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RESUMEN

Este trabajo de investigacion busca comprender como el clima organizacional y sus
dimensiones se correlacionan con las dimensiones de la satisfaccion laboral dentro del
ambiente laboral de instituciones educativas secundarias. El objetivo es determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de instituciones
educativas secundarias ubicadas en Costa Rica, que cuentan con al menos tres meses de
laborar en la institucion.

Por su parte, la metodologia corresponde a una investigacion cuantitativa, no experimental
transversal. Se aplicaron dos cuestionarios: la Escala de Clima Laboral de Sonia Palmay el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Meild y Peird a 150 colaboradores de
instituciones educativas secundarias costarricenses.

A través de la interpretacion de resultados y la discusion se evidencia que hay una correlacién
positiva entre las dimensiones del clima organizacional y las de la satisfaccion laboral de los
colaboradores, por lo tanto, se concluye que cambios en el clima organizacional podrian estar
relacionados con una menor o mayor satisfaccion laboral en las instituciones educativas

secundarias costarricenses.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, colaboradores, correlacion,

instituciones educativas secundarias.
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ABSTRACT

This research seeks to understand how organizational climate and its dimensions correlate
with the dimensions of job satisfaction within the work environment of secondary educational
institutions. The objective is to determine the relationship between organizational climate and
job satisfaction of employees who works at secondary educational institutions located in Costa
Rica, with at least three months of being working at the institution.

The methodology corresponds to a quantitative, non-experimental, cross-sectional research.
Two questionnaires were applied: Sonia Palma's Escala de Clima Laboral and Meila and
Peirg's Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 to 150 employees of Costa Rican
secondary educational institutions.

Through the interpretation of the results and the discussion, it is evident that there is a positive
correlation between the dimensions of organizational climate and those of employee job
satisfaction. As a conclusion, changes in the organizational climate could be related to lower

or higher job satisfaction in Costa Rican secondary educational institutions.

Key words: organizational climate, job satisfaction, employees, relationships, secondary

educational institutions.
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I. CAPITULO EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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INTRODUCCION

El clima organizacional se describe como la percepcion de los distintos factores o dimensiones
del ambiente de trabajo por parte de los colaboradores; esta percepcion permite evaluar
posibles estrategias de prevencidn y correccidn para generar asi la satisfaccion laboral de los
trabajadores y alcanzar metas institucionales. (Cortez, 2023).

Asimismo, de acuerdo con Piligua y Arteaga (2019), en el clima laboral intervienen algunos
factores que se consideran dentro de cualquier institucion; que se relacionan con la confianza,
la estabilidad laboral y el trabajo en equipo cuyos resultados influyen en la calidad del trabajo
y en la productividad de la empresa.

Por otra parte segun lo sefialado por Charaja y Mamani (2014), la satisfaccion laboral se
describe como una sensacion de bienestar que experimentan los colaboradores al lograr el
equilibrio entre una o varias necesidades. Esta satisfaccion surge como producto de diversas
interacciones como las relaciones interpersonales y las prestaciones del servicio y el medio, es
decir, lo que el colaborador espera del trabajo y lo que logra de él.

Adicionalmente, Charaja y Mamani (2014) identifican los siguientes factores extrinsecos que
influyen en la satisfaccion laboral: beneficios sociales, salario, condiciones de trabajo,
politicas de la empresa, supervision, relaciones interpersonales, seguridad de permanecer en el
trabajo y como factores intrinsecos estan las posibilidades de avance y crecimiento,

autonomia, el trabajo en si mismo y el reconocimiento.

12



UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

A continuacion se describen los antecedentes tanto internacionales como nacionales referentes
al tema de investigacion, la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
colaboradores de instituciones educativas secundarias. De igual manera, se detallan la
delimitacion del problema, la justificacion del tema, los objetivos de la investigacion y las

hipdtesis.
1.1.1 Antecedentes del problema
Antecedentes Internacionales

Govea y Zufiga (2020), realizaron una investigacion en una institucion pablica ubicada en
Guayaquil Ecuador a través de un estudio cuantitativo a un total de 40 colaboradores. El
objetivo de esta investigacion era conocer si existia una relacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

Para obtener informacion sobre la satisfaccion laboral se utiliz6 la Escala de Satisfaccion
Laboral de Warr, Cook y Wall. La misma que consta de 15 interrogantes para medir la
satisfaccion interna y externa. (Govea y Zufiiga, 2020). Por su parte, para evaluar el clima
organizacional, se utilizé el cuestionario de Work Environment Scale (WES) de Moos, el
mismo, consiste en 90 items y evalua las dimensiones de “implicacion, cohesion, apoyo,

autonomia, organizacion, presion, claridad, control, innovaciéon y comodidad”. Sumado a esto,

13
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se utilizo la escala de Likert para facilitar la tabulacion de datos obtenidos. (Govea y ZUfiga,
2020).

Los resultados obtenidos por Govea y Zufiiga (2020) indican que 32 colaboradores de la
empresa se encontraban conformes con la satisfaccion laboral, sin embargo, 8 no lo estaban;
de acuerdo con lo citado por los investigadores, esta disconformidad se generaba debido a la
rotacion de personal en la empresa, lo cual impedia el desarrollo profesional de los
colaboradores.

En cuanto al clima organizacional, un total de 24 colaboradores estuvo de acuerdo con que el
clima organizacional de la empresa era un buen clima, es decir, la empresa era percibida por
los colaboradores como un buen lugar para trabajar.

Ademaés, Govea y Zuiiiga (2020) afirmaron que hay correlacion entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral, mediante las tablas de frecuencia de datos observados
y datos esperados; estos analisis realizados aportaron informacién al conocimiento de la
relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de una
empresa de servicios.

En otro estudio, en Per(; Bazalar y Choquehuanca (2020) investigaron con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores nombrados de la UNAC. Para la investigacion entrevistaron un total de 101
colaboradores a través de la técnica de encuesta; como instrumento se utilizaron un
cuestionario evaluado a través de expertos y de la confiabilidad con el alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos por Bazalar y Choquehuanca (2020) indican lo siguiente: la mayoria

de los trabajadores administrativos de la UNAC (53.5 %) perciben que hay un buen clima

14
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organizacional. Lo mismo ocurre con las dimensiones liderazgo y motivacion, para la
estructura: el porcentaje llegé al 45.5 %.

Referente a la satisfaccion laboral, el porcentaje de aprobacion fue del 68.3% y el de las
condiciones laborales alcanzé el 49.5%. Segun lo anterior, Bazalar y Choquehuanca (2020)
concluyen que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la UNAC.

Por su parte, Alvarado et al. (2021) realizaron una investigacion para determinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa Covipen en
Ecuador. EIl objetivo propuesto por los investigadores fue analizar el clima organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral de la empresa Covipen. Para la investigacion, se utilizo el
enfoque de tipo cualitativo debido a que el objetivo era conocer la percepcion de los
trabajadores de Covipen en relacion con sus puestos de trabajo.

Los resultados obtenidos por Alvarado et al. (2021) indicaron que, en lo que respecta a las
condiciones de trabajo, existe un estado de inconformismo y los colaboradores realizan su
trabajo por la satisfaccién monetaria, lo que refleja la falta comunicacién interna 'y
comportamiento individualista. Debido a esto Alvarado et al. (2021) concluyeron que un
ambiente de trabajo agradable da como resultado una buena satisfaccion, tanto individual
como colectiva.

En otra investigacion; Arévalo et al. (2021), en su trabajo “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores del area asistencial del Hospital 11-E Banda de
Chiclayo, 2018”, cuyo objetivo era determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del Area Asistencial del Hospital 11-E Banda de

Shilcayo, 2018. Utilizaron una muestra conformada por 119 colaboradores del Hospital 11-E
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Banda de Shilcayo y las variables de estudio fueron clima organizacional y satisfaccion
laboral.

El trabajo realizado fue de tipo descriptivo y no experimental, de disefio descriptivo
correlacional. Referente a la recoleccion de informacion utilizaron la técnica de encuesta y
como instrumento dos cuestionarios uno para clima organizacional y el otro para satisfaccion
laboral.

El primer instrumento fue la Escala de Clima Laboral (CL-SPC), el cual fue creado y disefiado
por Sonia Palma Carrillo; en el instrumento se detallan cinco dimensiones que influyeron en el
analisis estadistico y cualitativo y estos son “realizacion personal, involucramiento personal,
supervision, comunicacion y condiciones laborales”.

A su vez el segundo instrumento fue sobre la satisfaccion laboral SL-SPC, disefiado por Sonia
Palma Carrillo, este es una herramienta que tiene un total de 36 items, en donde cada item esta
conformado por cinco alternativas y se califica y se valora de la siguiente manera: “totalmente
de acuerdo 17, “desacuerdo 27, “indiferente 3”, “de acuerdo 4”, “totalmente de acuerdo 5.
Los resultados obtenidos fueron los siguientes: los colaboradores perciben un clima
organizacional medio con 50,4%, seguido del 37,0% que lo califica como desfavorable. El
41,2% de los colaboradores refieren que el clima organizacional en la dimension realizacién
personal es desfavorable, el 45,4% refiere que en la dimension involucramiento personal,
supervision y el clima organizacional es media respectivamente. La satisfaccion laboral que
presenta el colaborador es considerada moderada con un 49,6% y el 33,6% lo califica en baja
satisfaccion laboral.

En conclusidn, de acuerdo con Arévalo et al. (2021) existe una correlacion positiva moderada

entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en el coeficiente de correlacién
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de Pearson (0,460), también el coeficiente de determinacion (0,2113) de Pearson, indica que el
21.13% de la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos se ve influenciado por
el clima organizacional.

En otra publicacion Tinoco (2023), realiz6 una investigacion cuantitativa, no experimental,
correlacional en una empresa de construccion en Lima, Perd y el objetivo fue describir los
niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral percibidos por los trabajadores de una
empresa peruana y precisar la relacion que existe entre ambas variables. De acuerdo con
Tinoco (2023), la muestra es censal y la conformaron los 40 trabajadores de la empresa de
construccion.

Segun lo descrito en el trabajo, los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron
un cuestionario de clima organizacional y otro de satisfaccion laboral, con 28 y 25 items
respectivamente. A su vez, Tinoco (2023) expone que los hallazgos reportan que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral alcanzaron niveles moderados con 62.50% y 60.00%
respectivamente.

Conforme a los valores obtenidos de correlacion rho de Spearman de 0.755 y un p-valor de
0.000 inferior a 0.05, el investigador afirma en las conclusiones que existe una relacién directa
significativa y alta entre las variables estudiadas.

Por otra parte, Carrillo y Bolivar (2023) realizaron una investigacion de tipo cuantitativa,
correlacional con disefio no experimental transaccional en Colombia, con el objetivo de
proponer un plan de gerencia estratégica para incrementar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. La muestra fue 70 individuos de la Vicerrectoria de Investigacion y

Extension en una universidad publica de Colombia. Los instrumentos utilizados fue para el
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clima organizacional el Work Environmental Scale (WES) y para la satisfaccion laboral el
cuestionario S20/23 de Meila y Peird.

Los investigadores afirman en el apartado de resultados que un 81,4% de trabajadores realizan
su trabajo con entusiasmo y los resultados del cuestionario de satisfaccion laboral sostienen
que el 55,7% de los trabajadores se encuentran satisfechos con el trato que reciben de sus
jefes.

Asimismo, Alvarado et al. (2024), provenientes de Ecuador llevaron a cabo la investigacion
“Postpandemia: clima organizacional y satisfaccion laboral en una empresa publica” para
cumplir con el objetivo de analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi, en el afio
2023.

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios uno para medir el clima organizacional
de los autores Silvia et al. (2011) citados por Alvarado et al. (2024) en su investigacion, el
cual consta de 6 dimensiones: “estilo de gerencia, reconocimiento, autonomia, entusiasmo y
apoyo, recompensa e innovacion”’; dimensiones que estan conformadas por un total de 28
items.

Para el segundo instrumento, utilizaron un instrumento de Sotomayor (2013), para medir la
satisfaccion laboral, el cual consta de 5 dimensiones: “satisfaccion en relacion con sus
superiores”, “satisfaccion con las condiciones fisicas”, “satisfaccion con la participacion en las
decisiones”, “satisfaccion con su trabajo y “satisfaccion con el reconocimiento”; que estan
conformadas por un total de 23 items.

La investigacion realizada fue cuantitativa, mediante una metodologia descriptiva

correlacional, con modalidad de campo y de tipo transversal. La muestra fue un total de 73
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colaboradores de la compafiia Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de
Cotopaxi, asimismo, Alvarado et al. (2024) generaron dos hipétesis mediante el
procedimiento estadistico H1 versus HO, la primera hipdtesis busca afirmar si existe una
relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral y la segunda hipotesis busca
afirmar lo contrario, es decir, afirma que no hay una relacion entre variables.

Los resultados obtenidos afirman que el analisis de correlacion de Spearman entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, revela una correlacion positiva
significativa entre ambas variables y debido a esto se confirma la hip6tesis H1 propuesta, la
cual tenia como fin confirmar si existe una relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral dentro de una empresa publica.

En otro estudio en Indonesia, Boediherwanto et al. (2024) realizaron la investigacion
Assessing Work Environment, Organizational Culture, and Job Satisfaction of Hotel
Employees en hoteles ubicados en Yogyakarta, Indonesia con el objetivo de explicar la
relacién entre el clima organizacional y variables como la cultura y la satisfaccién laboral para
empleados de hotel.

Para el estudio utilizaron una muestra de 150 empleados de hotel y realizaron un estudio
longitudinal a través de un cuestionario y utilizando la escala de Likert, para puntuar las
respuestas desde “altamente de acuerdo hasta altamente en desacuerdo con puntajes desde los
5 puntos a solamente 1 punto”.

Segun los investigadores los resultados de la investigacion que realizaron indican que
variables tales como “condiciones de trabajo”, “liderazgo” y “seguridad en el trabajo”

contribuyen al clima organizacional, por consiguiente, los lideres de empresas hoteleras
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pueden tomar en cuenta estas variables ya que el clima organizacional puede influenciar en la
efectividad de aquellos que trabajan dentro de la compaiiia.

