y administrativo de la responsabilidad que
debe tener hacia el cumplimiento de la jornada laboral.

Presencia a través de un ordenador (controles establecidos en programas
informéticos que miden cuando el trabajador enciende o apaga el ordenador,

como lo usa y cudndo lo hace).
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ESTRATEGIA 3. “PANORAMA INSTITUCIONAL”

Indicadores Ticticas (actividades Areas
a cumplir) responsables
Liderazgo Gestionar . Comisiép de
conflictos Aseguramiento
de la Calidad
- Rectorado
,. ™ ' ) . Unidad
“Transformando . Participacion Fﬁeg;:lfo‘;no ‘:IP;:‘D Administrativa
realidades™
lider v colaboradores _Unidad de
" J . .
Psicologia
- Personal
( ] ) (" . R docente y
Trabajo en Estimular el administrativo
equipo trabajo en equipo
~ 4 o J

Gréfico 4. Estrategia “Panorama institucional ”
Elaborado por: La Investigadora
Panorama institucional, hoy en dia es muy importante realizar cambios
constantes que transformen las realidades actuales, trabajar por un futuro mejor y ver
perspectivas que cooperen a la excelencia institucional. Es decir, se necesita que la
realidad actual sea reemplazada por una realidad futura ya que la clave del éxito esta

en reinventarse.
Descripcion de los indicadores

Liderazgo: en la actualidad se reflexiona ;como seréan las instituciones en el
futuro? Lo que se tiene claro es que con el pasar del tiempo se generan nuevos retos
donde el lider y sus colaboradores deben estar preparados para saber enfrentarlos a fin

de mantenerse competitivos.

Participacion: es considerada como la accién de involucrarse en cualquier tipo
de actividad, es una necesidad humana y sobre todo un derecho que poseemos todas

las personas.
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Trabajo en equipo: hoy mas que nunca la institucion debe tener un proceder

responsable orientado en el trabajo en equipo, la integridad y compromiso ante la

sociedad actual. Sin duda, el lider es quien inspira a su equipo de trabajo y trata de

mejorar constantemente.

TActicas (actividades a cumplir)

Gestionar conflictos: una empresa u organizacion al estar constituida por
colaboradores de diferentes personalidades y opiniones, es inevitable que surjan
dificultades dentro de la institucion y para ello es indispensable que el lider sepa
sobrellevar los inconvenientes suscitados y sobre todo difundir buenas

practicas.

Acciones a ejecutar:

Escuchar con respeto y atencidn a las partes involucradas sobre sus puntos de
vista.

Dar una respuesta rapida y efectiva.

Manejar el conflicto con prudencia y discrecion.

Acordar una resolucion constructiva del conflicto suscitado.

e Fomentar un espacio de dialogo entre lider y colaboradores: los funcionarios

del establecimiento tienen la potestad y el pleno derecho de participar en la toma

de decisiones mediante un ambiente democratico y de convivencia para que asi se

consideren indispensables en su area o lugar de trabajo. Recordar que cuando hay

respeto en un didlogo, se puede llegar a acuerdos duraderos.

Hacer reuniones de trabajo participativas con el fin de conseguir el
acercamiento entre compaferas/os de trabajo, solventar dudas, intercambiar
opiniones, conseguir el entendimiento en comun y solucionar inconvenientes.
Organizar almuerzos de trabajo con representantes de coordinaciones de carrera
para un dialogo con el fin de desarrollar iniciativas integrales.

Estimular al trabajo en equipo: sin duda alguna laborar en equipo mejorara

el ambiente organizacional e incrementara la confianza entre los funcionarios.
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Ademas, permitira unir conocimientos y aptitudes de los mismos donde se

intensificara su fuerza y, por ende, se lograra el éxito institucional.
Acciones a ejecutar:

« Promover un ambiente de colaboracion dentro del establecimiento.
« Escuchar opiniones y consejos de los miembros para la toma de decisiones
« Admitir las criticas constructivas, es beneficioso formar un sentido de

responsabilidad entre los miembros del equipo.

Merece la pena subrayar que, los costos para la implementacion de la propuesta
de indagacion expuesta a excepcion de la tactica “reestructuracion fisica del
establecimiento educativo”, se encuentran dentro del presupuesto institucional donde

se descarta que la investigadora deba cubrir algun valor adicional.

Al considerarse las instalaciones del instituto como patrimonio cultural a nivel
pais, se recomienda que la autoridad competente ejecute alianzas con el Gad Municipal
del Canton Latacunga para alcanzar el cumplimiento de la actividad “reestructuracion
fisica del establecimiento educativo”, ya que es la entidad responsable de salvaguardar,
conservar y difundir el bien cultural por motivo que, el Ministerio de Finanzas asigna

recursos anuales enfocados a la competitividad patrimonial.
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2.5.Conclusiones Capitulo 11

La aplicacion de la propuesta expuesta permite mantener o incrementar el nivel
de satisfaccion laboral del personal docente y administrativo del Instituto
Superior Tecnologico Vicente Ledn dado que, mediante el andlisis estadistico
se pudo evidenciar la existencia de correlacion directa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral notoriamente equitativo. Por lo que se

rechaza la hipotesis nula de la investigacion y se acepta la alternativa.

Las estrategias que se plantean para el IST Vicente Leo6n, son un conjunto de
acciones claves hacia el incremento del nivel de satisfaccion laboral de los
colaboradores y a través de las mismas, puedan sentirse motivados y parte de
la institucion. Su afan es cooperar hacia el cumplimiento de objetivos
esenciales, mejorar la eficiencia y el desempefio de sus miembros en beneficio

de la colectividad en general.

Es evidente que, para conseguir eficiencia y productividad dentro del
establecimiento indagado, se requiere que se trabaje en conjunto (personal
docente y administrativo) hacia el incremento del clima organizacional para de

esta manera los funcionarios posean satisfaccion en el trabajo.
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CAPITULO I1l. PROPUESTA
APLICACION Y/O VALIDACION DE LA PROPUESTA

Con el proposito de obtener la aprobacion de la propuesta presentada en la
presente investigacion, misma que tuvo relacion directa con las variables de estudio
planteadas, se requirié la validacion de juicio de expertos y usuarios profesionales
especialistas en el area de talento humano, quienes poseen titulo de cuarto nivel,
experiencia concerniente, intelecto sobre el area y Optimo desenvolvimiento
profesional; en este sentido se plantea como objetivo del actual capitulo. Validar la
propuesta, estrategias basadas en las dimensiones del ambiente de trabajo que permitan
el incremento del nivel de satisfaccion laboral del personal docente y administrativo

del Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn, periodo académico 2020-11.

Para la validacion de la propuesta en mencion, se utilizd un instrumento

considerado por cuatro categorias de valoracion como se muestra en la tabla 50.

Tabla 12. Categorias de valoracion
ESCALA DE VALORACION

DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de ;raersuz?;a cla;j; Requiere de No corresponde a
: ' cambios los lineamientos
Informe de manera clara, concisa y : T
Investigacion concisa y adecuada pero sustanc_lales en su |nst|tu<_:|o_nales y
SO contenido y requerimientos
adecuada. requiere de

D estructura. técnicos.
modificaciones.

Elaborador por: La investigadora.

3.1. Evaluacion de expertos
Los especialistas que dieron validez al contenido de la propuesta presentada

fueron:
e Ph.D. Walter Humberto Navas Olmedo
e Msc. Sofia Silvana Jaramillo Pefia

e Msc. Rosa Piedad Armas
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Profesionales referidos a quienes se les entregd la propuesta titulada
“Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnoldgico
Vicente Leon”, se encuentra distribuida en objetivos, justificacion, descripcion y
conclusiones. En este sentido, conviene especificar que los especialistas tomados en
cuenta para la validacion de la propuesta expuesta y del trabajo de indagacion han
considerado de carécter individual los items de -calificacion del instrumento

proporcionado.

3.1.1. Matriz de consolidacién de resultados

Una vez obtenido los instrumentos de validacién calificados por los expertos,
se procedi6 a ejecutar una matriz de consolidacién de datos donde se exponen los
resultados por componente, pues se encuentran valorados sobre el 100%; con el
propdsito de alcanzar el promedio de puntuacion y porcentaje general por elemento, se
ha considerado que si el puntaje cociente es minimo 16 y el porcentaje promedio es

50% la propuesta seria considerada como valida.

Tabla 13. Matriz consolidada de resultados

Experto Experto 1 Experto 2 Experto 3

Componﬁtes\ Puntaje por % por Puntaje por % por Puntaje por % por
a evaluar \ componente | componente componente componente componente componente
Titulo 4 100% 4 100% 4 100%
Objetivos 4 100% 4 100% 4 100%
Justificacion 3 98% 4 100% 4 100%
Fundamentacion 4 100% 4 100% 4 100%
Desarrollo de la propuesta 4 100% 4 100% 4 100%
Estrategias planteadas 4 100% 4 100% 4 100%
Conclusiones 4 100% 4 100% 4 100%
Evaluacién de impactos y 4 100% 4 100% 4 100%
resultados

Total 31 96,88% 32 100% 32 100%

PROMEDIO PUNTAJE X PROMEDIO PORCENTAJE X
PROMEDIO GENERAL COMPONENTE COMPONENTE
31,7 98,96%

Elaborador por: La investigadora.
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Como se muestraen la tabla 51, los expertos han considerado un puntaje mayor
a 16 y un porcentaje superior a 50% en los elementos analizados, en este sentido la
propuesta es considerada validada.
3.1.2. Identificacién académica y profesional del experto

Ante lo expuesto, es pertinente presentar la credencial académica y profesional

de los especialistas.