De acuerdo con lo citado por Boediherwanto et al. (2024) de Vischer (2007), este indica que
el clima organizacional impacta en la calidad y la cantidad del trabajo producido por los
colaboradores, ya que un clima organizacional deficiente puede conllevar a ineficiencia en la
produccién y también a reducir la satisfaccion laboral.

Otros aspectos expuestos por los investigadores en sus resultados relacionados con la
satisfaccion laboral son el ambiente de trabajo, las oportunidades laborales, nuevamente el
liderazgo y las relaciones interpersonales, consideradas por los empleados de la industria
hotelera para sentirse satisfechos con su lugar de trabajo.

Por Gltimo en un estudio en Perd, Calonge et al. (2024) realizaron una investigacion para
determinar la relacion entre la variable clima organizacional y la variable satisfaccién laboral,
utilizaron una muestra de 82 trabajadores administrativos en una unidad educativa UGEL de
Nuevo Chimbote. El estudio fue de tipo no experimental, de disefio correlacional; el
cuestionario sobre clima organizacional aplicado contd con 5 dimensiones con 50 items y el
de satisfaccion laboral 7 dimensiones con 36 items.

Los resultados de la investigacion sugieren que hay una correlacion baja, pero significativa
entre las variables la cual se comprobé mediante un valor de 0,273 de Rho de Spearman con

un valor P de 0.000.
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Antecedentes Nacionales

En Costa Rica, Blanco et al. (2020) realizaron una investigacion de tipo cuantitativa con
disefio transversal y un alcance descriptivo. De acuerdo con la investigacion el objetivo fue:
analizar el clima organizacional, desde una perspectiva multifactorial en centros educativos
publicos de la Direccion Regional de Educacion de Heredia Costa Rica.

Para esto utilizaron una muestra probabilistica (n=657), compuesta de docentes de preescolar,
primaria y secundaria. El instrumento utilizado fue la encuesta de (Bisquerra, 2014), mediante
un cuestionario elaborado y validado por Salazar et al. (2015), para caracterizar el clima
organizacional en centros educativos, asimismo, este cuestionario esta disefiado por 56 items
dividido en dos partes.

Los resultados obtenidos a través de la investigacion de tipo cuantitativa fueron los siguientes:
las relaciones interpersonales, obtienen una buena valoracion en comparierismo y
colaboracion, el componente de comunicacidn presenta una puntuacion moderada. El factor
mejor valorado segun la investigacion realizada por Blanco et al. (2020) es la cohesion de
grupo, destacando el compromiso del colectivo docente para alcanzar los objetivos del centro
educativo.

Los investigadores describen que la “calidad de vida” es la dimension que presenta las
menores valoraciones, este resultado podria estar vinculado con el estrés del colectivo docente
relacionado con las actividades que realiza en el centro educativo.

Asimismo, para los investigadores la motivacion para el colectivo docente tiene estrecha
asociacion con el sentido de pertenencia y la satisfaccion con su lugar de trabajo obtiene

puntuaciones moderadas.
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Por ultimo comentan que; el clima organizacional es diferente en cada centro educativo, por
tanto, el trabajo de la persona encargada de la direccion en el proceso de gestion de los

maultiples factores que intervienen es medular.

1.1.2 Delimitacién del problema

El presente trabajo de investigacion se emplea a una muestra de 150 colaboradores tanto
hombres como mujeres de instituciones educativas secundarias ubicadas en Costa Rica que
cuentan con al menos tres meses de trabajar en la institucion. Esta investigacion se lleva a
cabo durante el segundo y tercer cuatrimestre del 2024, mediante la aplicacion de un
cuestionario virtual orientado a determinar la relacion entre el clima organizacional de las

instituciones educativas secundarias y la satisfaccion laboral de sus colaboradores.
1.1.3 Justificacion

Esta investigacion tiene como proposito determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de colaboradores de instituciones educativas secundarias a través de la
investigacion de tipo cuantitativo y relacionada al estudio correlacional del clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

El tema constituye una motivacion para el autor de esta investigacion ya que la satisfaccion
laboral de los colaboradores de instituciones secundarias esta estrechamente vinculada con la
calidad de su ambiente laboral, es decir, con el clima organizacional y sus dimensiones.

Por su parte, un mal clima organizacional puede influir en la satisfaccién laboral que los

colaboradores perciban en torno a aspectos como la calidad de los beneficios que reciben, la
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remuneracién y ademas en el nivel de compromiso de los colaboradores con sus
responsabilidades laborales. El nivel de compromiso laboral también puede influenciar en la
calidad de la educacion secundaria costarricense que reciben los estudiantes, debido a que si
los colaboradores estan insatisfechos pueden desarrollar su trabajo con un menor compromiso
y calidad.
Segun lo descrito por Garcia (2009), el clima organizacional es considerado en las
organizaciones, ya que se asocia con aspectos tales como el colaborador y el ambiente de
trabajo, los cuales impactan en la eficiencia de la compafiia en aspectos de productividad.
Cortez (2023), sefiala la importancia del clima organizacional y la satisfaccion laboral al
afirmar:
El clima organizacional es una tematica estudiada desde varios afios debido a su impacto
en la satisfaccion laboral docente. Este término se refiere a los rasgos organizativos
permanentes, como estructura organizativa, estilos directivos o liderazgo y mecanismos
de recompensa o reconocimiento, los cuales favorecen el cumplimiento del trabajo. En
el &mbito educativo, es esencial contar con un clima organizacional bien definido y
Optimo para garantizar que los docentes estén satisfechos con su trabajo. (p.3).
Cortez (2023) cita a Bedoya et al. (2017) quienes afirman lo siguiente:
Muchas personas se ven obligadas a desempefar labores que a menudo no cumplen con
sus expectativas. Esto las expone a situaciones adversas en el entorno laboral, como
tareas que carecen de significado, ambientes monétonos, compensaciones economicas
inadecuadas, modalidades de contratacién poco favorables y condiciones de trabajo
inseguras, lo cual contribuye a la insatisfaccion laboral y se traduce en un bajo

rendimiento, asistencia irregular y descontento en el trabajo. (p.3).
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Garcia (2009) también alude a Lewis (1935), quien relaciona el estudio del clima
organizacional con la ciencia de la Psicologia, esto debido a que segun lo descrito por Lewis
(1935) no es posible entender el comportamiento de los individuos, sin tomar en cuenta la
interaccion entre las caracteristicas de los individuos y las caracteristicas del entorno en el que
se desarrollan.

En conclusion, investigar sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
individuos con su ambiente laboral, aporta a la ciencia de la psicologia, especificamente a la
rama de la psicologia laboral ya que segun Lewis (1935), hay una relacion entre el individuo y

su ambiente, en este caso con el clima organizacional.
1.2 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de

instituciones educativas secundarias?
1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de colaboradores

de instituciones educativas secundarias.
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1.3.2 Objetivos Especificos

1. Evaluar las dimensiones del clima organizacional y de la satisfaccion laboral de
colaboradores de instituciones educativas secundarias.

2. ldentificar si el clima organizacional de las instituciones secundarias influye en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores.

3. Analizar en qué medida cada dimensién del clima organizacional influye en las

dimensiones de la satisfaccion laboral.

1.4 HIPOTESIS

Ho: No existe una correlacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de instituciones
secundarias.

H1: Existe una correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral de los colaboradores de instituciones secundarias.
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Il. CAPITULO MARCO TEORICO
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2.1 Modelos y teorias
2.1.1 Teoria de las necesidades humanas de Abraham Maslow

De acuerdo con Madero (2023) quien cita a (Maslow,1943; Dye, Mills y Weatherbee, 2005;
Stum, 2001), una de las teorias mas conocidas sobre motivacion es la de Abraham Maslow,
titulada la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades, la cual describe como la conducta
humana se impulsa por la satisfaccion de diversas necesidades. La forma en que se
conceptualiza la teoria es la de una piramide que describe las necesidades de un individuo.
Estas necesidades son las siguientes: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de autoestima o
reconocimiento y la autorrealizacion.

Madero (2023) sefiala que la jerarquia de necesidades expuesta por Abraham Maslow esta
relacionada a la percepcidn de cada colaborador y esta puede variar segun el contexto en el
que se desarrolle, asimismo, no siempre se muestra un comportamiento piramidal, sino que las
necesidades de reconocimiento y sociales pueden ser mas predominantes.

Para Araya y Pedreros (2013) quienes citan a Daft (2004), las necesidades descritas por
Abraham Maslow se satisfacen en orden: primero las necesidades basicas conocidas como
fisioldgicas y de seguridad y luego las necesidades secundarias: social, autoestima y
autorrealizacion y asi consecuentemente hasta cumplir con la necesidad de autorrealizacion.
El orden jerarquico propuesto por Abraham Maslow se da de esta manera, debido a que las
personas procuran satisfacer sus necesidades basicas y cuando estas se completan, contintan

en la basqueda de satisfacer otras necesidades consideradas mas complejas o de mayor nivel.
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Segln Arayay Pedreros (2013) al referirse a Robbins y Coulter (2005), en la teoria de
Maslow una vez satisfechas cada una de las necesidades estas dejan de fungir como
motivador.

Por el contrario, Maslow (1954) respecto a la necesidad de autorrealizacion postula que
aunque esta necesidad y las anteriores estén satisfechas se puede esperar en ocasiones que se
desarrolle un nuevo descontento, a menos que el individuo esté realizando una actividad para

la cual se encuentre capacitado.

2.1.2 Teoria del clima organizacional de Likert

Respecto al clima organizacional, Ramos (2012) se refiere a Likert (1986), quien sefiala que la
reaccion de un individuo ante cualquier situacion se ejecuta en funcion de la percepcion que
tiene de esta. Entonces el estudio de clima laboral inicio a partir de la comprobacion de que
toda persona percibe de modo distinto segun el ambiente en el que se desenvuelve y que dicha
percepcion influye en el comportamiento del individuo en la organizacion.

De acuerdo con Ramos (2012), para Likert, el comportamiento de los subordinados o
colaboradores es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que estos perciben y también, por sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores.

Garcia (2009) afirma que de acuerdo con la teoria de clima organizacional planteada por
Likert el clima es multidimensional y este se encuentra compuesto por ocho dimensiones, las
cuales son:

1. Los métodos de mando,

2. Las fuerzas de motivacion,
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3. Los procesos de comunicacion,

4. La influencia,

5. La toma de decisiones,

6. La planificacion,

7. El control y

8. Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

De acuerdo con Likert estas dimensiones, se unen para formar un clima particular dentro de
una empresa o institucién y este también influye notoriamente en el comportamiento de las
personas dentro la organizacion donde laboran. (Garcia, 2009).

En el contexto del ambito educativo, Vargas (2022) afirma que al realizar un conjunto de
talleres basados en la teoria de Likert en una institucion educativa, a traves de su investigacion
y del nivel de significancia de la prueba de Wilcoxon obtuvo como resultado que esta teoria es
capaz de generar un mejor clima organizacional en los colaboradores de instituciones

educativas.
2.1.3 Teoria de la motivacidn e higiene de Herzberg

Herzberg (1968) afirma que los factores que llevan a la produccion de satisfaccion son
distintos de los que generan insatisfaccion. Para Herzberg (1968), lo contrario a la satisfaccion
laboral no es la insatisfaccion laboral, sino, la falta de satisfaccion en los lugares de trabajo.
Herzberg en su teoria sostiene que existen dos factores que influyen en la satisfaccion en el
trabajo: el primero son los motivadores conocidos como intrinsecos tales como el logro, el

reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, el progreso y desarrollo. Los otros son los
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factores externos o de higiene, que estan relacionados con las politicas de la empresa, sueldo,
relaciones con los compafieros, posicién, seguridad, relacion con los superiores y
subordinados. (Ramos, 2012).

De acuerdo con Ramos (2012), Frederick Herzberg postula que los factores que intervienen en
la motivacion y conducta en el trabajo son: los factores de higiene 0 mantenimiento, los cuales
son aquellos que evitan la falta de satisfaccion, pero no necesariamente motivan, en otras
palabras, son los minimos que deben existir en toda instituciéon, tales como el sueldo,
prestaciones, politicas y estilos de supervision. También estan los factores motivadores que
promueven la motivacion, estos incluyen la autorrealizacion, reconocimiento, responsabilidad
y el trabajo mismo.

Ucrds et al. (2015), afirman que en el &ambito educativo factores de higiene de Herzberg tales
como las ayudas educativas y los recursos bibliograficos son los generan insatisfaccion laboral
en los colaboradores, ya que sin estos motivadores extrinsecos no pueden ejecutar sus tareas
laborales de forma optima.

Asimismo, Giovannone (2012) indica que para poder comprender la motivacién tanto
intrinseca como extrinseca de los colaboradores se debe tener en consideracion aspectos
socioculturales y la individualidad de cada uno. Ademas, lo que un trabajador considera como
una recompensa importante o un factor de motivacion, para otro podria ser algo inutil, porque
los seres humanos tienen opiniones diferentes en el concepto y la forma de percibir las
oportunidades de éxito en su area de trabajo.

Por otro lado, Araya y Pedreros (2013) al referirse a Batista et al. (2010), sostienen que el

autor Herzberg consideraba que el trabajo es una actividad importante para el individuo. Por
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lo tanto, se concluy6 que la satisfaccion y la insatisfaccion laborales son producto de dos tipos

de experiencias distintas a través del modelo de los factores descrito por Herzberg.

2.1.4 Teoria de las necesidades de McClelland

Segun lo planteado por Ramos (2012), David McClelland postula que la motivacion en el
trabajo mantiene un vinculo con las necesidades de cada personay el predominio de alguna de
estas. Dichas necesidades son: el poder, el cual esté relacionado con la necesidad que existe en
algunos individuos por el poder de influenciar sobre otros a través del ejercicio de la
autoridad. Luego, la afiliacion la cual es la necesidad que se genera por la satisfaccion de tener
buenas relaciones con otras personas y disfrutar de la compafiia de otros. La Gltima necesidad
propuesta por McClelland es el logro, cuando esta necesidad es predominante se manifiesta
por la satisfaccion que se obtiene al alcanzar metas y resultados. Por ejemplo, el individuo o
colaborador que se encuentra motivado por el logro realiza grandes esfuerzos para conseguir
sus objetivos y experimenta una gran satisfaccion interna cuando los obtiene. Una fuerte
necesidad de logro va acompafiada de una gran insatisfaccion cuando el trabajo carece de
desafios.