Tabla 14. Informacion sobre el Experto 1

Nombre: Ph.D. Walter Humberto Navas Olmedo
Sexo: Masculino

Cargo: Docente Investigador

Afios de experiencia laboral: 36 afios de experiencia

Elaborador por: La investigadora.

Tabla 15. Informacion sobre el Experto 2

Nombre: Msc. Sofia Silvana Jaramillo Pefia
Sexo: Femenino
Jefe de la Unidad de Administracion de
Talento Humano del Cuerpo de Bomberos-
Cargo: Latacunga
Afios de experiencia laboral: 16 afios de experiencia
Elaborador por: La investigadora.

Tabla 16. Informacién sobre el Experto 3

Nombre: Msc. Rosa Piedad Armas
Sexo: Femenino
Cargo:

Especialista de patrocinio de la
Corporacidn de Asociaciones Comunitarias
de Cotopaxi y Tungurahua-Cactu

Arios de experiencia laboral: 19 afios de experiencia

Elaborador por: La investigadora.

3.2. Evaluacion de usuarios

Para la validacién de la propuesta mediante usuarios, fue imprescindible
considerar a profesionales que tengan experiencia y conocimiento de causa ante al tema
planteado, a este respecto, se estimé oportuno contar con la cooperacion del Msc. Angel
Renato Rubio Tapia y de la Ing. Mariana de Lourdes Silva Garzon funcionarios del

establecimiento a fin de que pueda dar fe de su validez y pertinencia.
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Tabla 17. Matriz de resultados

PROPUESTA
Usuario 1 Usuario 2 %
ACTIVIDADES ¥ DE PERSPECTIVA

DESARROLLADAS | PUNTAJE POR | PUNTAJE POR | o\ IMIENTO
COMPETENTE | COMPETENTE

ITEM

1 Titulo 4 4 100% Excelencia

2 Objetivos 4 4 100% Excelencia

3 Justificacion 4 4 100% Excelencia

4 Metodologia 4 4 100% Excelencia

5  Desarrollodela 4 4 100% Excelencia
propuesta

CONTENIDOS DE LA PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR | PUNTAJE POR % DE
U= DESARROLLADAS | COMPETENTE | COMPETENTE CUMPLIMIENTO FIERERECTIE

1 AnaI|S|s de factores 4 4 100% Excelencia
Internos y externos

o  Estrategias 4 4 100% Excelencia
planteadas

3 Conclusiones 4 4 100% Excelencia

[ Total | 4 | 4 4 | Excelencia |

| Promedio General 4]
Elaborador por: La investigadora.

Segun muestra la tabla 56, se puede corroborar que la propuesta es viable,
puesto que la valoracion de usuarios 1 y 2 muestran un promedio general de cuatro
puntos, lo que corresponde al criterio de excelencia en el contenido como en las etapas

que considera la misma.

3.2.1. ldentificacion académica y profesional del usuario
Tabla 18. Informacion sobre el Usuario 1

Nombre: Msc. Angel Renato Rubio Taipe

Sexo: Masculino

Director de la Unidad Administrativa del
Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn

Afios de experiencia laboral: 10 afios de experiencia
Elaborador por: La investigadora.

Cargo:

Tabla 19. Informacion sobre el Usuario 2

Nombre: Ing. Mariana de Lourdes Silva Garzén

Sexo: Femenino

Lider de la Unidad Administrativa del
Instituto Superior Tecnol6gico Vicente Ledn
Afios de experiencia laboral: 21 afios de experiencia

Elaborador por: La investigadora.

Cargo:
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3.3. Conclusiones Capitulo 111
e A partir de los resultados obtenidos por parte de los expertos, profesionales
idoneos considerados para la validacion de la propuesta de investigacion, se
determina que las estrategias presentadas son viables para su implementacion,
puesto que incrementarian el nivel de satisfaccién laboral de los colaboradores

del IST Vicente Ledn.

e Para la validacion de usuarios se considerd al director y lider de la Unidad
Administrativa del establecimiento, se fundamentd en su experticia profesional,
mismos que afirman mediante el promedio general que la implementacion de
estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el incremento del

nivel de satisfaccion laboral en el IST Vicente Leén, es viable.

e La validacion de la propuesta, estrategias basadas en el clima organizacional
que permitan el incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto
Superior Tecnologico Vicente Ledn es estimulante para su aplicacion, puesto
que el proceso metodologico adaptado en la actual investigacion es oportuno y

econémicamente factible.
Conclusiones generales

La fundamentacion tedrica del clima organizacional consistio en la recopilacion de
informacion mas relevante sobre las variables de estudio y sus dimensiones, aportes

significativos de los diferentes autores que contribuyeron en la presente investigacion.

Para la recoleccion de datos se aplicé dos instrumentos (encuestas) relacionados con
las variables de investigacion, mismos que fueron adaptados a la poblacion finita de
estudio (75 funcionarios), mediante formularios de Google; se obtuvo 60 respuestas,
alcanzando un margen del 80% de participantes. Cabe resaltar que para establecer la
validez y fiabilidad del cuestionario se empled una prueba piloto a fin de poseer

garantias de rigor en su implementacion.

Los datos obtenidos por medio de los instrumentos de indagacion, fueron aplicados a

la prueba de normalidad mediante el indicador Kolmogorov-Smirnov, donde se reflejo
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que tanto para las variables de estudio y sus dimensiones el nivel de significancia en su
totalidad es 0,50 concluyendo que los datos no presentan una distribucion normal, en
este sentido se procedié a trabajar con estadisticos no paramétricos hacia la
determinacién de la hip6tesis general y especifica. Ademas, a través del test Rho de
Spearman se demostr6 la existencia de una correlacion elocuente entre clima

organizacional y satisfaccion laboral, pues son independientes y poseen relacion lineal.

Por lo anterior, se propone implementar estrategias basadas en el clima organizacional
que permitan el incremento del nivel de satisfaccion laboral en el IST Vicente Ledn,
propuesta validada por tres expertos y dos usuarios que poseen alta experticia
profesional; en este sentido, a través de lo anunciado se estima incrementar la eficiencia

institucional con la cooperacidon del personal en general.

Recomendaciones

Como bien se ha dicho en el transcurso de la presente investigacion, las empresas u
organizaciones, consideran al talento humano como indispensable dentro de las
mismas, puesto que es quien coadyuva al cumplimiento de los objetivos y metas
propuestas mediante la ejecucion de actividades y funciones designadas; en este
sentido, se recomienda a la institucion considerar la propuesta implementacion de
estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el incremento del nivel de
satisfaccion laboral en la institucion, tomando en cuenta las directrices expuestas a fin

de conseguir los resultados antedichos.

Se recomienda el acompafiamiento continuo de la implementacién de estrategias
basadas en el clima organizacional que permitan el incremento del nivel de satisfaccion

laboral, con el proposito de identificar su cumplimiento.

La implementacion de la propuesta sera responsabilidad directa de la Comision de
Aseguramiento de la Calidad, rectorado, Unidad Administrativa y de Psicologia,

personal docente y administrativo de la institucion.
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Anexos 111

Anexo 1. Validez y Confiabilidad de los instrumentos de investigacion.

Tabla 20. Alfa de Cronbach de la variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,963 ,963 20

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 21. Alfa de Cronbach de la variable Satisfaccién Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,964 ,964 20

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Anexo 2. Variables Demogréficas IST Vicente Leon.

Tabla 22. Variables Demograéficas IST Vicente Ledn

Frecuencia absoluta Frecuencia relativa

24a34 12 20.0%

35a45 36 60,0%

Edad 46 a 56 12 20,0%
57 en adelante 0 0.0%

Total ) 60 ) 100%

Masculino 30 50,0%

Género Femenino 30 50.0%
Total 60 100%

la3 18 30.0%

4ab 3R 63,3%

Aiios de servicio T7a9 3 5,00

1.7%

10 en adelante |

Total (1] 100%a

Técnico 0 0.0%%

Tercer Nivel 23 38.3%

Grado de ; - N

Initricclio Cuarto Nivel 36 60.0%
Otro 1 L.7%

Total 60 100%%

Nombramiento 1 L.7%

Situaclén laboral  Contrato 50 08.3%
Total (] 100%a

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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Anexo 3. Media y desviacion estandar de las variables de estudio.

Tabla 23. Media y desviacion estandar de las variables de estudio

Media Desw:'iaci(}n

estandar
Clima organizacional 35 0,9
Comportamiento organizacional 3.5 1.1
Estructura organizacional 34 9
Estilo de direccion 3T 9
Satisfaccion Laboral 4.7 1.0
Satisfaccion con la supervision 49 1.2
Satisfaccion con el ambiente fisico 4.3 1,1
Satisfaccion con las prestaciones 4.5 1.0
Satisfaccion intrinseca 5,0 1,0
Satisfaccion con la participacion 4.9 1.1

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Anexo 4. Prueba de normalidad del Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral

y sus dimensiones.

Tabla 24. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra de las variables de
estudio

VARIABLE 1. VARIABLE D.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

N 60 60

Parametros Media 3,55 4,62
normales®® Desviacion estandar 964 1,180
Maximas Absoluta ,230 ,294
diferencias Positivo 170 ,189
extremas Negativo -,230 -,294
Estadistico de prueba 230 ,294
Sig. asintotica (bilateral) ,000°¢ ,000¢

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

71



Tabla 25. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra, dimensiones Variable I.

DIMENSIONES CLIMA ORGANIZACIONAL

Comportamiento  Estructura Estilo de
~organizacional organizacional direccion
N 60 60 60
. Media 348 343 3,68
Parametros Desviacion
normales™® , 1,081 927 .892
estandar
Maximas Absoluta 234 ,229 ,322
diferencias  Positivo 150 ,180 228
extremas Negativo =234 -,229 -,322
Estadistico de prueba 234 229 322
Sig. asintotica (bilateral) L000¢ ,000¢ L000¢

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 26. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

DIMENSIONES SATISFACCION LABORAL
Estilo de Satisfaccion con Satisfaccion con  Satisfaccion con Satisfaccion Satisfaccion con la

direccion _ la supervision el ambiente fisico las prestaciones intrinseca participacion

N 60 60 60 60 60 60

Parametros ~ Media 3.68 4.92 4,33 4.48 4,97 493
normales®®  Desviacién estandar 892 1,169 1,130 1,049 1,025 1,133
Miximas Absoluta 322 278 239 272 263 273
diferencias  Positivo 228 177 161 195 157 173
extremas Negativo -322 =278 -,239 =272 -.263 =273
Estadistico de prueba 322 ,278 239 272 263 ,273
Sig. asintética (bilateral) L000° 000° 000° L000° L000° L000°

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Anexo 5. Andlisis de correlacién Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Tabla 27. Correlacién entre el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Clima Coeficiente de correlacion 1,000 665"
organizacional  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 60 60
Coeficiente de correlacion 665 1,000

Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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Anexo 6. Andlisis de las variables de estudio y sus dimensiones.

Tabla 28. Correlaciones entre la variable Clima Organizacional y las dimensiones de
Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Satisfaccion  conel  Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

con la ambiente con las intrinseca con la
supervision fisico prestaciones participacion
C"ef;“e“te 670 665" 670" 670" 626"

e
Rho de Clima correlacion

Spearmanorganizacional  Sig. 000 000 000 000 000

(bilateral) ’ ’ ’ ’ ’
N 60 60 60 60 60

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

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 29. Correlacion entre la variable Satisfaccion Laboral y las dimensiones de Clima
Organizacional

.Compnrtamienm' Estructura  Estilo de
organizacional organizacional direccion

Rho de Satisfaccion

Coeficiente de correlacion 6657 658" 66177
Spearman  laboral . )

Sig. (bilateral) 000 .000 ,000

N 60 60 60

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

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Anexo 7. Hipétesis General, relacion entre la variable Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral.

Tabla 30. Clima organizacional*Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Bastante Total
satisfecho Muy satisfecho
Recuento 26 0 26
Bastante de acuerdo Recuento esperado 16,5 9.5 26,0
% del total 43.3% 0.0% 43.3%
Clima 5 2
organizacional Totalmente de Recuento 12 - 34
acuerdo Recuento esperado 21,5 12,5 34,0
% del total 20.0% 36.7% 56.7%
Total Recuento 38 22 60
Recuento esperado 38,0 22,0 60,0
% del total 63.3% 36,7% 100,0%

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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Tabla 31. Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl

Significacién  Significacién  Significacién

asintética exacta exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,563" 1 .000
Correccion de continuidad® 23.850 1 ,000
Razon de verosimilitud 34,710 1 ,000
Prueba exacta de Fisher 000 .000
Asociacion lineal por lineal 26,121 1 ,000
N de casos validos 60

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 9,53.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 32. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal ~ Coeficiente de contingencia 54 ,000
N de casos validos 60
Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.
Distribucién || Estadisticas
Test ChiCuadrado v
Filas 2 v
Columnas 2 v
Fila % O Columna % O Frecuencia esperada O Contribucion X?

( J ( J

[ o .
100% 0%
[ Iy >
35.2941% 64.7059%
38 22
63.3333% 36.6667%

Test ChiCuadrado

Resultado 9® !
x2 26.5635
P 0

Grafico 5. Test Chi Cuadrado
Elaborado por: La Investigadora

Graéfico de distribucion Chi Cuadrado

240

Gréfico 6. Distribucion Chi Cuadrado
Elaborado por: La Investigadora

74




Anexo 8. Hipotesis especificas, variable Clima Organizacional con las dimensiones

de Satisfaccion Laboral.
Clima organizacional * Satisfaccion con la supervision

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con la

supervision.

Ha= Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con la supervision.

Tabla 33. Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con la supervision

Algo Bastante Muy Total
satisfecho  satisfecho  satisfecho
Recuento 1 25 0 26
Bastante de acuerdo Recuento esperado 4 16.0 9.5 26.0
Clima % del total _ 1,7% 41,7% 0,0%  433%
organizacional Recuento 0 12 2 34
Totalmente de
acuerdo Recuento esperado .6 21,0 12,5 34,0
% del total 0,0% 20,0% 36,7%  56,7%
Total Recuento 1 37 22 60
Recuento esperado 1.0 37,0 22,0 60,0
%o del total 1.7% 61,7% 36,7%  100,0%
Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.
Tabla 34. Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Valor gl asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26,981 2 ,000

Razoén de verosimilitud 35,481 2 ,000

Asociacion lineal por lineal 26,102 1 ,000

N de casos validos 60

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,43.

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 35. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal ~ Coeficiente de contingencia 557 ,000

N de casos validos 60
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Clima organizacional * Satisfaccion con el ambiente fisico

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con el ambiente

fisico.
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Ha= Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con el ambiente

fisico.

Tabla 36. Tabla cruzada Clima Organizacional*Satisfaccion con el ambiente fisico

Satisfaccion con el ambiente

fisico
Bastante Muy
satisfecho satisfecho  Total
Recuento 2% 0 2%
Bastante de acuerdo .. ..o esperado 6 gie SEH
Clima etk ol 43.3% 0.0%  433%
organizacional Recuento 12 . 34
Totalmente de - 0 - 3
A Recuento esperado 215 12,5 34.0
0 o
/o del total 20.0% 367%  56.7%
Total S 38 22 60
Recuento esperado 318.0 22.0 60.0
#a 003 ol 63.3% 36.7% _ 100.0%

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 37. Pruebas de chi-cuadrado

Significacion  Significacid Significacio

Valor a asintotica exacta exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26,563* 1 .000

Correccion de continuidad® 23,850 1 000

Razon de verosimilitud 34,710 1 000

Prueba exacta de Fisher 000 000
Asociacion lineal por lineal 26,121 1 .000

N de casos vilidos ) 60

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 9,53,

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 38. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 554 .000

N de casos validos 60
Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.

Clima organizacional * Satisfaccion con las prestaciones
Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con las
prestaciones.

Ha= Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con las prestaciones.
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Tabla 39. Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccién con las prestaciones

Satisfaccién con las prestaciones

Algo Bastante Muy Total
insatisfecho satisfecho satisfecho
Recuento 1 5 0 2%
Bastantede p.. i l "0 e . "0
3 0. s 26.
acuerdo esperado
o/ A
Clima Akl 1.7% 41.7% 0.0% 43.3%
organizacional Recuento 0 12 22 34
Totalmente de
Recuento 5 55
acuerdo esperado .6 21.0 12:5 34,0
% del total 0.0% 20.0% 36.7% _ 56.1%
Total Recuento 1 37 2 60
Recuento 1.0 37.0 20 600
esperado
e ‘ 7%  6L,7%  36,7% 1000%
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
Tabla 40. Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor el asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,981* 2 ,000
Razén de verosimilitud 35,481 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,567 1 ,000
N de casos validos 60

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,43.

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 41. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeticiente de contingencia 557 ,000

N de casos validos 60

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Clima organizacional * Satisfaccion intrinseca
Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca.