Arayay Pedreros (2013) citan a Daft (2004), quien describe que una comparacion de la Teoria
de McClelland con los estudios de Maslow permite sefialar que el poder podria considerarse
una clase particular de necesidad social o de estimacion, por referirse a las relaciones con las
personas y el estatus, tambien puede guardar relacion con la necesidad de seguridad.

Por su parte, la necesidad de afiliacion se puede relacionar con lo que de Maslow en su
piramide de necesidades conoce como la necesidad social, esto porque el logro puede estar

relacionado con algunos patrones conductuales relativos a la autoestima o la autorrealizacion.
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Herna (2017) indica que en el ambito educativo, especificamente en la gestion de
colaboradores pertenecientes a instituciones educativas se puede aplicar la teoria de David
McClelland para desarrollar procesos de gestion de talento humano por competencias, por
ejemplo, a través de la gestion por competencias de los colaboradores segun cada necesidad
descrita por McClelland para generar una gestion por competencias enfocada a las
orientaciones estratégicas de la institucion. Esto puede contribuir a que los docentes puedan

identificar que capacidades tienen desarrolladas y cuales deberian mejorar.

2.2 Clima organizacional

De acuerdo con Clavijo (2023) en la alusion hecha a Lewin et al. (1945), el término clima
organizacional fue descrito en los afios 40 por el filésofo Kurt Lewin, quien lo definié como
“la calidad y la naturaleza de las relaciones interpersonales entre los colaboradores dentro de
una organizacion”.

En los afios 70, la atencion se enfocd en el clima laboral y su impacto en la satisfaccion y el
rendimiento laboral. El concepto de clima laboral docente viene como una herramienta para
que la calidad del ambiente de trabajo y el impacto de este en la educacién puedan ser
medidos. (Clavijo, 2023).

De igual manera, el clima organizacional es considerado en la actualidad un factor clave en el
desarrollo de las empresas y su estudio, diagndstico y mejoramiento influye de manera directa
en lo que se conoce como el espiritu de la organizacion. (Garcia, 2009).

Cabe afiadir que, evaluar el clima organizacional permite conocer la gestion y la efectividad
de la organizacion, también permite la medicion de la actitud de las personas vinculada con

cambios organizacionales. (Garcia, 2009)

32



UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA

Por otra parte, la calidad del clima organizacional puede impactar en el estrés de las personas,
a nivel fisico esto hace que sientan mayor presion, migrafias, bajo rendimiento dentro de sus
puestos, tardanzas e impuntualidad; desde lo psicoldgico, los colaboradores pueden sentir
irritabilidad, desmotivacion y agotamiento emocional. Por otro lado, tomando en cuenta el
punto de vista social, el clima laboral podria incitar a los colaboradores a desvincularse del
trabajo, a menos interacciones sociales y a una menor participacion en eventos de integracion.
(Castro, 2021).
Segun Castro (2021), la forma en cémo se administre la gestion del clima organizacional
podria repercutir, en mayores costos para la empresa. A modo de ejemplo, una compaiiia
podria gastar mas en procesos de reclutamiento y seleccion, debido a que una baja satisfaccion
trae como consecuencia mayor rotacion de personal en su planilla de colaboradores.
Pérez y Vargas (2018) citan a Lopez (2010) quien describe la siguiente caracteristica del clima
organizacional:
Para que el clima organizacional sea el adecuado es necesario crear un ambiente laboral
en el cual los empleados se sientan comodos, tomando en cuenta aspectos psicoldgicos,
fisicos y sociales adecuados. Entre los factores psicologicos que se mencionan estan la
relacién con comparieros de trabajo, la supervision, el trato, incentivos, recompensa y
promocion, dentro de aspectos fisicos estan las zonas de descanso, ventilacién, clima e
iluminacién, bafios e instalaciones adecuadas, y por ultimo en los factores sociales se
consideran &reas para interactuar, reconocimientos de logros, eventos sociales, entre
otros y cabe recalcar que todos estos factores pueden afectar el desemperio del trabajador

dentro de un organizacién. (p.9).
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Para Clavijo (2023) el clima organizacional en la docencia es un factor crucial en la calidad de
la educacion. También destaca que la medicion del clima laboral en el ambiente educativo es
considera una herramienta Gtil para comprender el ambiente de trabajo de los docentes y el
impacto de este en la educacion. Entre los factores que influyen en el clima laboral docente se
incluyen el liderazgo, luego la comunicacion, el apoyo emocional, también los recursos y las

condiciones laborales.
2.2.1 Dimensiones del clima organizacional

Sevillay Zdfiga (2021) citan en su investigacion a Palma (2004), quien desarroll6 el
cuestionario para evaluar el clima organizacional Escala de Clima laboral CL-SPC, el cual
cuenta con 50 items que evallan las siguientes dimensiones del clima organizacional:

1. Autorrealizacién personal,

2. Involucramiento laboral,

3. Supervision,

4. Comunicaciony

5. Condiciones laborales.
Segun lo que describe Calderdn (2017) basandose en la investigacion realizada por Palma
(2004), la influencia de cada una de las dimensiones en la totalidad del clima organizacional,
esta relacionado con la percepcion que tiene el colaborador sobre su ambiente laboral en
cuanto a las caracteristicas de la realizacion personal, involucramiento, supervision,
informacién y condiciones laborales, lo que significa que la influencia depende de la
capacidad sensorial de cada colaborador para poder discernir qué tan 6ptimo o desfavorable es

su lugar de trabajo.
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Autorrealizacion personal

Nieves (2013) sefiala que todos aquellos colaboradores que ingresan a distintas instituciones
desean desarrollar una carrera profesional dentro de las mismas, asi también esperan que la
organizacion tenga una linea de carrera o desarrollo profesional estable, por lo tanto, los
colaboradores de igual forma deben saber que requisitos necesitan para lograr ascensos y/o
traslados a otras areas de la empresa.

De acuerdo con lo anterior Nieves (2013) afirma que a este sistema que permite desarrollar
continuamente las habilidades y el rendimiento de los colaboradores dentro de la institucién o
empresa, se le conoce como desarrollo profesional.

Asimismo, Nieves (2013) cita a Fernandez et al. (2005) quienes describen que para lograr el
desarrollo personal o profesional en la empresa este proceso debe de darse mediante esfuerzos
individuales y también a través del apoyo de la institucion donde se labora. De igual manera,
ese apoyo brindado por la institucién debe estar dirigido no solamente la remuneracion y las
condiciones de trabajo, sino a ofertar oportunidades para que cada colaborador desarrolle sus
habilidades, participe en puestos de su interés y pueda recibir capacitaciones que le permitan

avanzar a en su carrera profesional.
Involucramiento laboral

El involucramiento laboral segln sefiala Parraguez (2019) se enfoca con lograr el
involucramiento de sus colaboradores y se relaciona con la eficacia organizacional. De
acuerdo con Estrada y Gallegos (2021) en la apreciacion que realizan de Allen y Meyer
(1996), estos definen el involucramiento laboral o el compromiso organizacional como el
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vinculo psicoldgico que tiene el colaborador con la institucion, lo que permite generar lazos
entre ambos, promoviendo la permanencia de los colaboradores en la institucion.

Por parte de Martos (2020) en la alusién que hace a Frias (2001), afirma que el
involucramiento laboral, se relaciona con la manera en gque el colaborador se identifica con los
valores organizacionales y el compromiso con la empresa para cumplir y lograr el desarrollo
de esta, contribuyendo asi al logro de metas organizacionales establecidas y a ejercer sus

tareas con un nivel de desempefio laboral adecuado.
Supervision

Portalanza y Serrano (2014) al referirse a Ponce et al. (2014), sostienen que la supervision es
considerada uno de los factores que mas influyen en la percepcién que tienen los
colaboradores sobre el clima organizacional.

Adicionalmente, Portalanza y Serrano (2014) aluden a Fullan (2002), quien afirma que el
sentido del rol de un lider dentro del contexto del clima organizacional es lograr que la
institucion genere relaciones interpersonales que permitan obtener resultados esperados y
también enfocar su labor en la creacion de nuevas oportunidades que permitan la
transformacion.

En palabras de Portalanza y Serrano (2014) citando a Uribe (2005), un liderazgo eficaz se da
dentro de las instituciones porque el lider muestra dia con dia su capacidad para que los
esfuerzos de las personas se dirijan hacia el logro de metas especificas, generando asi una

motivacién en los colaboradores para a trabajar con buena disposicién y entusiasmo.
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Comunicacion

La comunicacién en los seres humanos impacta en su desarrollo; cuando esta no se sabe
gestionar en las organizaciones da como resultado una mala comunicacion y una menor
productividad. También se genera, frustracion e inestabilidad entre los colaboradores. (Roa,
2017).

Segun Charry (2018), la comunicacién interna debe ser gestionada para que se produzca de
forma planificada. Para esto, esta debe de tener objetivos y resultados claros y concretos;
cuando no existe una verdadera comunicacion interna, la rumores y el secretismo entre los
colaboradores son otros de los inconvenientes con los que se tiene que lidiar en toda
institucion, lo que conlleva a la desmotivacion y a generar conflictos laborales.

De acuerdo con Gallardo y Gomez (2024) basados en Paz et al. (2020), en el ambito de la
psicologia, para la creacion de un ambiente de trabajo en el cual exista una armonia a nivel
personal y laboral para los colaboradores hay que implementar una buena administracién de la
comunicacion interna.

Tomando en consideracion que la satisfaccion laboral puede describirse como un conjunto de
respuestas cognitivas y afectivas, la comunicacion interna es considerada una herramienta que
permite al colaborador resolver dudas, quejas y otros, mediante canales de comunicacion que
deben estar habilitados y ser eficaces. (Gallardo y Gomez, 2024).

Por otro lado, Gallardo y Gomez (2024) también plantean que la comunicacion interna debe
incluir a todos los colaboradores en los procesos de comunicacion, tanto horizontal como
verticalmente, ya que, de no realizarse de esta manera los colaboradores pueden percibir que

no son considerados y no son parte de la organizacion.

37



UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA

Condiciones laborales

Para Martos (2020) las condiciones laborales procuran que la institucion brinde a sus
colaboradores la cantidad necesaria de suministros tales como materiales, bienes econdmicos
y estabilidad psicosocial. Todos ellos se consideran necesarios para cumplir con las tareas
asignada, de manera que los colaboradores puedan desempefiarse en el trabajo de forma
eficiente.

Alarcon et al. (2018) consideran que el medio laboral estd compuesto por las condiciones
laborales, las cuales son Utiles en el desarrollo de procesos de intervencion del capital
humano. En adicion, Alarcén et al. (2018) citan a Ezpeleta (1992) quien describe que las
condiciones laborales son interdisciplinarias porque estas estan relacionadas con la seguridad,

la salud y la calidad de vida en el trabajo.

2.3 Satisfaccién laboral

De acuerdo con Hannoun (2011), la satisfaccion laboral puede definirse como la actitud que
tiene el colaborador con su propio puesto de trabajo. Esta esta basada en las creencias y
valores. De manera complementaria, se considera que las actitudes se determinan por las
caracteristicas del puesto de trabajo como también por las percepciones que tiene el trabajador
de como deberian ser dichas caracteristicas.

Por otro lado, se ha hallado que la satisfaccion laboral se considera un elemento util para las
organizaciones ya que a través de su medicion se puede comprender la experiencia de los

colaboradores. Asimismo, esta se transforma en una percepcion y una carga emotiva dirigidas
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hacia el ambiente organizacional y esta interaccion influye de forma significativa en la manera
de actuar del trabajador. (Castro, et al., 2009).

De acuerdo con Peérez y Vargas (2018) el objetivo de analizar la satisfaccion laboral esta en
que este tipo de satisfaccion es uno de los aspectos a considerar para que los colaboradores se
perciban como exitosos dentro de la compafiia, ya que el trabajo es el lugar donde los
empleados pasan la mayor parte de su tiempo, por tal motivo deberia ser un lapso agradable,
seguro y que produzca bienestar.

De acuerdo con Asun, et al. (2024) desde la perspectiva de Shirley et al. (2020), el sentido del
trabajo surge entre los profesores y colaboradores cuando en la institucién educativa donde
trabajan existen ciertas condiciones laborales adecuadas, dandole una importancia clave al
soporte 0 apoyo social y a la autonomia o control sobre el trabajo.

Es decir, cuando los colaboradores estan en un buen ambiente laboral con una buena calidad y
en el cual cuentan con apoyo efectivo y laboran en una institucion donde ejercen el derecho a
opinar, tomar decisiones y el profesionalismo, es mas probable que realicen actividades
socialmente significativas y Gtiles a través de las cuales experimentaran una mayor
satisfaccion en relacion con su trabajo. (Asun et al., 2024).

Asun et al. (2024) plantea en las conclusiones de su investigacion que las condiciones
laborales que estdn mas relacionadas con la satisfaccion en el ambito educativo son el
liderazgo del director, la autonomia de los docentes, la toma de decisiones y el acceso a
material pedagdgico para el desarrollo de su trabajo.

En Gltima instancia Atalaya (1999) sefiala que existen factores fuera del &mbito laboral que

pueden influir en la satisfaccion laboral de los colaboradores y entre estos estan la edad, la
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salud, la antigiiedad laboral, la estabilidad de tipo emocional, aspectos socioecondémicos,

tiempo libre y recreacion, relaciones interpersonales y afiliaciones sociales.

2.3.1 Dimensiones de la satisfaccion laboral

De acuerdo con lo descrito por Berenguer (2021) en la referencia que realiza de Meild y Peiro
(1989) estos ultimos en su cuestionario titulado Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23,
desarrollado para medir la satisfaccion laboral de colaboradores de diversas instituciones,
plantean y miden las siguientes dimensiones de la satisfaccion laboral: “satisfaccion con la
supervision”, “satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo”, “satisfaccion con las

prestaciones recibidas”, satisfaccion intrinseca del trabajo” y “satisfaccion con la

participacion.”
Satisfaccion con la supervision

De acuerdo con Anaya et al. (2020) al referirse al trabajo de Gonzélez (2009), el lider es
responsable de ejercer una influencia positiva sobre los colaboradores. Es por esta razén que
el liderazgo debe de contribuir con el mejoramiento de la organizacién y también para que el
capital humano alcance el desarrollo individual y con esto se dé el alcance de la satisfaccion,
convirtiéndose en un ciclo que genera beneficios para la empresa y para el colaborador, quien
muestra su satisfaccion al ejercer su trabajo de forma eficiente.