Ha= Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion intrinseca.
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Tabla 42. Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccién intrinseca

Satisfacciéon intrinseca

Algo Bastante Muy Total
satisfecho _ satisfecho  satisfecho
Clima Bastante de Recuento | 25 0 26
organizacional acuerdo 55‘:::[‘;3';’ 4 16,0 9,5 26,0
%% del total L7%  41.7% 0.0%  43.3%
Totalmente de Reouento 0 12 22 34
acuerdo ~ Recuento 6 21,0 12,5 340
esperado
“ del otal 0.0% 20,0% 36,7%  56,7%
Total Reocuexto I 37 2 60
Recucuto 1.0 37,0 220 60,0
esperado
% del total 1,7% 61,7% 36,7% 100,0%
Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.
Tabla 43. Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,981 2 000
Razdn de verosimilitud 35,481 2 000
Asociacion lineal por lineal 26,102 1 000
N de casos validos 60

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,43.

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 44. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 557 ,000

N de casos validos 60
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Clima organizacional * Satisfaccidn con la participacion

Ho= No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con la

participacion.

Ha= Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion con la participacion.

78



Tabla 45. Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccién con la participacion

Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccion con la participacién

Satisfaccion con la participacién

Algo Bastante Muy Total
satisfecho  satisfecho  satisfecho
Recuento 1 24 1 26
Bastante de - %
Recuento 3 5
acuerdo e 4 15.6 10,0 26,0
ik % del total _ 1.7% 40.0% 1.7% _ 433%
organizacional Recuento 0 12 = 34
Totalmentede p.... . S ];6 1-; s
0 20, 3, 34,
acuerdo esperado
% siel fotal 0.0% 20.0% 36.1% _ 56.1%
Total Recuomito I 36 23 60
Recuznio 1.0 36,0 230 600
esperado
i _ 1,7% 60.0%  383% 100.0%
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS. -
Tabla 46. Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,525 2 L000
Razon de verosimilitud 28,052 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,842 1 .000
N de casos vialidos 60

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .43.

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 47. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal ~ Coeficiente de contingencia 531 ,000

N de casos validos 60
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Anexo 9. Hipotesis especificas, variable Clima Organizacional con las dimensiones

de Satisfaccién Laboral.

Satisfaccion laboral* Comportamiento organizacional

Ho= No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el comportamiento

organizacional.

Ha= Existe relacion entre la satisfaccion laboral y el comportamiento organizacional.
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Tabla 48. Tabla cruzada Satisfaccion laboral*Comportamiento organizacional

Tabla cruzada Satisfaccion laboral *Comportamiento organizacional

Comportamiento
organizacional
Bastante de Totalmente de  10tal
acuerdo acuerdo
Recuento 2% 12 18
A Recuento esperado
Bastante satisfecho 16.5 21,5 38,0
°
7% del total 433% 200%  633%
Satisfaccion laboral
Recuento 0 2 22
Recuento esperado
Muy satisfecho v 9.5 12,5 220
o
“ del total 0.0% 36.7%  36.7%
Total Recuento 2% 34 60
Recuento esperado 260 340 60.0
°
7 del total 433% 567%  100.0%

Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 49. Pruebas de chi-cuadrado

Significacién  Significacion  Significacién

Valor ol

asintotica exacta exacta
(bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,563" 1 ,000
Correccion de continuidad® 23,850 1 .000
Razon de verosimilitud 34,710 1 ,000
Prueba exacta de Fisher 000 000
Asociacion lineal por lineal 26,121 1 ,000
N de casos validos 60

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 9,53.

b. Soélo se ha calculado para una tabla 2x2

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 50. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 554 ,000

N de casos vélidos 60
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Satisfaccion laboral * Estructura organizacional
Ho= No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la estructura organizacional.

Ha= Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la estructura organizacional.
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Tabla 51. Tabla cruzada Satisfaccion laboral*Estructura organizacional

) Estructura organizacional
Bastante en Ni de acuerdo ni en Bastante de Totalmenie

desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total
Recuento 1 1 24 12 38
Bastante -
satisfecho Rtecuento esperado 6 6 152 215 38.0
Satisfacclén ¥ del total 1,7% 1,7% 40,0% 20,0%  633%
laboral
abora My satisfect Recuento 0 0 0 22 22
ity sallslecho pecuento esperado 4 4 8.8 12,5 220
bl 0.0% 0.0% 0.0% 36.7%  367%
Total Recuento 1 1 24 34 60
Recuento esperado 1.0 1.0 24.0 34.0 60.0
“adetio 7% 1,7% 40,0% 56,7%  100,0%

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 52. Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor ol asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,5637 3 ,000
Razon de verosimilitud 34,710 3 000
Asociacion lineal por lineal 20,832 1 L000

N de casos validos 60

a. 4 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .37.

Elaboradoe por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 53. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Coeficiente de contingencia 554 .000

N de casos vilidos 60
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Satisfaccion laboral * Estilo de direccion
Ho= No existe relacion entre satisfaccion laboral y el estilo de direccion.

Ha= Existe relacion entre satisfaccion laboral y el estilo de direccion.
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Tabla 54. Tabla cruzada Satisfacciéon laboral*Estilo de direccion

Estilo de direccién

Totalmente
en Bastante de Totalmente Total
desacuerdo  acuerdo de acuerdo
Recuento 1 75 12 18
Bastante -
satisfecho Recuento esperado 6 15.8 215 38.0
Satisfaccion % del total 1.7% 41.7% 200%  63.3%
laboral
) Recuento 0 0 22 22
Muy satisfecho Recyento esperado 4 92 125 220
% dl total 0.0% 0.0% 36.7%  36.7%
Total Recuento 1 15 34 60
Recuento esperado 1.0 25.0 34.0 60.0
%o del total 1.7% 41.7% 56.7% 100,0%
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
Tabla 55. Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion

asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 26,563* 2 .000

Razon de verosimilitud 34,710 2 .000

Asociacion lineal por lineal 17,744 1 ,000

N de casos validos 60

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,37.

Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 56. Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal ~ Coeficiente de contingencia 554 .000

N de casos validos 60
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Anexo 10. Alternativas de respuesta con mayor puntaje correspondiente al
instrumento Clima Organizacional.

Tabla 57. Alternativas de respuesta con mayor puntaje, variable Clima Organizaiconal

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
_Frecuencia Forcentaje vilido acumulado
Bastante de acuerdo 26 43,3 433 433
Viilido - R
Totalmente de acuerdo 34 56,7 56,7 100,00
Total 60 104D, 100.0

Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.
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Clima grganizacional
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Gréfico 7. Alternativas de respuesta con mayor puntaje, variable Clima Organizaiconal
Elaborado por: La Investigadora

Anexo 11. Alternativas de respuesta con mayor puntaje correspondiente al

instrumento Satisfaccién Laboral.

Tabla 58. Alternativas de respuesta con mayor puntaje, variable Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bastante satisfecho 38 63.3 63,3 63.3
Valido 1y satisfecho 2 36,7 36,7 100.0
Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a traves del SPSS.

Satisfaccion laboral
M Eastants sabsTechn
I bury satistecha

Gréfico 8. Alternativas de respuesta con mayor puntaje, variable Satisfaccion Laboral

Elaborado por: La Investigadora
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Anexo 12. Preguntas con mayor puntaje correspondiente al instrumento Clima

Organizacional.

Tabla 59. Los resultados alcanzados en al institucion es fruto del trabajo de todos

Pregunta 7. Los resultados alcanzados en la institucion es fruto del trabajo de todos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 6,7 6,7 6,7
Bastante en desacuerdo 5 8,3 8,3 15,0
Vilido Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 11,7 11,7 26,7
Bastante de acuerdo 26 43,3 433 70,0
Totalmente de acuerdo 18 30,0 30,0 100,0

Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

7. Los reauitados alcanzados en la iInatRuclén s frute del rabajo de tades,
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Gréfico 9. Los resultados alcanzados en al institucion es fruto del trabajo de todos

Elaborado por: La Investigadora

Tabla 60. Los funcionarios de la institucion cumplen con el horario establecido regularmente

Pregunta 13. Los funcionarios de la institucion cumplen con el horario establecido regularmente.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 6,7 6,7 6,7
Bastante en desacuerdo 7 11,7 11,7 18,3
Ni de acuerdo ni en 8 13,3 13,3 31,7

Vilido

desacuerdo
Bastante de acuerdo 22 36,7 36,7 68,3
Totalmente de acuerdo 19 31,7 31,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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13. Los funcionarios de la institucion cumplen con el horario establecido
regularmente,
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Gréfico 10. Los funcionarios de la institucion cumplen con el horario establecido regularmente

Elaborado por: La Investigadora

Tabla 61. Los diferentes departamentos participan activamente en los retos de la institucion

Pregunta 17. Los diferentes departamentos participan activamente en los retos de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 6,7 6,7 6,7
Bastante en desacuerdo 5 83 8.3 15,0
Ni de acuerdo ni en 6 10,0 10,0 25,0
Vilido  desacuerdo
Bastante de acuerdo 31 51,7 51,7 76,7
Totalmente de acuerdo 14 233 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

17. Los diferentes departamentes participan activamente en los retos de la
institucion.
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Gréfico 11. Los diferentes departamentos participan activamente en los retos de la institucion

Elaborado por: La Investigadora
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Tabla 62. Para el cumplimiento de las actividades se debe recurrir a todas las capacidades de
los miembros del equipo

Pregunta 20. Para el cumplimiento de las actividades encomendadas se debe recurrir a todas las
capacidades de los miembros del equipo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 83 8.3 83
Bastante en desacuerdo 1 1.7 1.7 10,0
Ni de acuerdo ni en 8 133 13,3 233
Valido desacuerdo
Bastante de acuerdo 28 46,7 46,7 70,0
Totalmente de acuerdo 18 30.0 30,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
20. Para el plimiento de las actividades encomendadas se debe recurrira

todas las capacidades de los miembros del equipo.

W Tctaimerte en desacusdo
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Graéfico 12. Para el cumplimiento de las actividades se debe recurrir a todas las capacidades de los
miembros del equipo

Elaborado por: La Investigadora
Anexo 13. Preguntas con mayor puntaje correspondiente al instrumento
Satisfaccion Laboral.

Tabla 63. La satisfaccion que le produce trabajar por si mismo

Pregunta 13. La satisfaccion que le produce trabajar por si mismo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Muy insatisafecho 2 3.3 33 3.3
Bastante insatisfecho 2 3.3 3.3 6,7
Vilido  Algo satisfecho 2 3.3 33 10,0
Bastante satisfecho 22 36,7 36,7 46,7
Muy satisfecho 32 53.3 533 100,0
Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

86



13. La satisfaccion que le produce trabajar por si mismo

W uy insatisafecho
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Grafico 13. La satisfaccion que le produce trabajar por si mismo

Elaborado por: La Investigadora

Tabla 64. Las relaciones personales con sus superiores

Pregunta 14. Las relaciones personales con sus superiores
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Bastante insatisfecho 2 33 33 33
Algo insatisfecho 1 1.7 1.7 5.0
Vilido Algo satisfecho 9 15,0 15.0 20.0
Bastante satisfecho 22 36,7 36,7 56,7
Muy satisfecho 26 43,3 433 100,0
Total 60 100,0 100,0

Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.

14. Las relaciones personales con sus superiores

e W3asterte reatisfecnn
B Alge heslistache
[l &ig0 sanstecha
W sastarta satistacha
Clwuiy salisfects

Gréfico 14. Las relaciones personales con sus superiores

Elaborado por: La Investigadora
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Tabla 65. Los objetivos y metas que debe cumplir

Pregunta 15. Los objetivos y metas que debe cumplir

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Muy insatisafecho 2 3,3 3,3 3,3
Bastante insatisfecho 2 33 33 6,7

Vilido Algo insatisfecho 1 1,7 1,7 8.3
Algo satisfecho 8 13,3 13,3 21,7
Bastante satisfecho 25 41,7 41,7 63,3
Muy satisfecho 22 36,7 36,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

15. Los objetivos y metas que debe cumplir

Wy nsatisafecho
Bl Bastante Insatistecho
[ aigo insatistecho

W Aigo satisfecho
ClBastante safisfecho
By satistecho

Gréfico 15. Los objetivos y metas que debe cumplir

Elaborado por: La Investigadora

Tabla 66. La limpieza, higiene y salubridad de su puesto de trabajo

Pregunta 16. La limpieza, higiene y salubridad de su puesto de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy insatisfecho 1 1,7 1,7 1,7
Bastante insatisfecho 2 3,3 33 5,0
Algo satisfecho 14 23,3 233 28,3
Valido

Bastante satisfecho 23 38,3 38,3 66,7
Muy satisfecho 20 333 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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16. La limpieza, higiene y salubridad de su puesto de trabajo

Wiy nsstisatecha

B Bastarte nsatisfecha
O Ao satistecho

B Bastarte satsfecho
Oy sabstecha

Gréfico 16. La limpieza, higiene y salubridad de su puesto de trabajo
Elaborado por: La Investigadora

Anexo 14. Tablas cruzadas variable Clima Organizacional.

Tabla 67. Tabla cruzada, grado de instruccion*pregunta 7. Clima Organizacional

Tahla cruzada
7. Los resultados alcanzados en la institucién es fruto del
trabajo de todos.

Ni de Total
Totalmente Bastante acucrdo ni Bastante Totalment
en en en de cde
d do do acuerde acuerdo
Recuento
1 1 4 10 7 23
Tercey  ReCUEDIO esperado ] 19 27 10,0 69 230
I
Nivel %o dentra de Grado 43% 43% 174%  43.5% 304% 1000
de instruccion
%
Recuento 2 4 3 16 1 36
Cuarte Recuento esperado 24 3.0 42 15.6 0.8 36,0
Grado d ivel %
Hadede Nivel % dentro de Grado 5.6% 11.1% 83%  44A%  306% 1000
instruccion de instruceion
%
Recuento f 0 0 a a |
Owe  Recuento esperado q 1 | a 3 10
W .
a dentro de Grado gy g, 0.0% 00%  00% 0.0% 1000
de instruccion
%
Total Recuento 4 5 7 26 18 60
Reeuento esperado 40 50 20 260 180 60.0
w des e
v dentro de Grado 67 83% 1T 433%  300% 1000
de instruceion
%

Elaborado por: La Investigadora, u través del SPSS.
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Tabla 68. Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,028 8 .042
Razon de verosimilitud 7.489 8 485
Asociacion lineal por lineal 1,188 1 276

N de casos validos 60
a. 11 casillas (73,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,07.

Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 69. Tabla cruzada, grado de instruccion*pregunta 20. Clima Organizacional

Tabla cnuzada

20. Para el cumplimiento de las actividades encomendadas se

debe recurrir a todas las c idades de los miembros del
equipo. £
Totalmente Bastante Nide acuerdo Total
en en ni en Bastante deTotalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo  acuerdo de acuerdo
Tercer Recucato 1 0 4 14 4 23
Nive] Recuento esperado 1.9 4 3l 10.7 69 230
% dentro de Grado 43% 0.0% 174%  609% 174%  100.0%
de instruccion
Cuarto Recuento 3 1 4 14 14 36
Gradoge N9V Recuento esperado 3.0 6 48 16.8 108 360
rado de 0L 4 c GG
;  dentro de Grado 8.3% 2.8% ILI%  389%  38.9% 100.0%
instruccion de instruccion
Owro  Recuento 1 0 0 0 0 1
Recuento csperado 1 0 1 5 3 10
* dentro de Grado 100.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 1000%
de instruccion
Rocuenio 5 1 8 2% 18 60
Recuento esperado 5.0 1.0 8.0 28.0 180 60,0
Folk % dentro de Grado 8.3% 1.7% 133%  467%  30.0% 100.0%
de instruccion
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
Tabla 70. Pruebas de chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,134 8 041
Razon de verosimilitud 10,597 8 226
Asociacion lineal por lineal 329 1 ,566
N de casos validos 60

a. 11 casillas (73,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,02.
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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Anexo 15. Tablas cruzadas variable Satisfaccion Laboral.

Tabla 71. Tabla cruzada, edad*pregunta 16. Satisfaccién Laboral

Tabla cruzada

16. La limpieza, higiene y salubridad de su puesto de trabajo

Algo

3

28
25,0%
10

8.4
27.8%
1

28
8,3%
14

Muy Bastante
insatisfecho insatisfecho satisfecho

24234 Recuento 0 2
Recuento esperado ) 4

% dentro de Edad 0.0% 16.7%

15 a 45 Recuento 0 0

Edad Recuento esperado 6 1.2
% dentro de Edad 0.0% 0.0%

46 a 56 Recuento 1 0
Recuento esperado P 4

% dentro de Edad £.3% 0.0%

Total Recuento 1 2
Recuento esperado 1.0 20

9% dentro de Edad 1.7% 3,39

Elahorado por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 72. Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor
Chi-cuadrado de Pearson 17.005°
Razon de verosimilitud 15,941
Asociacion lineal por lineal 2,323
N de casos validos i)

14,0
23,3%

Bastante Muy
satisfecho satisfecho Total
6 | 12
4.6 4,0 12,0
50,0% 8.3% 100,0%
12 14 36
13.8 12,0 36,0
33,3% 38.9% 100,0%
5 5 12
4.6 4,0 12,0
41,7% 41,7% 100,0%
23 20 60
23,0 20,0 60,0
38,3% 33,3% 100,0%
Significacion
asintatica
(bilateral)
8 J030
8 043
1 J127

a. 12 casillas (80.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es 2.

Elaborade por: La Investigadora, a través del SPSS.