Por otro lado, Anaya et al. (2020) describen que para la existencia de la satisfaccion laboral
deben de existir tres elementos y el primero de ellos es la presencia de un lider que ejerza el

liderazgo de forma favorable tanto para los colaboradores como para la organizacion. El
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segundo elemento es la existencia de afectos, emociones y formas de pensar de los
colaboradores. El tercer elemento es el que tiene afinidad con las condiciones de trabajo, estos
tres elementos segun los autores Anaya et al. (2020) pueden afectar tanto positiva como
negativamente los indices de satisfaccion.

Uno de los tipos de liderazgo con mejores indices de desempefio y satisfaccion laboral es el
liderazgo transformacional el cual involucra procesos de liderazgo transaccional y
transformacional y tiene como principal objetivo considerar de forma relacional al lider y sus
seguidores. También el liderazgo transformacional se refiere al proceso en el que un individuo
entabla y crea relaciones con otros, las cuales buscan una mayor motivacion de ambos, tanto
del lider como de sus subordinados, asi el lider responde a las necesidades del personal que

tiene a cargo y promueve el desarrollo de su potencial. (Cruz et al., 2013).
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

De acuerdo con Berenguer (2021) la satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo se relaciona
con el grado de agrado que el colaborador percibe hacia el ambiente fisico en el que se
desarrollan las tareas o el trabajo diario que realiza.

Del mismo modo, segun lo descrito por Quispe et al. (2023) con base en el trabajo realizado
por Palma (1999) a los empleados les interesa que su ambiente de trabajo les genere bienestar
personal y les facilite el hacer un trabajo de calidad, por consiguiente, un ambiente fisico,
cémodo y un buen disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y esto favorecera la

satisfaccion laboral.
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Abad y Rodriguez (2020) quienes hacen referencia a Alcén (2018) sefialan que las condiciones
laborales fisicas son importantes en las organizaciones, siendo una de las condiciones la
luminosidad del ambiente, ya que esta busca generar un espacio donde el personal desarrolle
sus actividades comodamente. De igual forma, para que la organizacion brinde a los
colaboradores mejores condiciones fisicas 0 ambientales del trabajo debe de proteger a su

personal de ruidos fuertes que puedan afectar su salud.
Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Quispe et al. (2023) afirman que los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones monetarias
son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su trabajo realizado. A traves de
esta actividad los encargados del departamento de personal garantizan la satisfaccion de los
colaboradores, lo que adicionalmente ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener un
recurso humano mas productivo.

Acorde a lo descrito por Quispe et al. (2023), las promociones o ascensos, los cuales también
se consideran como un tipo de prestacion, van mas alla de un salario mayor o una mejor
remuneracion ya que también dan la oportunidad para el crecimiento personal de los
colaboradores, debido a que con “mayores responsabilidades” se incrementa la percepcion del
estatus social de las personas.

Atalaya (1999) sefiala que las prestaciones tales como promociones 0 ascensos en el trabajo
pueden influir en la satisfaccion laboral ya que colaboradores que han sido promovidos a

rangos administrativos altos tienden a estar mas satisfechos. Adicionalmente, el rendimiento y
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la productividad también son mayores en los colaboradores que han ascendido a rangos

superiores.
Satisfaccion intrinseca del trabajo

La satisfaccion intrinseca del trabajo es descrita por Quispe et al. (2023) en la mencion que
realizan de Palma (1999) como las experiencias internas de los colaboradores tales como los
sentimientos de competencia, el orgullo y la habilidad por un trabajo bien hecho.

Para la satisfaccion intrinseca del trabajo, Quispe et al. (2023) sefialan que los empleados, para
encontrar esta dimension de la satisfaccion laboral, tienen tendencia a preferir trabajos que les
den brinden la oportunidad de utilizar sus distintas habilidades, que ofrezcan diferentes tipos
de asignaciones, libertad de decision y retroalimentacion de como se estan desempefiando, de
tal manera que un reto moderado cause placer y satisfaccion.

Para finalizar con la satisfaccion intrinseca del trabajo como una de las dimensiones de la
satisfaccion laboral, Berenguer (2021) sefiala que esta es el grado de agrado que produce en
los colaboradores el hecho de realizar su trabajo por si mismo, es decir, sin la intervencion de

ningun otro factor externo.
Satisfaccion con la participacion

Con respecto a la satisfaccion con la participacion, Berenguer (2021) sefiala que esta se genera
en los colaboradores cuando participan en el proceso de toma de decisiones dentro de la

organizacion.
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Galvan et al. (2023) haciendo alusién a Olorunso y Abiodun-Oyebaji (2011), describen que la
participacion en la toma de decisiones es definida como la intervencion de personas o grupos
en la discusion y toma de decisiones que les afectan para el logro de determinados objetivos.
Para finalizar, Villacis y Zamora (2021) sugieren con base en el trabajo de Pefia (2015), que la
participacion de los empleados en la toma de decisiones puede mejorar la calidad del trabajo e
incrementar la motivacion y la autoestima de los trabajadores y también fortalece las

relaciones interpersonales dentro de los equipos de trabajo.

2.4 Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

De acuerdo con Manosalvas et al. (2015) el clima laboral consiste en un grupo de
caracteristicas tales como opiniones, aspectos como sentimientos, conductas y
comportamientos que definen a una organizacion y que la distingue de otras y estas
caracteristicas influyen en la conducta de las personas dentro de su ambiente de trabajo.
Con respecto a la satisfaccion laboral Manosalvas et al. (2015) retoman el trabajo de Bravo et
al. (1996), quienes la definen como un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
hacia su situacion de trabajo, estas pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia
facetas especificas del mismo. Entonces, la satisfaccion laboral constituye un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos
aspectos de su trabajo, es decir, la satisfaccion laboral de los colaboradores mantiene una
relacion con el clima organizacional de la organizacion donde desempefian sus labores.

En cuanto al clima organizacional y la satisfaccion laboral estos son dos variables
continuamente estudiadas en el trabajo, en algunas investigaciones se consideran como dos

variables distintas, pero relacionadas. El primero se refiere a atributos institucionales, mientras
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que la satisfaccion laboral se enfoca en las actitudes y percepciones que tienen los individuos
hacia sus labores. (Chiguay, et al., 2019).

Segun Pupo et al. (2017) desde el punto de vista tedrico, existen diferentes posiciones al
relacionar los conceptos de clima organizacional y satisfaccion laboral, en otras palabras,
existen autores que los consideran similares, otros diferentes pero relacionados entre si y otros
que consideran gue uno es parte de otro.

Conforme la referencia hecha por Pupo et al. (2017) a Castro, et al. (2009), estos describen al
clima como una dimension de la satisfaccion laboral, donde se explora si el entorno
organizacional es agradable o no para el empleado.

Larzabal y Reyes (2023) retoman a Barzola et al. (2017), para afirmar que el clima laboral
esta relacionado con la satisfaccion laboral y también es un factor fundamental en las
empresas porque tiene estrecha asociacion con la productividad, rotacion del personal,
satisfaccion laboral, entre otros.

Asimismo, para Larzabal y Reyes (2023) un departamento de talento humano debe considerar
los factores del clima organizacional y la satisfaccion laboral y elaborar estrategias y
actividades que organicen eficientemente a las personas que trabajan en la empresa.

Inga y Rosales (2023) también afirman que existe una relacidn entre las variables de clima
organizacional y satisfaccidn laboral, ya que declaran lo siguiente: segun la revisién de
diferentes estudios, el clima organizacional y la satisfaccién laboral estan ampliamente
vinculados, en diversas investigaciones, tanto en el &ambito pablico y privado en diversos
sectores (salud, educacion, mineria, entre otros), si el trabajador realiza sus actividades en un
buen clima laboral, tendré una actitud positiva en el trabajo, con un buen nivel de satisfaccién

laboral.
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Piligua y Arteaga (2019) sostienen que un clima organizacional positivo influye en la
productividad de la institucion de una manera eficiente, porque cuando hay un nivel alto de

percepcion del clima organizacional por parte de los colaboradores esto da como resultado

practicas laborales y actitudes que generan una mayor productividad.
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I1l1. CAPITULO MARCO METODOLOGICO
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3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El enfoque de esta investigacion es de tipo cuantitativo, segiin Hernandez et al. (2014) este
tipo de enfoque usa la recoleccion de datos para probar hipotesis mediante la medicion
numerica y el analisis estadistico para de esta manera, poder establecer patrones de
comportamiento y probar hipotesis.

Por otro lado, segun lo descrito por Murillo y Sanchez (2021) el enfoque cuantitativo es
secuencial y probatorio, este parte o surge a mediante una idea, la cual va acotandose y una
vez delimitada, se generan objetivos y preguntas de investigacion, se da una revision sobre
literatura y se construye un marco teérico. Adicionalmente, este enfoque también se guia por

areas o temas significativos de investigacion.

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion en este trabajo es un estudio de tipo correlacional. De acuerdo con
Abreu (2012) el principal proposito de la investigacion correlacional es analizar la forma, en
coémo se dan cambios en una variable conociendo el comportamiento de otra u otras variables
que se relacionan entre si, esto explica que el proposito es predictivo.

Bustamante y Quispe (2013) sefialan que los estudios correlacionales; son procesos
investigativos en los cuales se buscar determinar la relacion existente entre dos 0 mas
variables de estudio, dando al investigador la posibilidad de obtener conclusiones de las

relaciones entre conceptos.
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3.3 UNIDADES DE ANALISIS U OBJETOS DE ESTUDIO

3.3.1 Poblacion

De acuerdo Hernandez et al. (2014) la poblacion es el conjunto total de sujetos que comparten
ciertas caracteristicas especificas y que son objeto de estudio. Esta definicidn destaca el
cardcter integral de la poblacion, tomando en cuenta a todos los individuos o elementos que
caen bajo ciertos criterios.

Con respecto a este trabajo de investigacion la poblacion estd compuesto por colaboradores

tanto hombres como mujeres de instituciones educativas secundarias costarricenses.
3.3.2 Muestra

Segun la alusién que realizan Cedefio et al. (2023) a Arias y Covinos (2021), dentro del
ambito de la investigacion, una muestra es un subconjunto seleccionado de individuos,
eventos o entidades extraidos de una poblacién total, con el objetivo de llevar a cabo un
estudio y hacer inferencias sobre dicha poblacion.

Con respecto a este trabajo de investigacion, la muestra seleccionada incluye un total de 150
colaboradores tanto hombres como mujeres que laboren en instituciones educativas

secundarias en Costa Rica.
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3.3.3 Criterios de inclusion y exclusion

Tabla No 1 Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

Criterios de exclusion

Colaboradores de instituciones educativas
secundarias técnicas, publicas y privadas de
Costa Rica que laboren en docencia, area
administrativa o cargos de direccion.

Colaboradores de instituciones educativas
primarias, universitarias e institutos de
cursos libres e idiomas.

Colaboradores pensionados.

Colaboradores incapacitados por motivos
de salud fisica o mental.

Colaboradores que cuente con menos de 3
meses de trabajar en la institucion educativa
secundaria.

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

3.4 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA

INFORMACION

Para la recoleccion de informacion referente a la variable clima organizacional se ha

seleccionado la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) elaborada por Sonia Palma Carrillo en el

2004. La escala cuenta con 50 preguntas y evalla las siguientes dimensiones:

1. Autorrealizacion personal,

2. Involucramiento laboral,

w

Supervision,
4. Comunicaciony

5. Condiciones laborales.
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En cuanto a la variable de satisfaccion laboral, esta fue evaluada a través del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 elaborado por Meila y Peir0. Este cuestionario cuenta con 23
preguntas y las dimensiones que lo conforman son las siguientes:

1. Satisfaccion con la supervision,

2. Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo,

w

Satisfaccion con las prestaciones recibidas,

e

Satisfaccion intrinseca del trabajo y

o

Satisfaccion con la participacion.

3.4.1 Validez y confiabilidad de ambos instrumentos

Escala de Clima Laboral (CL-SPC) de Sonia Palma

Salazar y Serpa (2017) afirman que Palma (2004) realiz6 el anélisis de validez y confiabilidad
de la escala a un total de 1323 colaboradores de organizaciones de servicios y produccion, en
areas publicas y privadas. De acuerdo con los resultados obtenidos por la autora Sonia Palma
en su investigacion, la escala presenta un coeficiente de confiabilidad de 0,97 segun el Alfa de
Crombach, dado que un coeficiente de confiabilidad de 0,70 o superior se considera
“aceptable” en la mayoria de las situaciones de investigacion en ciencias sociales. Por ende,
los datos sugieren que los items tienen una consistencia interna alta y se puede concluir que la
escala tiene una fiabilidad alta.

Por parte de Salazar y Serpa (2017), se realiz6 una investigacion en Lima, Pert a 391
colaboradores para obtener las propiedades psicometricas del cuestionario a traves del
coeficiente omega obteniendo como resultado un 0,94 y también para cada dimension los
resultados del coeficiente omega obtuvieron confiabilidad con valores omega desde 0,73 hasta
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0,83. Concluyendo asi que los resultados muestran una aceptable propiedad psicométrica del
instrumento, debido a que segin Campo y Oviedo (2008), para considerar un valor aceptable
de confiabilidad mediante el coeficiente omega, estos deben encontrarse entre 0,70y 0,90 o

mayor.

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Meila y Peiro

Lara et al. (2016) realizaron un analisis psicométrico del cuestionario con la determinacion de
su consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach el cual obtuvo un resultado de
fiabilidad de 0,94.

Luego, para continuar con las validaciones psicométricas del cuestionario, segun sostienen
Lara et al. (2016) se desarroll6 un anélisis factorial exploratorio con el objetivo de estudiar la
estructura de las dimensiones que se pueden generar con los items de la escala; mediante el
analisis de componentes principales y con la rotacion Varimax se obtuvieron resultados de
Alfa Crombach entre 0,76 a 0,92 considerados de acuerdo con la cita de Oviedo y Campos
(2005) como valores con buena consistencia interna.

Segun describen los autores Meild y Peird (1989), su Cuestionario de Satisfaccién Laboral
S20/23 es una version menor al cuestionario S4/82, el cual mantiene una consistencia interna
de Alfa Crombach 0,92 y unos niveles de validez adecuados debido a que permite evaluar la
satisfaccion laboral desde distintos aspectos motivacionales y temporales en contextos

organizacionales.
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3.5 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de este trabajo es de tipo no experimental transversal. Segun sefialan Baptista et al.
(1991), la investigacion no experimental es aquella que se realiza sin ninguna manipulacion
deliberada de las variables. Es decir, es un tipo de investigacion donde no se hacen
modificaciones intencionalmente a las variables independientes, debido a esto, lo que se hace
en este tipo de investigacion es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural,
para posteriormente ser analizados.

Con respecto al disefio no experimental transversal segin Baptista et al. (1991), se refiere al
proceso de recolectar datos en un solo momento, en un tiempo Unico y su principal objetivo es

describir variables para analizar su incidencia y posible interrelacion en un momento dado.

3.6 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

La operacionalizacion de las variables puede observarse en el anexo 1 adjunto.

3.7 PROCEDIMIENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

La recoleccion de datos de esta investigacion se realiza a traves de la herramienta Google
Forms la cual es utilizada para la aplicacion de cuestionarios y formularios a muestras
seleccionadas. En esta ocasion se incluyeron en un mismo formulario ambos cuestionarios,
tanto el de Meilay Peir6 de 1989 conocido como Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
como el de Sonia Palma del 2004 Escala de Clima Laboral (CL-SPC), de igual manera, se

agregaron las preguntas sociodemograficas.
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3.8 ORGANIZACION DE LOS DATOS

Cuando el cuestionario enviado a través de un hipervinculo de la herramienta Google Forms
es terminado por los participantes, las respuestas se almacenan de manera automatica en la
base de datos de Google Forms y luego se exportan a Microsoft Excel y al software SPSS para
su respectivo analisis. En estas herramientas se realizan la descripcion sociodemogréfica de la
muestra, el analisis de datos descriptivo, analisis de fiabilidad de Alfa Cronbach, anélisis de

homogeneidad de varianzas de Levene y las correlaciones de Pearson.

3.9 ANALISIS DE LOS DATOS

Para realizar la descripcion sociodemografica se crearon un total de cinco preguntas
relacionadas con el sexo de los participantes, edad y otras enfocadas en aspectos laborales
tales como: antigliedad laboral dentro de la institucidn, el tipo de cargo que desempefia cada
colaborador dentro de la institucién secundaria para la cual trabaja y el ultimo grado
acadéemico obtenido. Los andlisis sociodemogréaficos de los datos obtenidos para la
descripcidn sociodemogréafica de la muestra se detallan mediante graficos de barras.

En lo que respecta al anlisis descriptivo de los datos, se realiza dicho andlisis a cada una de
las dimensiones de cada instrumento y se describe la media, mediana, moda y la desviacion
estandar.

Por otro lado, para el anélisis de fiabilidad de los datos obtenidos se aplica un analisis de Alfa
Cronbach a cada una de las dimensiones de la escala de clima laboral y del cuestionario de
satisfaccion laboral. De igual manera se realiza este analisis de fiabilidad a la escala de clima
laboral y al cuestionario de satisfaccion laboral de forma general, tomando en cuenta todas las

preguntas de ambos instrumentos.
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En cuanto a la correlacion entre las dimensiones de cada variable de esta investigacion, es
decir, la correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y las de la satisfaccion
laboral se realiza un analisis de correlacion de Pearson precedido por un analisis estadistico de

Levene para medir la homogeneidad de las varianzas de las dimensiones que se van a

correlacionar.
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V. CAPITULO PRESENTACION DE RESULTADOS
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4.1 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

En este apartado se describen los datos sociodemogréaficos de la muestra participante de este
trabajo de investigacion. Estos datos incluyen edad, sexo y otros relacionados con lo laboral
como la antigtiedad laboral, Gltimo grado académico obtenido y el departamento en el cual se

desempefian dentro de la institucion educativa secundaria para la cual laboran actualmente.

Figura No 1 edad

50,00%

45,00% 44,00%

30,00%

40,00% 36, 00%
25 00%
20,00%

35,00%
m Total

20,00%

15,00%

10,00%

5,005

0,00%

De 18 a 35 afios De 36 ad5 anfos De 45 afios o mas

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La edad de los participantes se encuentra en distribuida de la siguiente manera: el 20% (n=30)

se encuentran entre los 18 a los 35 afios, el 44% (n=66) se encuentran entre los 36 a los 45

afios y el 36% (n=54) se encuentran en una edad igual o mayor a los 45 afios.
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Figura No 2 sexo
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0,005
Hombre

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

67,33%

Mujer

m Total

El sexo de los participantes se encuentra distribuido de la siguiente manera: el 32,67% (n=49)

es hombre y el 67,33% (n=101) es mujer.
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Figura No 3 ultimo grado académico obtenido
60,00%

49,33%

50,00%
40,00%
30,00%

20,00% 16,67%

10,00%

0,00%
Bachilerato universitario Licendatura universitaria

Fuente Elaboracion propia, 2024.

34,005

W Total

Posgrado universitario

El dltimo grado académico obtenido por los participantes se encuentra distribuido de la

siguiente manera: el 16,67% (n=25) cuenta con bachillerato universitario, el 49,33% (n=74)

con licenciatura universitaria y el 34% (n=51) con un posgrado universitario.
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Figura No 4 antiguiedad laboral
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De 3 afios a 5 afos De 3 meseza 3 aflos De 5 afios a 10 afios Mas de 10 afios

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La antigtiedad laboral de los participantes se encuentra distribuida de la siguiente manera: el
10, 67% (n=16) tiene entre 3 afios a 5 afios de laborar en la institucion, el 7,33% (n=11) tiene
entre 3 meses a 3 afos, el 16,67% (n=25) entre 5 a 10 afios y el 65,33% (n=98) tienen mas de

10 afios de antigtiedad laboral en la institucion.
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Figura No 5 departamento de trabajo
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Adiministrativo Director o directora Docente

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

El departamento de trabajo de los participantes se encuentra distribuido de la siguiente

manera: el 28% (n=42) trabaja en el area administrativa, el 4% (n=6) es director o directora de

la institucion y el 68% (n=102) es docente en la institucion.
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4.2 ANALISIS DESCRIPTIVO

4.2.1 Resultados del analisis descriptivo del clima organizacional

Tabla No 2 Resultados del analisis descriptivo del clima organizacional

Dimension Media Mediana Moda Desviacion Estandar
Autorrealizacion 3,16 3 3 1,12
Involucramiento laboral 3,46 4 4 0,98
Supervision 3,36 3 4 1,06
Comunicacion 3,44 4 4 1,01
Condiciones laborales 3,39 4 4 1,03

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Los resultados de la tabla No 2 exponen que la media de respuesta esta entre 3,16 a 3,46, por
su parte, la mediana se encuentra entre las opciones de respuesta 3 y 4 las cuales corresponden
a las opciones “regular o algo” y “mucho” de la escala respectivamente. La moda, es decir, la
respuesta que mas se repite entre los participantes es la opcién de respuesta 4, la cual equivale
a la cuarta opcién de la escala de clima laboral descrita como la alternativa “mucho”. La
desviacion estandar se encuentra entre 0,98 a 1,12 lo cual significa que las respuestas de los

participantes cuentan con consistencia entre si.
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4.2.2 Resultados del analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla No 3 Resultados del analisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Dimension Media Mediana Moda Desviacion Estandar
Satisfaccion con la supervision 5,10 6 6 1,67
Satisfaccion con el ambiente fisico 5,03 5 6 1,70
Satisfaccion con las prestaciones recibidas 4,6 5 5 1,78
Satisfaccion intrinseca del trabajo 5,19 6 6 1,57
Satisfaccion con la participacion 5,24 6 6 1,50

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Los resultados de la Tabla No 3 reflejan que la media de respuesta varia entre 4,06 a 5,24, en
cuanto a la mediana esta se encuentra entre las opciones de respuesta 5y 6 del cuestionario y
estas corresponden a “algo satisfecho” y “bastante satisfecho” respectivamente. La moda, es

decir, la respuesta que mas se repite entre los participantes es la opcion de respuesta 6, la cual
equivale a “bastante satisfecho” en el cuestionario.

En lo que respecta a la desviacion estandar esta se encuentra entre 1,50 a 1,78 y esto significa

que las respuestas de los participantes no se desvian en gran medida de la media y la moda.
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4.2 .3 Resultados del analisis de Levene

Tabla No 4 Resultados del analisis de Levene

Dimensiones Significancia obtenida

Supervision y satisfaccion con la supervision 0,078

Involucramiento laboral y satisfaccion intrinseca 0,403
del trabajo

Autorrealizacion y satisfaccién con la 0,067
participacion

Condiciones laborales y satisfaccion con las 0,683
prestaciones recibidas

Comunicacion y satisfaccién intrinseca del 0,253
trabajo

Comunicacion y satisfaccion con la supervision 0,272

Condiciones laborales y satisfaccion con el 0,366
ambiente fisico

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

En lo referente a la tabla No 4 al ser los valores de significancia mayores a 0,05 en cada
relacion entre dimensiones, se concluye que hay una homogeneidad de varianzas entre las

dimensiones del clima organizacional y las de la satisfaccién laboral.
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4.3 ANALISIS DE FIABILIDAD

Segun Avendafio et al. (2022), el analisis de fiabilidad de Alfa Cronbach fue disefiado
originalmente por Lee J. Cronbach en el afio de 1951 con el objetivo de medir la confiabilidad
de un instrumento a través de la consistencia interna del mismo.

Para George y Mallery (2003 ) citados por Avendario et al. (2022) los niveles de
interpretacion del Alfa Cronbach son los siguientes: menor a 0,50 equivale a inaceptable,
mayor o igual a 0,50 equivale a una fiabilidad pobre, mayor o igual a 0,60 equivale a
cuestionable, a partir de 0,70 equivale a una fiabilidad aceptable, mayor o igual a 0,80
equivale a bueno e igual o mayor a 0,90 es equivalente a excelente.

Estos niveles son adaptados segln la literatura consultada y existen otras interpretaciones de
acuerdo con otros contextos o0 autores. En esta investigacion se opta por la referencia de
George y Mallery (2003) realizada por Avendario et al. (2022), debido a que estos plantean los
niveles de la fiabilidad de Alfa Cronbach con la herramienta SPSS, la cual ha sido utilizada

para el andlisis de fiabilidad de Alfa Cronbach de este trabajo de investigacion.
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4.3.1 Resultados del analisis de fiabilidad del clima organizacional

Tabla No 5 Resultados del anélisis de fiabilidad del clima organizacional

Dimension Numero de items  Alfa Cronbach
Autorrealizacion 10 0,93

Involucramiento laboral 10 0,90

Supervision 10 0,91

Comunicacion 10 0,92

Condiciones laborales 10 0,86

Toda la escala 50 Alfa Cronbach total: 0,98

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Los resultados expuestos en la tabla No 5 muestran que las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision y comunicacion al tener resultados mayores a 0,90
presentan un nivel equivalente a alto de consistencia interna y por ende de fiabilidad. En el
caso de la dimension condiciones laborales esta cuenta con un 0,86 siendo este un nivel bueno
de fiabilidad. Adicionalmente, la evaluacion de todos los items de la escala dio como
resultado un total de 0,98 lo cual equivale también a un alto nivel de consistencia interna y

fiabilidad.
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4.3.2 Resultados del analisis de fiabilidad de la satisfaccion laboral

Tabla No 6 Resultados del analisis de fiabilidad de la satisfaccién laboral

Dimension NuUmero de items Alfa Cronbach
Satisfaccion con la supervision 6 0,95

Satisfaccion con el ambiente 5 0,90

fisico

Satisfaccion con las prestaciones 5 0,86

recibidas

Satisfaccion intrinseca del trabajo 4 0,92

Satisfaccion con la participacion 3 0,89

Todo el cuestionario 23 Alfa Cronbach total: 0,96

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

En cuanto al analisis de fiabilidad de la satisfaccion laboral de la tabla No 6, los resultados
exponen que las dimensiones satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente
fisico, satisfaccion intrinseca del trabajo tienen un nivel de confiabilidad alto ya que
obtuvieron resultados mayores que 0,90, por otro lado, las dimensiones satisfaccion con las
prestaciones recibidas y satisfaccion con la participacién al obtener resultados de 0,86 y 0,89
respectivamente se consideran dentro de un nivel bueno de consistencia interna y fiabilidad.
El resultado de Alfa Cronbach obtenido para el cuestionario total fue de 0,96 lo cual indica
que este tiene un nivel considerado alto de consistencia interna y fiabilidad de acuerdo con las

medidas estadisticas de Cronbach.
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Esta fiabilidad obtenida tanto la escala de clima laboral como el cuestionario de satisfaccion
laboral establece que los resultados para las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral son fiables y aportan confianza en los resultados subsecuentes.
4.4 ANALISIS CORRELACIONAL

En este apartado se realizan los analisis correlacionales de Pearson entre los resultados
obtenidos de las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral de
colaboradores de instituciones educativas secundarias.

De acuerdo con Palacios et al. (2019), el coeficiente de correlacion de Pearson fue introducido
por Galton en 1877 y desarrollado posteriormente por Pearson. Se considera un indicador
utilizado para describir la relacién entre dos variables cuantitativas de distribucion normal y
que ayuda a evaluar su tendencia conjunta.

Referente a la correlacion de Pearson, para el coeficiente R de Pearson Fiallos (2021) sefiala
que este esta entre “-1” y “+1”. Su interpretacion es la siguiente: si el valor de R es negativo,
entonces, existe una relacion indirecta entre las variables, si el valor de R es 0 significa que no
hay relacion entre variables, si R va entre 0 a 0,24 hay una correlacion débil, si R va entre 0,25
a 0,74 hay una correlacion moderada, si R va entre 0,75 a 1 hay una correlacién fuerte y si R
es mayor a 1 entonces hay una correlacion perfecta.