Tabla 73. Tabla cruzada, edad*pregunta 18. Satisfaccion Laboral

Tabla cruzada

18. Las oportunidades que se le presenta en su trabajo al cjecutar las actividades cn

las que usted se distingue

Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy Total
isfecho insatistecho i isfech isfech satisfecho  satisfecho
24234 Recuento 0 2 0 2 | 12
Recuento 4 6 4 2,0 5,0 3.6 2.0
esperado
o,
é"d‘:j““" de 0,0% 16.7% 0.0% 16,7% 58.3% 83% 100,0%
35545 Recuenlo 1 0 1 8 16 10 36
Edad Recuento 1,2 1.8 1,2 6,0 15,0 108 36,0
esperado
?1(:7““0 de 2.8% 0.0% 2.8% 22,2% 44.4% 27.8% 100,0%
dad
46a56 Recuento 1 1 1 0 2 7 12
Recuento 4 6 4 2,0 50 360 120
esperado
?d‘:z"“'“ de 8,3% 8,3% 8.3% 0,0% 16,7% 58.3% 100,0%
Total Recuento 2 10 25 18 60
Recuento 2,0 3,0 2,0 10,0 25,0 180 60,0
esperado
% dentro de 33% 5.0% 3,3% 16,7% 41,7% 30,0% 100,0%
Edad
Flah Ao nave T a . i A, a travnde dol CPCC
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Tabla 74. Pruebas de chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor el asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,481 10 ,047
Razon de verosimilitud 21,696 10 017
Asociacion lineal por lineal ,667 1 414
N de casos validos 60

a. 13 casillas (72,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento

minimo esperado es ,40.
Elaborado por: La Investigadora, a través del SPSS.
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Anexo 16. Encuesta de clima organizacional ajustada a la investigacién.

* UNIVERSIDAD POSGRADO

- TECNICA DE
COTOPAXI
r/‘f

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a funcionarios del Instituto Superior Tecnolégico Vicente Ledn referente al clima organizacional.
Objetive: Analizar <] clima organizacional en ¢l IST Vicente Lebn para la implementacion de estrategias hasadas en ¢l mejoramiento de

la vanable en mencidn.

Instrucciones: Lea minucwosamente cada pregunta v seleccione con un aspa (X)) una de las altemativas presentadas, misma que refleje su
siluacion o su percepeion en la institucion. Agradecemos responda con total sinceridad la opeidn seleccionada. El presente instrumento e5
confidencial y andnime.

Alternativas de respuesta: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) Bastante en desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo, (4) Bastante
de acuerdo, (5) Totalmente de acucrdo.

Datos generales:

Edad: Gémero: M ) F () Afios en la institucidn:
Grado de Instruceitn: Situacion laboral: Mombramiento { ) Contrato{ )
INCISOS 1 2 3 4 5

1. En la institucion se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion fluya
adecuada ¥ oportunamente.

2. En los funcionarios de la institucion existe una asignacion justa de tarcas scgin el
contenide de trabaje que comesponde elaborar.

3. Los trabajadores que cumplen adecuadamente sus respensabilidades reciben
reconocimiento.

4. La actitud de algunes compaiicros dificulta la expresion de opiniones.

5. El institute trabaja por ¢l desarrolle de valores, actitudes ¥ mejoramiento de las
relaciones interpersonales en los funcionarios de la institucion.

6. En la institucion es indispensable el desarrollo de los equipos humanos.

7. Los resultados alcanzades en la institucion es fruto del trabajo de todos.

8. La institucion s¢ centra en examinar los requerimientos del personal para mejorar su
desempeiio laboral.

9, El superior demucstra interés por mantener al personal altamente capacitado con el
proposite de mejorar la calidad del trabajo.

10. En la msntucion cada funcionario es considerado como conocedor de su trabajo ¥
recibe su gratitud como tal.

1l. En la toma de decisiones se cuenta con el apoye y paricipacion de todos los
funcionarios de la institucion.

12. En la institucion las relaciones interpersonales entre el jefe v los miembros del equipo
son cordiales.

13. Los funcionanos de la institucson cumplen con el horano establecido regularmente.

14. Cuando existe un problema entre funcionarios se trata de solucionar de una manera
constructiva.

15. Las sugerencias de los funcionanos son fuente de mformacion para defimir las
transformaciones necesanas en la institucion

16. La nstitucion fomenta y promueve la comunicacion

17. Los diferentes departamentos participan activamente en los retos de la mstitucion.

18. Las condiciones fisicas de trabajo de la institucion son adecuadas.

19. Ante una dificultad personal y/o profesional de algin compafiero/a, las autondades,
responden de forma eficaz.

20. Para ¢l cumphmiento de las actividades encomendadas s¢ debe recurnr a todas las
capacidades de los micmbros del equipo.
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Anexo 17. Encuesta de satisfaccion laboral ajustada a la investigacion.

* UNIVERSIDAD
- TECNICA DE
COTOPAXI

POSGRADO

gt

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a funcionarios del Instituto Superior Tecnolégico Vicente Leon referente a la satisfaccion laboral.

Objetivo: Analizar la satisfaccion laboral en el IST Vicente Leon para la implementacion de zias basadas en ¢l mejorami de la
variable en mencion.

Instrucciones: Lea minuciosamente cada pregunta y seleccione con un aspa (X) una de las altemativas presentadas. misma que refleje su
situacion o su percepeion en la institucion. Agradecemos responda con total sinceridad la opcién seleccionada. El presente instrumento s
confidencial y anénimo.

Alternativas de respuesta: (1) Muy insatisfecho. (2) Bastante insatisfecho, (3) algo insatisfecho. (4) Algo satisfecho. (5) Bastante
satisfecho, (6) Muy satisfecho.
Datos generales:

Edad: Género:M( ) F () Afos en la institucion:
Grado de Instruccién: Situacién laboral: Nombramiento ( ) Contrato ( )

1. La supervision efectuada hacia usted cs
2. Las oportunidades de formacion y preparacion que el instituto le brinda

3. Su grado de satisfaccion con el entomo y ¢l espacio fisico que dispone en su sitio de trabajo
es

4. Con que frecuencia coopera en la toma de decisiones de su area departamental

5. El apoyo que posce de sus superiores cs
6. La iluminacion de su espacio de trabajo cs

7. Las oportunidades que sc le presenta en su trabajo al ejecutar las actividades que a usted le
agrada

8. La “igualdad™ y “justicia” de trato que recibe en la institucion es?

9. La mancra cn que sc estipulan los acucrdos en la institucién referente aspectos laborales
10. La proximidad y frecuencia que es supervisada su persona es?
11. La temperatura de su campo de trabajo

12. Su participacion en las decisiones de su equipo de trabajo. en relacion a la institucion
13. La satisfaccion que le produce trabajar por si mismo

14. Las relaciones personales con sus superiores

15. Los objetivos y metas que debe cumplir
16. La limpicza, higienc y salubridad de su puesto de trabajo

17. La institucion cumple los contratos, las disposiciones y leyes laborales

18. Las oportunidades que sc le p en su trabajo al ¢ las actividades en las que
usted s distingue

19. La capacidad para decidir independientemente aspectos concemicntes a su trabajo

20. El salario que usted percibe
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Anexo 18. Certificados de validacion de los instrumentos de investigacion.

!’

'&4 Educamos

NSTITUTO SUPERIOR TECNOLOGICO

VICENTE LEON con responsabilidad

C))) 032812981 rvicenteleon@institutos.gob.ec @ www.itsvicenteleon.edu.ec

Latacunga, 18 febrero 2021

Lcda.
Margarita de los Angeles Tréavez Osorio
Presente:

De mi consideracion:

CERTIFICO haber leido y aprobado los CUESTIONARIOS del Trabajo de Titulacion
denominado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
LAS IES DEL ECUADOR. CASO DE ESTUDIO LS.T VICENTE LEON,
desarrollado por la Lic. MARGARITA DE LOS ANGELES TRAVEZ OSORIO con
C.I 0503864977; los mismos, después de ser analizados cumplen con los requisitos
cualitativos y cuantitativos que una vez aplicados permitiran obtener la informacion
necesaria para el trabajo de titulacion.

Por lo cual se procede a dar paso para su correcta aplicacion.

Atentamente:

JOSE ISRAEL Firmado
digitalment:

ESPIN CHASI e e s P §

- ESPIN CHASI - P

0502812035 0502812035 =

Psc. Ind.

José Israel Espin Ch.

COORDINADOR DEL AREA DE PSICOLOGIA DEL 1.S.T VICENTE LEON

EDUCACION SUPERIOR.

CIENCIA. TECNOLOGIA E INNOWACION

95



- UNIVERSIDAD
TECNICA DE Posgrado

COTOPAXI
/

Universidad Técnica de Cotopaxi

Maestria en Administracion de Empresas

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Luego de haber leido y analizado los cuestionarios del trabajo de titulacion denominado
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LAS IES DEL
ECUADOR. CASO DE ESTUDIO IST VICENTE LEON?”; elaborado por la Leda.
Margarita de los Angeles Travez Osorio con C.I. 050386497-7, al poseer claridad en
la redaccion, coherencia interna, lenguaje adecuado y relacion con el objeto de estudio se
validad el mismo. Una vez aplicados permitiran obtener informacion relevante acorde al

tema de investigacion.

Libia Dolores Almeida Lara, Mgs.
C.C. 0501797997

Docente Universidad Técnica de Cotopaxi
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Anexo 19. Aplicacién de instrumentos mediante formularios Google.