De acuerdo con Molina (2017) el valor de P se refiere a la fiabilidad del estudio y a la
importancia de este, un valor alto de P afirma que hay menor significancia en la relacion,

mientras que un valor bajo refleja mayor significancia. Asimismo, su interpretacion es la

68



UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA

siguiente: valores de P >0.05 no tienen significancia y valores de P <0.05 tienen un nivel de

significancia en los resultados.
4.4.1 Correlacion entre las dimensiones de supervision y satisfaccion con la supervision

Tabla No 7 Correlacion entre las dimensiones de supervision y satisfaccion con la

supervision
Coeficiente R de Pearson 0,794
Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Figura No 6 Gréfico de dispersion de la correlacion entre las dimensiones de supervision

y la satisfaccion con la supervision
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Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Respecto con la tabla No 7, el resultado de coeficiente R de Pearson es de 0,794 lo cual
expone que existe una correlacién positiva fuerte entre la dimensién supervision de la variable
clima organizacional y la dimension satisfaccion con la supervision de la variable satisfaccion
laboral. El resultado para el valor de P es de <.001 y esto sostiene que la correlacion es
significativa.

La figura No 6. muestra el gréafico de dispersion de la correlacion entre la dimension
supervision del clima organizacional con la dimensién satisfaccidn con la supervision de la
variable satisfaccion laboral y este se interpreta como una relacion positiva entre las

dimensiones.
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4.4.2 Correlacion entre las dimensiones de involucramiento laboral y satisfaccion

intrinseca del trabajo

Tabla No 8 Correlacion entre la dimension de involucramiento laboral y satisfaccion

intrinseca del trabajo

Coeficiente R de Pearson 0,786

Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Figura No 7 Gréfico de dispersion de la correlacion entre la dimension de

involucramiento laboral y la satisfaccion intrinseca del trabajo
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Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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En la tabla No 8 el resultado de coeficiente R de Pearson es de 0,786, lo que demuestra que
hay una correlacion positiva fuerte entre la dimension involucramiento laboral de la variable
clima organizacional y la dimension satisfaccion intrinseca del trabajo de la variable
satisfaccion laboral. Por su parte, al ser el valor de P <.001 el resultado es significativo.

En la figura No 7 se puede verificar el grafico de dispersion de la correlacion entre la
dimensidn involucramiento laboral de la variable clima organizacional y la dimension
satisfaccion intrinseca del trabajo de la variable satisfaccion laboral y su interpretacion es de

una relacion positiva entre ambas dimensiones.

4.4.3 Correlacion entre las dimensiones de autorrealizacion y satisfaccion con la

participacion

Tabla No 9 Correlacion entre las dimensiones de autorrealizacion y satisfaccion con la

participacion

Coeficiente R de Pearson 0,685

Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Figura No 8 Gréfico de dispersion de la correlacion entre la dimension de

autorrealizacion y la de satisfaccion con la participacion
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Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Continuando con la tabla No 9, el resultado de coeficiente R de Pearson es de 0,685 lo cual
describe una correlacién positiva moderada entre las dimensiones de autorrealizacion de la
variable clima organizacional y la dimension satisfaccion con la participacion de la variable
satisfaccion laboral. Respecto al valor de P el valor obtenido es de <.001 y esto demuestra que
el resultado es significativo.

Referente a la figura No 8, esta muestra el gréafico de dispersién de la correlacion entre la
dimensidn autorrealizacion de la variable clima organizacional y la dimension satisfaccion con
la participacion de la variable satisfaccion laboral y su interpretacion es de una relacion

positiva moderada, por ende, se observa una mayor dispersion.
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4.4.4 Correlacion entre las dimensiones de condiciones laborales y satisfaccion con las
prestaciones recibidas

Tabla No 10 Correlacion entre las dimensiones de condiciones laborales y satisfaccion

con las prestaciones recibidas

Coeficiente R de Pearson 0,781

Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Figura No 9 Gréfico de dispersidn de la correlacion entre las dimensiones de condiciones

laborales y satisfaccion con las prestaciones
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Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Segun la tabla No 10, el resultado de coeficiente R de Pearson es de 0,781 lo que refleja que
existe una correlacion positiva fuerte entre la dimension condiciones laborales de la variable
clima organizacional y la dimensidn satisfaccion con las prestaciones recibidas de la variable
satisfaccion laboral. Al ser el valor de P un total de <.001 este resultado es significativo a
nivel estadistico.

En adicion, la figura No 9 expone el grafico de dispersion de la correlacion entre la dimension
condiciones laborales de la variable clima organizacional y la dimensién satisfaccion con las
prestaciones recibidas de la variable satisfaccion laboral. Los datos al observarse agrupados
brindan el detalle de una menor dispersion, indicando asi una relacion positiva fuerte entre las

dimensiones.

4.4.5 Correlacidn entre las dimensiones de comunicacion y satisfaccion intrinseca del

trabajo

Tabla No 11 Correlacion entre las dimensiones de comunicacion y satisfaccion intrinseca

del trabajo
Coeficiente R de Pearson 0,696
Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Figura No 10 Gréfico de dispersion de la correlacion entre las dimensiones de

comunicacion y satisfaccion intrinseca del trabajo
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Fuente: Elaboracion propia, 2024.

En el resultado de coeficiente R de Pearson en la tabla No 11 se evidencia una correlacién
positiva moderada entre la dimension comunicacion de la variable clima organizacional y la
dimension satisfaccion intrinseca del trabajo de la variable satisfaccion laboral porque el
resultado es de 0,696. En lo que concierne al valor de P este es igual a <.001 y ese resultado es
significativo.

Asimismo, la figura No 10 expone el grafico de dispersion de la correlacion entre la
dimensién comunicacion de la variable clima organizacional y la dimensién satisfaccion
intrinseca del trabajo de la variable satisfaccidn laboral. Su interpretacién indica una relacién

positiva moderada, debido a esta razon es observable una mayor dispersién en el gréafico.
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4.4.6 Correlacion entre las dimensiones de comunicacion y satisfaccion con la

supervision

Tabla No 12 Correlacion entre las dimensiones de comunicacion y satisfaccion con la

supervision
Coeficiente R de Pearson 0,828
Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Figura No 11 Gréfico de dispersion de la correlacion entre las dimensiones de

comunicacion y satisfaccion con la supervision
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Fuente: Elaboracidon propia, 2024.
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Con bhase en la tabla No 12, el coeficiente R de Pearson de 0,828 evidencia que existe una
correlacion positiva fuerte entre la dimensién comunicacion de la variable clima
organizacional y la dimension satisfaccion con la supervision de la variable satisfaccion
laboral. Asimismo, al ser el valor de P igual a <.001 esto sostiene que hay significancia en el
resultado obtenido.

La figura No 11 presenta el grafico de dispersion de la correlacién entre la dimension
comunicacion de la variable clima organizacional y la dimensién satisfaccidn con la
supervision de la variable satisfaccion laboral. Este grafico describe una relacion positiva

fuerte entre las dimensiones, por consiguiente, se observa una menor dispersion de los datos.

4.4.7 Correlacion entre las dimensiones de condiciones laborales y satisfaccion con el

ambiente fisico

Tabla No 13 Correlacion entre las dimensiones de condiciones laborales y satisfaccion

con el ambiente fisico

Coeficiente R de Pearson 0,598

Valor de P <.001

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Figura No 12 Grafico de dispersion de la correlacion entre las dimensiones de

condiciones laborales y satisfaccion con el ambiente fisico
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De acuerdo con la tabla No 13, el resultado de coeficiente R de Pearson de 0,598 demuestra
una correlacion positiva moderada respecto con el estudio de correlacion realizado entre la
dimensién condiciones laborales de la variable clima organizacional y la dimensién
satisfaccion con el ambiente fisico de la variable satisfaccion laboral.

En lo que respecta al valor de P, el valor es igual a <.001 y este resultado significa que la
correlacion es significativa. La figura No 12 presenta el gréafico de dispersion de la correlacion
entre la dimensién condiciones laborales de la variable clima organizacional y la dimension
satisfaccion con el ambiente fisico de la variable satisfaccion laboral. Su interpretacion es de

una relacion positiva moderada y por este motivo se observa una mayor dispersion.
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Tabla No 14 Resumen de los valores de R y P de las correlaciones de Pearson realizadas

entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral

Dimension del Dimensiéon de la R P Interpretacion
clima satisfaccion laboral
organizacional
Supervision Satisfaccion con la 0,794 <.001 Correlacion fuerte
supervision
Involucramiento Satisfaccion intrinseca 0,786 <.001 Correlacion fuerte
laboral del trabajo
Autorrealizacion Satisfaccion con la 0,685 <.001 Correlacion
participacion moderada
Condiciones Satisfaccion con las 0,781 <.001 Correlacion fuerte
laborales prestaciones recibidas
Comunicacion Satisfaccion intrinseca 0,696 <.001 Correlacion
del trabajo moderada
Comunicacion Satisfaccion con la 0,828 <.001 Correlacion fuerte
supervision
Condiciones Satisfaccion con el 0,598 <.001 Correlacion
laborales ambiente fisico moderada

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

La tabla No 14 describe todas las correlaciones de Pearson realizadas entre las dimensiones

del clima organizacional y las dimensiones de la satisfaccion laboral, en adicion, se describe el

valor P de cada correlacion y la interpretacion de cada resultado.
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5.1 Interpretacion de los datos sociodemogréaficos

Para esta investigacion, el total de participantes fue 150 colaboradores de instituciones
educativas secundarias. Respecto con su experiencia laboral, la mayoria de los colaboradores
cuenta con mas de 10 afos de trabajar en la institucion dado que 98 participantes, es decir, el
65,33% posee una experiencia laboral mayor de 10 afios en donde han sido participes del
clima organizacional de la institucién y de la satisfaccion laboral con su posicion de trabajo.
La antigliedad laboral de acuerdo con Atalaya (1999) es un factor que influye en la percepcién
de la satisfaccion laboral y cumple la funcién de influenciar en el grado de satisfaccion
percibida por diferentes grupos de trabajadores.

En cuanto al puesto que desempefian los colaboradores participantes de esta investigacion la
cantidad de 102 participantes que constituye el 68% , trabajan en la institucion como docentes,
es decir, se encargan de las labores de ensefianza y capacitacion a los estudiantes de la
institucion mediante la elaboracion de material didactico, creacion de evaluaciones como
examenes y tareas e impartiendo lecciones.

Le siguen los funcionarios administrativos con un total de 42 participantes que son el 28% y
en este grupo se contemplan: bibliotecarios, auxiliares, psicélogos y secretarias y por Gltimo
con una participacion menor se encuentran los directores quienes tienen el rol del liderazgo y
la toma de decisiones dentro de la institucion y su participacion fue del 4% con solamente 6
participantes. Referente a este aspecto sociodemografico, Atalaya (1999) afirma que los
colaboradores con cargos de mayor rango, en el caso de esta investigacién los directores de las
instituciones educativas tienden a estar mas satisfechos con su lugar de trabajo que otros

colaboradores con posiciones de menor rango.
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Referente al Gltimo grado académico de los colaboradores participantes, en su mayoria estos
cuentan con el grado académico de licenciatura, debido a que 74 participantes para un 49,33%
poseen el grado de licenciados, luego los resultados indican que 51 participantes, el 34%
cuentan con un grado académico de maestria culminado y un total de 25 participantes, un

16,67%, son graduados de bachillerato universitario.

5.2 Interpretacion de los resultados descriptivos
5.2.1 Dimensiones de la variable clima organizacional

Para las dimensiones de la variable clima organizacional las cuales incluyen:
“autorrealizacion”, “involucramiento laboral”, “supervision”, “comunicacion” y “condiciones
laborales”, los resultados indican que la moda, es decir, la respuesta que mas se repite, por
parte de los colaboradores muestreados es la opcidn 4, la cual equivale a la opcion descrita
como “mucho” en la escala de clima laboral y el promedio indica que las respuestas brindadas
estan entre las opciones 3 y 4 las cuales equivalen a “regular o algo” y “mucho”
respectivamente.

Por su parte, la dimensidn que presenta un resultado menor es la de autorrealizacidon con una
mayoria de respuestas de la opcion 3, la cual equivale a la opcion de “regular o algo™. La
informacidn anteriormente detallada da al investigador el indicador de que los colaboradores
perciben un clima organizacional favorable, con areas de mejora especialmente en la

dimensién de autorrealizacion ya esta dimension obtuvo el puntaje menor en los resultados.

Faya et al. (2018) en la referencia hecha a Hackman y Oldham (1976) plantean que la
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autonomia es el grado como una empresa proporciona a sus colaboradores libertad y

capacidad de decision para planificar su propio trabajo

5.2.2 Dimensiones de la variable satisfaccién laboral

Para la satisfaccion laboral las dimensiones son: “satisfaccion con la supervision”,
“satisfaccion con el ambiente fisico”, “satisfaccion con las prestaciones recibidas”,
“satisfaccion intrinseca del trabajo” y “satisfaccion con la participacion”. Los resultados
indican que el 30.96% de los colaboradores seleccionaron la opcion de “bastante satisfechos”,
a excepcion de la satisfaccion con las prestaciones recibidas en donde se obtiene una mayor
cantidad de respuesta de la opcion “algo satisfecho” con un 27.20%.

Lo anterior, evidencia que los colaboradores estan algo satisfechos con el salario recibido.
Torres (2019) sostiene que una de las estrategias que se pueden ejecutar es realizar aumentos
anuales, dado que el dinero pierde valor con el tiempo y esto afecta la calidad de vida y la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

Otras estrategias planteadas por Torres (2019) para incrementar la satisfaccion con las
prestaciones recibidas son los incrementos salariales por mérito y mediante evaluaciones del
desempefio.

Respecto con la media de respuesta seleccionada en el cuestionario de satisfaccion laboral,

esta se encuentra entre “algo satisfecho” y “bastante satisfecho” lo cual indica que en

promedio la poblacion encuestada se muestra satisfecha con la satisfaccion laboral.
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5.3 Interpretacion de los resultados del andlisis de Levene

La homogeneidad de varianzas identificada a través del anélisis de Levene fortalece la validez
de las correlaciones obtenidas entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Esta interpretacion también apoya el uso de analisis correlacionales y comparativos,
proporcionando una base estadistica robusta para futuras interpretaciones. Este hallazgo es
particularmente relevante, ya que garantiza que las relaciones observadas entre variables
pueden ser atribuidas a sus caracteristicas inherentes y no a sesgos introducidos por

desigualdades en la dispersion de los datos.

5.4 Interpretacion de los resultados correlacionales

Al realizar una comparacion para verificar la relacion entre las dimensiones de supervision
laboral de cada variable estudiada, es decir del clima organizacional y la satisfaccion laboral,
se obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de R de 0,74 este resultado indica una
correlacion positiva fuerte entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Lo que
significa que los cambios que se generen en la supervision como dimension del clima
organizacional dentro de la institucion secundaria se vinculan con un fuerte grado de
correlacion positiva o directa con la satisfaccion laboral que los colaboradores perciben con la
supervision.

A modo de ejemplo, ante un mejor liderazgo por parte de los lideres, los colaboradores pueden
experimentar un mayor nivel de satisfaccion con la dimension supervision laboral dentro de la
institucion educativa secundaria donde trabajan y a la inversa, cuando hay una mala calidad en
el liderazgo puede haber una menor satisfaccion con esta dimension por parte de los

colaboradores.
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Como base tedrica de lo anterior, Delgado y Gahona (2022) en la cita que realizan de Kane et
al. (2000), estos sostienen que diversos autores afirman que el compromiso, el esfuerzo y
ademas la motivacion de los colaboradores se asocia con estilos de liderazgo como el
transformacional, el cual se describe como un tipo de liderazgo en el que se procura que los
colaboradores desarrollen nuevas formas de verse a si mismos dentro de la institucion.

Por su parte, la correlacion entre las dimensiones de involucramiento laboral y satisfaccion
intrinseca del trabajo, pertenecientes a las variables clima organizacional y satisfaccion laboral
respectivamente, también obtuvieron un coeficiente de R que se interpreta como positivo
fuerte ya que este fue de un total de 0,786. Este resultado evidencia que ante un mejor
involucramiento laboral brindado por parte de la institucion hacia los colaboradores, estos
pueden sentirse mas satisfechos con la satisfaccion intrinseca del trabajo.

Acerca de la satisfaccion intrinseca del trabajo y el involucramiento laboral, Zambrano y
Zambrano (2022) en las conclusiones de su trabajo de investigacion hacen referencia a lo
descrito por Arias Gallegos y Arias Céceres (2014), quienes sostienen que la satisfaccién
laboral esta relacionada a cuestiones internas y externas del colaborador como: la flexibilidad
en el ambiente laboral, los elogios otorgados por parte de sus lideres, los premios,
reconocimientos y compensaciones recibidas, asi como otros factores relacionados con el
afecto de entre los compafieros de trabajo.

También Zambrano y Zambrano (2022) sefialan que, el personal docente se encuentra inmerso
en muchos factores de tipo emocional o intrinseco que pueden visualizarse tanto en el
desarrollo de sus actividades laborales como en el clima de su entorno de trabajo.

Respecto con la correlacion R de Pearson realizada entre la dimension autorrealizacion del

clima organizacional y la dimensién participacion de la satisfaccion laboral, los resultados de
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0,685 indican que la correlacion es moderada, lo cual se interpreta como que si existe una
relacién entre ambas dimensiones, sin embargo, esta no es considerada fuerte o directa. Es
decir, las variaciones en los niveles de autorrealizacion no necesariamente van a correlacionar
los niveles de participacion medidos empiricamente.

Otra correlacion que obtuvo resultado moderado fue la realizada entre la dimension
condiciones laborales y la satisfaccion con el ambiente fisico. Este resultado evidencia que
existe una correlacion positiva moderada entre estas dimensiones, no obstante, esta no es
directa, en otras palabras, los cambios de las condiciones laborales como tal no estan
totalmente alineados con la satisfaccion con el ambiente fisico.

La correlacion con el resultado mas alto, fue la realizada entre la dimension comunicacion
perteneciente al clima organizacional y la satisfaccion con la supervision de la variable
satisfaccion laboral con un resultado de coeficiente de R de 0,828 lo que avala que la
comunicacion dentro de la institucion entre los lideres y los colaboradores se relaciona con la
satisfaccion que estos tienen con la supervision laboral y se destaca que la comunicacion entre
el director y los colaboradores es un factor clave para la satisfaccion con la supervision.

De acuerdo con Castafio et al. (2018), la comunicacién dentro del clima organizacional es
considerada una valiosa herramienta, debido a que, al llevar a cabo procesos de comunicacion
de calidad, se genera una mayor probabilidad de que los trabajadores tengan una mejor
percepcion de las labores que la organizacion requiere de ellos y la forma de brindarles mayor
bienestar.

Asimismo, Alvarado et al. (2017) en la cita que realizan de Schuler (1979) plantean que este
considera que “si la comunicacion entre supervisor y los colaboradores no se da de una

manera correcta” se puede generar una alta probabilidad de que los colaboradores no estén
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seguros acerca de sus roles y enfrenten obstaculos. Ademas, cuando los supervisores se
comunican con sus colaboradores es necesaria una comprensién mutua de los objetivos y
metas de la institucion. De igual forma, los colaboradores cuyos supervisores proporcionan
informacidn estan mas satisfechos con su trabajo que los colaboradores que tienen
supervisores que no se comunican con ellos.

Durante la ejecucion de este trabajo de investigacion, se encontro que existe correlacion
positiva fuerte entre la dimensién de condiciones de trabajo del clima organizacional y la
dimensidn satisfaccion con las prestaciones recibidas de la variable satisfaccion laboral, por el
resultado obtenido de 0,781 en R de Pearson.

De acuerdo con Arteaga et al. (2022) la remuneracion es uno de los aspectos relacionado con
las condiciones laborales que ejerce consecuencias directas y tangibles en la cotidianidad de
los colaboradores porque se relaciona con la adquisicidn de bienes y servicios, acceso a
servicios salud y educacién, alimentacion y recreacion.

En lo referente a la correlacién realizada entre la comunicacion del clima organizacional y la
satisfaccion intrinseca del trabajo esta dio como resultado una relacion media con un total de
0,696 en el coeficiente de R de Pearson. Lo que indica que existe una relacion entre las
dimensiones, aunque esta no se considera directa, por esta razon pueden existir otras
situaciones o factores que generen a una menor 0 mayor satisfaccion de los colaboradores en
relacién con la satisfaccion intrinseca del trabajo ademas de la comunicacion.

Los resultados expuestos a lo largo de este trabajo de investigacion evidencian la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en instituciones educativas secundarias
mediante la literatura consultada y los datos estadisticos obtenidos a través de la investigacion

cuantitativa.
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Los andlisis sociodemogréaficos describen las caracteristicas de la muestra participante y de
acuerdo con la literatura citada estas pueden influenciar en la percepcion de la satisfaccion
laboral de los colaboradores, por ejemplo, colaboradores con puestos de mayor rango como
los directores suelen estar mas satisfechos con su trabajo y por otra parte la antigiiedad laboral
puede ser un factor que influye en la satisfaccion laboral.

Por otro lado, los analisis descriptivos evidenciaron la percepcion de la satisfaccion laboral y
del clima organizacional por parte de los colaboradores que han participado en este trabajo de
investigacion.

Los analisis correlacionales confirman la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral esto a través de las evaluaciones correlacionales realizadas entre las
dimensiones del clima organizacional y las de la satisfaccion laboral. De igual manera, los
resultados obtenidos en las correlaciones de Pearson mantienen relacion con la literatura
consultada por el hecho de que la literatura sostiene que las dimensiones del clima
organizacional pueden relacionarse e influenciar en la satisfaccion laboral de los

colaboradores tanto de instituciones secundarias como de otro tipo de organizaciones.
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6.1 Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos, se observa que hay una relacion entre las variables del
clima organizacional y la satisfaccion laboral, debido a que las correlaciones realizadas entre
las dimensiones de las variables estudiadas obtuvieron resultados entre positivos moderados y
fuertes seguin las medidas estadisticas de la correlacién de Pearson.

Respecto con la hipotesis planteada, al confirmarse mediante los resultados obtenidos la
relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral se confirma la H1 que
planteaba una correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de instituciones secundarias y se rechaza la HO, la
cual indicaba que no habia relacion estadisticamente significativa entre las variables.

Al realizar la evaluacion de las dimensiones del clima organizacional y de la satisfaccion
laboral, se identifico que la mayoria de los colaboradores de instituciones educativas
secundarias manifiestan percibirse como bastante satisfechos con su puesto de trabajo en la
institucion, porque el 30.96% de la muestra seleccioné la opcion “bastante satisfecho” en el
cuestionario aplicado, siendo esta la respuesta con mayor porcentaje. La dimensién que
obtuvo un resultado menor de satisfaccion fue la de “satisfaccion con las prestaciones
recibidas”, debido a que la opcion con mayor cantidad de respuestas fue la de “algo
satisfecho” con un total del 27,20% de las respuestas.

En cuanto al clima organizacional, la opcién de la escala que obtuvo mas respuestas fue la
opcion “mucho” con un 36,35% de respuestas, seguida por “regular o algo” con un total de
31,04%. La dimension que se puntué mas bajo en la evaluacion del clima organizacional fue
la “autorrealizacion” puesto que un total del 31,47% de la muestra selecciono la opcion

“regular o algo” en esta dimension.
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Los resultados obtenidos y los hallazgos de la lectura consultada sugieren que el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral y que cambios organizacionales en esta
variable podrian estar vinculados con un nivel de percepcion mayor o menor de la satisfaccion
laboral por parte de los colaboradores.

Al analizar en qué medida cada dimension del clima organizacional influye en las
dimensiones de la satisfaccion laboral, se concluye con base en las correlaciones realizadas
que las dimensiones “comunicacion”, “supervision” e “involucramiento laboral” podrian
generar una influencia fuerte en dimensiones como la “satisfaccion con la supervision™ y la
“satisfaccion intrinseca del trabajo”.

Las dimensiones que podrian influenciar de manera moderada son la “autorrealizacion”, la
“comunicacion” y las “condiciones laborales” con la “satisfaccion con la participacion”,
“satisfaccion intrinseca del trabajo” y “satisfaccion con el ambiente fisico” respectivamente.
Los resultados demuestran que los colaboradores pueden percibirse mas satisfechos con su
trabajo en ambientes laborales en donde se brinden mejores condiciones laborales, una

comunicacion interna éptima, se potencie su desarrollo profesional, su participacién y se dé

una supervisioén laboral bajo un estilo de liderazgo transformacional, como ejemplo.

6.2 Recomendaciones

Con base a los datos obtenidos se presentan las siguientes recomendaciones para promover un
clima organizacional optimo y mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores de

instituciones educativas secundarias:
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Implementar una comunicacion positiva que sea bidireccional entre docentes,
administrativos y directores a través de la ensefianza de habilidades sociales como la
comunicacion asertiva y reciproca mediante capacitaciones con el objetivo de generar
un trabajo en equipo mejorado entre colaboradores y directores para el establecimiento
de metas, objetivos, un clima organizacional 6ptimo y una mejor satisfaccion con la
supervision.

Para fomentar la satisfaccion con el ambiente fisico, esta se puede evaluar a traves de
la Salud Ocupacional con estrategias para mantener un ambiente fisico de trabajo
adecuado dentro de las instituciones que conlleve a prevenir accidentes laborales y que
cuente con la ergonomia necesaria para evitar o disminuir enfermedades fisicas o de
indole mental en los colaboradores. Entre las estrategias que se pueden implementar
estan espacios de esparcimiento y recreacion para el personal docente y administrativo,
apoyo psicosocial, equipo de oficina ergonémico y espacios laborales como aulas u
oficinas seguras tanto para el personal docente como para los estudiantes, por ejemplo,
con paredes, puertas, ventanas, pupitres, abanicos y pizarras que estén colocadas de
forma segura y en buen estado para que se prevengan accidentes en las instituciones
secundarias.

Generar planes de desarrollo profesional mediante capacitaciones, charlas y talleres
enfocados en mejorar las habilidades blandas y técnicas de los colaboradores para
fomentar la satisfaccion laboral con la satisfaccién intrinseca del trabajo, la
satisfaccion con las condiciones de trabajo y ademas la satisfaccion con las
prestaciones; ya que al fomentar el desarrollo profesional en las instituciones se

fortalecen las dimensiones de la satisfaccion laboral anteriormente mencionadas.
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Fortalecer el salario emocional mediante planes de reconocimiento profesional que
promuevan la autonomia, el reconocimiento por parte de los directores y la
participacion en la toma de decisiones.

Brindar a los colaboradores dentro del area de trabajo la oportunidad de participar en
procesos de toma de decisiones en aspectos laborales para los cuales estén capacitados,
como lo son el disefio de mallas curriculares, la innovacion en métodos de ensefianza,
y la promocion del bienestar estudiantil . Esto con el objetivo de fomentar la
satisfaccion laboral de los colaboradores relacionada con la participacion en el trabajo
y la autorrealizacion.

Realizar evaluaciones periddicas al clima organizacional de las instituciones y a la
satisfaccion laboral de los colaboradores ya sea semestralmente o de forma anual,
mediante instrumentos validados como la Escala de Clima Laboral de Palmay el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Meila y Peird para obtener datos que den
informacidn que permita desarrollar planes de mejora continua dirigidos al clima
organizacional y la satisfaccion laboral.

Revisar las politicas y las escalas salariales para asegurar equidad interna y
consistencia externa salarial y asi generar una mayor satisfaccion laboral con las
prestaciones recibidas en los colaboradores.