P szt 17
3 Aros en la institucion
Encuesta dirigida a funcionarios del
Marca solo un dvalo.
- Instituto Superior Tecnoldgico .
oA . A a2
Vicente Ledn referente al clima —aa7
organizacional et
e ectategias bazadas en el mejoramiento de i varise en mencion. 0
lstuctsanes
£0 respuestas & 1oz sherntins pesenisie, i 9 e usuacn s 24 perEpEEn & 8
o presene et e confdencal y amomma 4 Gradode instruceidn
“obigatara
e g N Aarea solo un bvalo
» - o ) Teenica
e = Marca s0lo un ovaro. () Tercer nivel
uw ) Cuarto el
Lot [T )
s
s
o
5. Situacldn laberal ©
2 Gemers Marca solo un Gualo,
Nambrarienta
[P
Contralo
Femensn
A — - s
6. Enla institucion sc conocen los mecanismos estableeidos para que & s 2wt e
informacidn fluya adecuad amente.
informacion Muya adecuada y oportunamen 8 0. Elinstituto trabaja pot el desarrolio de valores, actitudes y mejoramiento
‘Sefeccions tados los que correspandan. e las relaclones Interpersanales en los artos de 1a lnstitucidn
Columna 1 o
Totalmente en desacuerda O Golumna 1 Calumas |
Talaimente en desscuerdo Tolsimenne en cessuends
Bastante en desacuerdo O
Bastante en desacuerdo Bastante en desacueto
Mi de acuerdo ni en desacuerde [ |
Mo acuerda nl on desacuerdo e acuerdo i <1 ]
Bastante de acuerdo ]
Bestante de acuerda O Bustanlede acuerdo
Toraiments de acuerds 0 Tataimente de scusrdo Totsimente e seueria O
7. Enlos funcionarios de la Institucidn existe una asignacién justa de tareas 9. Laactioud i i i . 11, Enla lnstitucion es el desarrolle
e o Seleceians toras los que coresaondn, el fodue lug gue comespondsn.
$Selecciona (odos los que correspondan. &
Setecsiona (ados los que corresponda o P
Columna 1 Tatalmante en desacuers 0 Tetsimente en cezazueds ]
Totalmante en desacuerda E T ——
] Bastante on desacuerdo samtanzan desacuerio
Bastante en desacuerdo ] [ —— Mide acuerdo i en desacusrio
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ] Bastante de acuerde Baatante de acuerdo
Bastante de scuerde | Tataimente de seuerdo ‘Totalmants ¢ scuerdo
Totaiments de acuerdo ]
2 1a Instituci frato del ) 14l supe I 16, Enla toma poyoy
Sk inds s i ghiaponda funcionarios de b instiweldn
Columna 1 FR—
Totalmente en desacuerdo Coirangy Colorne)
Totsmense e cesacerds oaimans on desscuerde :
Sastante en desscuerco
Bastante 2n desscueico Bastane en desscorids
160 acuerdo n en desacuerd
e cuerdoni on desacunrd 10 sovard n an cesseanrcs
Sastane te scuerdo _
Bastane de acuerdc [re—
Totaimente de szuerca u =
Totaimente de ecurdo otlments de acuerds
(E
mejorar su desemperio lahoral ¥ Bl Aos ar
trabajo y recthe su gratitud como tal del equipo son cordiales
oy Colurmns 1 columna 1
Totsimente en desscaerdo S ——— - F————
Sastante en desscueda T S Bastzne en dazacusrda 2
Nide acuerdonlen desacverdo W scirioniendescimds [ N de scuerdo ni en dessc
Bastante te scuerdo S et [———
Totsimente de scuerdo " S, Totsmentsde scuerd =
Los 20. del pa 23 las retos de la oA
eqularaicals, definir las transformacioncs necesarkas en la Instituckin institucidn. WUPIA GRS, FagAnGGR ca a1
R TR —
ol Cokimna 1 Calumea 1 o —
. ... -3 [E—— O
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P—
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[P——— Mgt scersoniendesseusdo | W s cusamnensa | | T
sastarce de scuerde astanta do acuerdo. Bastarte de acuerdo
Burache e scner Satoms dassunck [ S| e e e
Totamenssda 3o Totamerta e scuneeo [ e — o
2
ol las capacidates e los mivmbrus el equiy
21, La institucion foments y promucve la comu =
Colimna 1 Colunas 1 Tersimente en desacuerde
s 3 Saka ] [ p—
T Totat o O 8] P
e v dessnnt satame o desscuert O Bastars o1 desucusrdo ] [ —
Nide acuerdo ni e desacuerdo | | Wi de scuenfonien desacuerda [ =)

Mo scuerdo il en desscomede.

a

Re—

Totamerte de scuscdo

Sastanta de acuerdo | Baetore e severso 5

Totsimente e scuéa [ Totmerte ge susrde O

L —

prpp——
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nccens u [
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B semsemonmcousom B © | del Instituto Superior Tecnoldgico
e— 7 (Da2
- Vicente Ledn referente ala A7
60 respuestas satisfaccion laboral. (O7am0
. . o esiraagins bosades en ol majoraento de I vkl 40 minciie 40
L—— b .
o preverte rutrumento s confidencal y wcnimo 4. Grado de instruccion *
bceins Marca solo un dvalo.
:5': 1 ) Tecnico
ona. ) Tercer nivel
= ) cuartonivel
= ( oo
5. Situacion laboral
2 Gemera Marca sofo un Gvalo.
Mares saloun s
() Nombramiento
= s ( Contrate
(remerina
- - s

6 La supervision efectuada hacia usted es

o o o s coreapn i

0. B apoyo gue puses de sus superiores e

sitio de teabajo s

Fr————
f— -
Muyineatisfechn O Wy nsstistecho O
[ —
= [
Moo msttechs
[re—— [
Jr—
[— Moo []
[o—
Secrn st [
[ oo
= [re— o, =
s . \
- 11 a ominachi de s capaciade trabalo.
teparamena
[ [—
S
fuy inwatistec ha preem— My nsatigteche L
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Igacion.

Anexo 20. Datos recolectados a través de los instrumentos de invest

CLIMA ORGANIZACIONAL

promedio
total

3.55
4.65

4.3

3.8

4.05

2.9

1.3

3.3
4.75

3.2
3.7

4.5

3.5

3.2
16
2.8
4.8

3.15
3.95
31

3.2

4.9

2.9
3.7

2.35
4.5

3.05
4.35

4.1

3.05
3.75
3.65
3.45
3.4
3.95
3.75
1.25
4.25

3.7
3.3

3.6
4.95

35

3.95
3.95
3.1

4.2

3.05
2.9

3.45
17

3.25

3.3

P20

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

a1

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60

343 298 3.00 360 340 417 382 342 365 345 343 405 375 327 343 358 377 3.02 342 388
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SATISFACCION LABORAL

promedio
total

2.95
4.75

5.6
5.7
5.55

5.1
4.65
4.05

5.4
3.9

4.2
5.35
5.05
3.15
4.85
5.65
4.65

4.75
2.75
4.45
5.95

51
4.85

5.4
2.05

3.6
5.9
5.75
3.75
5.25
4.05

5.7
4.75

5.4
5.55
4.05
4.75
5.15

4.8
4.65

4.8
4.8
5.25

2.1

5.1

4.8
5.1

4.6
5.9
5.45

4.95

4.4
4.25

4.2
5.05

4.9
35

40

39

38

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27

26

25

24

23

22

21

PARTICIPANTES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26

27

28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39

40

41

42

43

24
15

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56

57

58
59
60

487 458 418 482 478 430 467 458 435 473 407 470 527 515 497 493 498 478 472 393
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Anexo 21. Validacion de la propuesta.

- UNIVERSIDAD u Formulario
TECNICA DE = de Solicitud
COTOPAXI O
/
Latacunga, _ de del 2021

Sr. (a) experto/usuario(a)
Presente.
De mi consideracion.

Por medio del presente me es grato expresarle un cordial y atento saludo deseandole éxitos en sus
funciones diarias.

El motivo del presente es para solicitarle de la manera mas comedida sea participe del proceso de
evaluacion de expertos/usuarios de mi trabajo de titulacion correspondiente a la Maestria en
Administracion de Empresas de la Universidad Técnica de Cotopaxi, con el tema: “Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral en las IES del Ecuador. Caso de estudio IST Vicente
Ledn”.

Ante esto, me permito hacerle llegar la propuesta de la investigacion antes expuesta con su
respectiva matriz de validacion, insumos que serviran para que pueda hacerme llegar sus
apreciaciones, posteriormente obtener conclusiones finales acerca de su validez y pertinencia de
investigacion.

De antemano, agradezco su valioso aporte que permitira obtener informacion validada, criterio
requerido para dicha investigacion.

Atentamente,

Lcda. Margarita Travez O.
C.I: 050386497-7
Maestrante
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Anexo 22. Validacion de la propuesta clima organizacional y satisfaccion laboral.

- UNIVERSIDAD
. TECNICA DE
COTOPAXI

Formulario
de Solicitud

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION
EXPERTOS

El presente informe de validacion por expertos, corresponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacién de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida
por la Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Es asi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
mcremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnologico Vicente

Leon.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio

Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.

CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Dreent i Presenta de manera Requi'ere de No corfespondealos
Tnforme S nanina clar clara, concisa y camb10§ !me_amlf:mos
Tivestigacion e > adeC}lada, pero sustanglales en su msutuglo.nales y
. adicaada requiere de contenido y requerimientos
) modificaciones. estructura. técnicos.

Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacién se detallan:

Experto

Experto 1

Componentes a evaluar

Puntaje por
componente

% por componente

Titulo

Objetivos

Justificacion

Fundamentacion

Desarrollo de la propuesta

Estrategias planteadas

Conclusiones

Evaluacion de impactos y resultados

Total

Promedio General

Validado por:
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- UNIVERSIDAD
: TECNICA DE

//

COTOPAXI

Formulario

de Solicitud

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION
USUARIOS

El presente informe de validacion por usuarios, comesponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacion de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida por la

Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Es asi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnologico Vicente Ledn.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio

Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.

CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de manera Requiere de No corresponde a
Informe de Presenta de manera clara clara, concisa cambios los lineamientos
B : * adecuada, pero sustanciales en su institucionales y
Investigacion. concisa y adecuada. : : S
requiere contenido y requerimientos
modificaciones. estructura. técnicos.
Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacion se detallan:
PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE
UM DESARROLLADAS COMPETENTE | CUMPLIMIENTO | PERSPECTIVA
1 Titulo
2 Objetivos
3 Justificacion
4 Metodologia
5 Desarrollo de la propuesta
CONTENIDOS DE LA PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE
EUENL DESARROLLADAS COMPETENTE CUMPLIMIENTO LRI ARSI
1 Analisis de factores
internos y externos
2 Estrategias planteadas
3 Conclusiones
Total
Promedio General
Validado por:
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Anexo 23. Validacion de la propuesta- Experto 1.

- UNIVERSIDAD u Formulario
- TECNICA DE = de Solicitud
COTOPAXI o

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION
EXPERTOS

El presente informe de validacién por expertos, corresponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacién de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida
por la Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Es asi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnologico Vicente
Leon.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio
Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.
CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de manera Requiere de No corresponde a los
Presenta de : 2 4 3
clara, concisa y cambios lineamientos
Informe de manera clara, 5 e
U : adecuada, pero sustanciales en su institucionales y
Investigacion. concisa : ’ e
requiere de contenido y requerimientos
adecuada. : : s
modificaciones. estructura. técnicos.

Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacioén se detallan:

Experto Experto 1

Componentes a evaluar Puntaje por % por componente
componente
Titulo 4 100%
Objetivos 4 100%
Justificacién 3 98%
Fundamentacion 4 100%
Desarrollo de la propuesta 4 100%
Estrategias planteadas 4 100%
Conclusiones 4 100%
Evaluacion de impactos y resultados 4 100%
Total 31 96,875 %
Promedio General 3.875
Validado por:

Ph.D. Walter Humberto Navas Olmedo
C.I: 050147505-7
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Anexo 24. Validacion de la propuesta- Experto 2.

- UNIVERSIDAD
TECNICA DE

. COTOPAXI
/

Formulario
de Solicitud

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION

EXPERTOS

El presente informe de validacién por expertos, corresponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacién de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida
por la Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Es asi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnologico Vicente

Leon.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio

Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.

CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de manera Requiere de No corresponde a los
Presenta de z : . ;
clara, concisa y cambios lineamientos
Informe de manera clara, : S
A < adecuada, pero sustanciales en su institucionales y
Investigacion. concisa y 3 ;i S
e requiere de contenido y requerimientos
i modificaciones. estructura. técnicos.
Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacion se detallan:
Experto Experto 2
Componentes a evaluar Puntaje por % por componente
componente
Titulo 4 100%
Objetivos 4 100%
Justificacion 4 100%
Fundamentacion 4 100%
Desarrollo de la propuesta 4 100%
Estrategias planteadas 4 100%
Conclusiones 4 100%
Evaluacion de impactos y resultados 4 100%
Total 32 100%
Promedio General 4
Validado por:

Pianade electednicanente poe:

SOFIA SILVANA
JARAMILLO
£ PENA

Msc. Sofia Silvana Jaramillo Pefa
C.I: 1803114790
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Anexo 25. Validacion de la propuesta- Experto 3..

- UNIVERSIDAD t Formulario
TECNICA DE - de Solicitud
COTOPAXI E

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION
EXPERTOS

El presente informe de validacién por expertos, corresponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacién de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida
por la Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Esasi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnologico Vicente
Leon.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio
Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.
CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de manera Requiere de No corresponde a los
Presenta de z 3 : )
clara, concisa y cambios lineamientos
Informe de manera clara, : e
A 3 adecuada, pero sustanciales en su institucionales y
Investigacion. concisa y : : T
e requiere de contenido y requerimientos
3 modificaciones. estructura. técnicos.

Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacién se detallan:

Experto Experto 1
Componentes a evaluar Punaje por % por componente
componente

Titulo 4 100%
Objetivos 4 100%
Justificacion 4 100%
Fundamentacién 4 100%
Desarrollo de la propuesta 4 100%
Estrategias planteadas 4 100%
Conclusiones 4 100%
Evaluacién de impactos y resultados 4 100%
Total 32 100%

Promedio General 4 I 32 100%

Validado por:

Msc. Rosa Piedad Armas
C.I:050199333-1
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Anexo 26. Validacion de la propuesta- Usuario 1.

- UNIVERSIDAD i Formulario
TECNICA DE = de Solicitud
COTOPAXI o

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION
USUARIOS

El presente informe de validacion por usuarios, comesponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacion de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida por la
Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Es asi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnolégico Vicente Ledn.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio

Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.

CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de manera Requiere de No corresponde a
Informe de Presenta de manera clara, clera i concisa iy cainbios los lineamientos
B : adecuada, pero sustanciales en su institucionales y
Investigacion. concisa y adecuada. 5 ; S
requiere de contenido y requerimientos
modificaciones. estructura. técnicos.
Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacion se detallan:
PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE
L DESARROLLADAS COMPETENTE | CUMPLIMIENTO | PERSPECTIVA
1 Titulo 4 12,5% Excelente
2 Objetivos 4 12,5% Excelente
3 Justificacién 4 12,5% Excelente
4 Metodologia 4 12,5% Excelente
5 Desarrollo de la propuesta 4 12,5% Excelente
CONTENIDOS DE LA PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE
LA DESARROLLADAS COMPETENTE | CUMPLIMIENTO | TERSPECTIVA
1 Anélisis de factores
internos y externos 4 12,5% Excelente
2 Estrategias planteadas 4 12,5% Excelente
3 Conclusiones 4 12,5% Excelente
Total 32 100% Excelente
Promedio General 4 |
Validado por: ANGEL Firmado
digitalmente por
RENATO ANGEL RENATO
RUBIO TAIPE ruslio TAIPE

Msc. Angel Renato Rubio Taipe
C.I: 050277256-9
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Anexo 27. Validacion de la propuesta- Usuario 2.

- UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAXI

VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL INFORME DE INVESTIGACION

USUARIOS

Formulario
de Solicitud

El presente informe de validacion por usuarios, comesponde a la MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, en relacion de la modalidad INFORME DE
INVESTIGACION, de conformidad a los lineamientos, contenidos y estructura definida por la
Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado.

Es asi en lo que corresponde el trabajo:

Titulo: Determinacion de estrategias basadas en el clima organizacional que permitan el
incremento del nivel de satisfaccion laboral en el Instituto Superior Tecnolégico Vicente Leon.

Autor: Margarita de los Angeles Travez Osorio

Tutor: Angel Alberto Villarroel Maya Msc.

CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DENOMINACION 4=EXCELENTE 3=MUY BUENA 2=BUENA 1=MALA
Presenta de manera Requiere de No corresponde a
o i Tt 65 memes dhm, clara, concisa y camb10§ !os ) lu_xeaxmentos
i ey ; adecuada, pero sustanciales en su institucionales y
Investigacion. concisa y adecuada. 5 ; S
requiere de contenido y requerimientos
modificaciones. estructura. técnicos.
Ellas fueron consideradas sobre varios ITEMS del documento, como a continuacion se detallan:
PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE =
e DESARROLLADAS COMPETENTE CUMPLIMIENTO AT ZEIN
1 Titulo 4 12,5% Excelente
2 Objetivos 4 12,5% Excelente
3 Justificaciéon 4 12,5% Excelente
4 Metodologia 4 12,5% Excelente
5 Desarrollo de la propuesta 4 12,5% Excelente
CONTENIDOS DE LA PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE
HE DESARROLLADAS COMPETENTE CUMPLIMIENTO e
1 Analisis de factores
internos y externos 4 12,5% Excelente
2 Estrategias planteadas 4 12,5% Excelente
3 Conclusiones 4 12,5% Excelente
Total 32 100% Excelente
Promedio General 4
Validado por:

MARIANA DE
LOURDES SILVA
GARZON

Fianads electednsemneats pos:

Ing. Mariana de Lourdes Silva Garzén

C:

I: 170788916-6
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