Implementar acciones que generen mejores condiciones laborales en aspectos
psicosociales como un mayor reconocimiento laboral, mejor comunicacién y trabajo
en equipo entre colaboradores. También generar balance entre la vida y el trabajo
mediante claridad en los roles que desempefia cada colaborador para disminuir la

ambiguedad laboral.
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Anexo 1 operacionalizacion de las variables

Objetivo especifico Variable Definicion Definicion Dimension Indicadores Instrumento
conceptual operacional
. . . El clima El clima Autorrealizacion Autorrealizacion: Escala de Clima
Medir las dimensiones | ¢jjmq organizacional es | organizacional es | Personal. Ladimension se evalGaen | Laboral (CL-SPC)

del clima
organizacional del

ambiente laboral de los

colaboradores de

instituciones educativas

secundarias.

organizacional.

la interaccion de
los colaboradores
con todos los
elementos que
forman la
organizacion y
este tiene un
impacto en el
desarrollo de la
institucion ya que
se relaciona con
aspectos como
desempefio,
motivacién y la
satisfaccion.
(Sevillay Zufiiga,
2021).

una variable que
se puede
cuantificar a
través de la Escala
de Clima Laboral
(CL-SPC).

Involucramiento
Laboral.

Supervision.
Comunicacion.

Condiciones
Laborales.

los items 1,6,11,16,21,
26,31,36,41,4 6.

Involucramiento laboral:
La dimension se evalla en
los items

2,7,12,17,22,
27,32,37,42,47

Supervision: La
dimension se evallaen
los items

3,8,13,18,23,
28,33,38,43,48

Comunicacion: La
dimension se evalla en
los items

4,9,14,19,24,
29,34,39,44,49

Condiciones Laborales:
La dimension se evalla en
los items

5,10,15,20, 25,30,35,40,
45,50

de Sonia Palma.
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Objetivo especifico

Variable

Definicion
conceptual

Definicion
operacional

Dimension

Indicadores

Instrumento

Medir las
dimensiones de la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de
instituciones
educativas
secundarias.

Satisfaccion
laboral.

De acuerdo con
Hannoun (2011),
la satisfaccion
laboral puede ser
definida como la
actitud que tiene
el colaborador en
relacién con su
propio trabajo,
esta esta basada
en las creencias y
valores. En
adicion, se
considera que las
actitudes se
determinan por
las caracteristicas
de la posicion de
trabajo como
también por las
percepciones que
tiene el trabajador
de lo que deberian
ser.

La satisfaccion
laboral es una
variable que se
puede cuantificar
a través del
Cuestionario de
satisfaccion
laboral s20/s23.

Satisfaccién con
la supervision.

Satisfaccion con
el ambiente fisico
de trabajo.

Satisfaccién con
las prestaciones
recibidas.

Satisfaccién
intrinseca del
trabajo.

Satisfaccion con
la participacion.

Satisfaccion con la
supervision:

La dimension se evalGaen
los items 13, 14, 15, 16,
17y 18.

Satisfaccion con el
ambiente fisico de
trabajo:

La dimensién se evalla en
los items 6, 7, 8, 9 y 10.

Satisfaccién con las
prestaciones recibidas:

La dimension se evala en
los items 4, 11, 12,22y
23.

Satisfaccién intrinseca del
trabajo.

La dimensién se evalla en
los items 1,2, 3y 5.

Satisfaccién con la
participacion.

La dimension se evalGa en
los items 19, 20 y 21.

Cuestionario de
Satisfaccion
Laboral S20/23 de
Meila y Peiro.
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Anexo 2 consentimiento informado

Consentimiento Informado

El presente cuestionario consta de una encuesta de investigacion sobre la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de instituciones educativas
secundarias. Como principal objetivo, interesa determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de instituciones educativas
secundarias. Este trabajo se realiza como parte de una tesis para optar por el grado de
Licenciatura en Psicologia en la Universidad Hispanoamericana, Sede Heredia, en Costa Rica.
La estudiante y principal investigadora del trabajo es Pamela Maria Villalobos Carballo, el
tutor del trabajo es Glenn Ismael Benavides Pérez.

Como participante en este estudio usted tiene una serie de derechos que siempre seran
respetados. En primer lugar, su participacion es totalmente voluntaria, libre y no remunerada;
nadie lo puede obligar a participar si usted no desea hacerlo y nadie le pagara de ninguna
manera. En segundo lugar, usted tiene derecho a la confidencialidad, su participacion es
totalmente andnima, no debera anotar su nombre en ningun lugar y esto le permitira contestar
las preguntas planteadas con honestidad y tranquilidad. Por Gltimo, usted tiene derecho a
retractarse, es decir, si mientras completa los cuestionarios usted desea detenerse y no
continuar participando en el estudio lo puede hacer sin ninguna consecuencia de ningun tipo.
Usted puede completar los cuestionarios en el momento en que convenga hacerlo con el
investigador del trabajo.

Se confirma por parte del investigador que no existen beneficios para los participantes de esta

investigacion. Por otra parte, también se confirma por parte del investigador que no existen
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riesgos hacia la integridad psicoldgica o fisica para los participantes de esta investigacion.

En caso de tener cualquier duda, puede contactar al investigador a cargo al correo
pamela.maria.villalobos@uhispano.ac.cr o bien a su tutor al correo
glenn.benavides0764@uhispano.ac.cr.

En el momento en que usted inicia a contestar los cuestionarios, afirma que ha leido y
comprendido estas instrucciones y esta de acuerdo en participar en el estudio.

Le agradecemos mucho su participacion, sin su ayuda los trabajos de investigacién como estos
no podrian ser realizados.

() Si, si acepto.

() No, no acepto.
Anexo 3 cuestionario sociodemografico

Indique su rango de edad:
() De 18 a 35 afios
() De 36 a 45 afios

() De 45 afios 0 méas
Indique su sexo:

() Hombre

() Mujer
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¢ Cudl es su ultimo grado académico obtenido?
() Bachillerato universitario
() Licenciatura universitaria

() Posgrado universitario

¢Cual es su antigliedad laboral en su departamento actual?
() De 3 meses a 3 afios

() De 3 afios a 5 afios

() De 5 afios a 10 afios

() Més de 10 afios

Indique en qué departamento laboral actualmente dentro de la institucion:
() Administrativo
() Docente

() Director o directora
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Anexo 4 Escala de Clima Laboral (CL-SPC)

Nombre de instrumento: Escala de Clima Laboral (CL-SPC).

Autor/es: Sonia Palma Carrillo (2004)

Objetivo del Instrumento: Medir la percepcion del clima organizacional de los
colaboradores en su lugar de trabajo.

Forma de aplicacion: Individual.

Tiempo estimado de aplicacion: 15 a 20 minutos.

Dimensiones del instrumento: Este instrumento evalta las dimensiones realizacién personal,
involucramiento laboral, supervisidn, comunicacion y condiciones laborales.

Opciones de respuesta: Ninguno o nunca=1, Poco=2, Regular o algo=3, Mucho=4, Todo o
siempre=5.

Items:
1- Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2- Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3- El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

4- Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5- Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6- El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7- Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8- En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

9- En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10- Los objetivos del trabajo son retadores.

11- Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
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12- Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13- La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

14- En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15- Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su
responsabilidad.

16- Se valora los altos niveles de desempefio.

17- Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

18- Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19- Existen suficientes canales de comunicacion.

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

21- Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

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

23- Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24- Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

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

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

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

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

29- En la institucidn, se afrontan y superan los obstaculos.

30- Existe buena administracion de los recursos.

31- Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32- Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33- Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
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34- La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35- La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.
36- La empresa promueve el desarrollo del personal.

37- Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.
38- Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39- El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40- Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.

41- Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42- Hay clara definicion de visidn, mision y valores en la institucion.

43- El trabajo se realiza en funcidén a métodos o planes establecidos.

44- Existe colaboracidon entre el personal de las diversas oficinas.

45- Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46- Se reconocen los logros en el trabajo.

47- La organizacién es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.
48- Existe un trato justo en la empresa.

49- Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50- La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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Anexo 5 Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23

Nombre de instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
Autor/es: José L. Melid y José M. Peir6 (1989)
Objetivo del Instrumento: Realizar una evaluacion de manera atil, comoda y breve de la
satisfaccion laboral.
Forma de aplicacion: Individual.
Tiempo estimado de aplicacion: 15 minutos.
Dimensiones del instrumento: Este instrumento evalta las dimensiones satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, satisfaccion con las prestaciones
recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la participacion.
Opciones de respuesta: Muy Insatisfecho=1, Bastante Insatisfecho=2, Algo Insatisfecho=3,
Indiferente=4, Algo satisfecho=5, Bastante Satisfecho=6, Muy Satisfecho=7.
Items:
1- Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
2- Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
3- Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.
4- El salario que usted recibe.
5- Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe de alcanzar.
6- Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
7- El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar de trabajo.
8- Lailuminacion de su lugar de trabajo.

9- La ventilacién de su lugar de trabajo.
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10- La temperatura de su local de trabajo.

11- Las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa.

12- Las oportunidades de promocion que tiene.

13- Las relaciones personales con sus superiores.

14- La supervision que ejercen sobre usted.

15- La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

16- La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

17- Laigualdad y justicia de trabajo que recibe de su empresa.

18- El apoyo que recibe de sus superiores.

19- La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.

20- Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.

21- Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.
22- El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.

23- La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.
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Anexo 6 cartas

San José, 07 de enero, 2025

Departamento de Registro
Escuela de Psicologia
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefores UH:

Reporto a la Universidad los resultados finales del proceso de tutoria de tesis de la estudiante
PAMELA MARIA VILLALOBOS CARBALLO, documento de identidad 402170744, cuyo proyecto de

tesis se intitula “RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL DE COLABORADORES DE INSTITUCIONES
EDUCATIVAS SECUNDARIAS” propuesto para optar por el grado académico de Licenciatura
en Psicologia, el cual he guiado y supervisado, como tutor, desde mi nombramiento del lunes 17 de
junio del 2024 vigente a la fecha de hoy.

Los resultados obtenidos por la postulante le han rendido la siguiente calificacion:

a) Originalidad del tema 10 10

b) Cumplimiento de entrega de avances 20 20

c) Coherencia entre los objetivos, los instrumentos 30 30
aplicados y los resultados de la investigacion

d) Relevancia de las conclusiones y recomendaciones 20 19

e) Calidad, detalle del marco teérico 20 19
TOTAL 98

La nota final del proceso de tutoria es de 98 de 100 puntos. Por consiguiente, se avala el traslado
de la tesis al proceso de lectura, y el proyecto de tesis queda APROBADO.

tte: Li€. Glenn Ismael Benavides Pérez.
ula de Identidad: 1-0810-0764
Codigo Colegio Profesionales en Psicologia: 12154

Z
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DECLARACION JURADA

Yo Pamela Maria Villalobos Carballo , mayor de edad, portador de la cédula de

identidad numero 402170744 egresado de la carrera de Psicologia de la

Universidad Hispanoamericana, hago constar por medio de éste acto y debidamente
apercibido y entendido de las penas y consecuencias con las que se castiga en el
Cadigo Penal el delito de perjurio, ante quienes se constituyen en el Tribunal
Examinador de mi trabajo de tesis para optar por el titulo de Licenciatura, juro

solemnemente que mi trabajo de investigacion titulado: Relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de instituciones de

educativas secundarias. es una obra original que ha respetado todo lo preceptuado
por las Leyes Penales, asi como la Ley de Derecho de Autor y Derecho Conexos
numero 6683 del 14 de octubre de 1982 y sus reformas, publicada en la Gaceta
numero 226 del 25 de noviembre de 1982; incluyendo el numeral 70 de dicha ley
que advierte; articulo 70. Es permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes
pertinentes siempre que éstos no sean tantos y seguidos, que puedan considerarse
como una produccion simulada y sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la
obra original. Asimismo, quedo advertido que la Universidad se reserva el derecho

de protocolizar este documento ante Notario Publico.

En fe de lo anterior, firmo en la ciudad de San José, a los

07 __dias del mes de enero_ del ano dos mil veinticinco

Prinele VI

Firma del estudiante
Cédula: 402170744
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San José, 3 de marzo de 2025

Lic. Aaron Ocampo Hernandez
Director

Carrera Psicologia

Universidad Hispanoamericana
Estimados senores:

El estudiante Pamela Maria Villalobos Carballo, cédula de identidad 402170744, me ha presentado

para efectos de lectura y revision, el trabajo de investigacién denominado: RELACION ENTRE EL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL DE COLABORADORES DE INSTITUCIONES

EDUCATIVAS SECUNDARIAS, el cual ha elaborado para optar por el grado académico de
Licenciatura en Psicologia.

En mi calidad de lector, he verificado que se han hecho correcciones indicadas durante el proceso
de lectoria, por consiguiente, se avala el traslado al proceso de lectura al filologo para la
correccionaspectos de redaccion y para la posterior presentacion al jurado.

Atentamente,

Msc. Marcos Calderén Villalobos
Cédula identidad 302350342
Carné Colegio Profesional 2028
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ANEXOS

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO
(CENIT)

CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA
CONSULTA, LA REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y
PUBLICACION ELECTRONICA DE LOS TRABAJOS FINALES DE
GRADUACION

San José,
8 de marzo, 2025

Senores:
Universidad Hispanoamericana
Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT)

Estimados Senores:

El suscrito (a) Pamela Maria Villalobos Carballo con numero de identificacion
402170744 autor (a) del trabajo de graduacion titulado Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de colaboradores de instituciones
educativas secundarias presentado y aprobado en el ano 2025 como requisito
para optar al titulo de licenciatura en Psicologia; (SI) autorizo al Centro de
Informacion Tecnoldgico (CENIT) para que con fines académicos, muestre a la
comunidad universitaria la produccion intelectual contenida en este documento.

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y
Derechos Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa
Rica.

Cordialmente,

Prmele VC, 402170744

Firma y documento de identidad

n
;
i
{
i

(e

E
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PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de obras en el
repositorio institucional

Como titular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacion
Tecnologico (CENIT) una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra
que se integrara en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes
caracteristicas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusion en el repositorio, el autor
podra dar por terminada la licencia solicitandolo a la Universidad por escrito.
b) Autoriza al Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacion en la pagina Web de la Biblioteca Digital de la Universidad
Hispanoamericana

c) Los autores aceptan que la autorizacion se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacion, distribucion,
comunicacion publica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la
presente licencia y de la licencia de uso con que se publica.

d) Los autores manifiestan que se trata de una obra original sobre la que tienen
los derechos que autorizan y que son ellos quienes asumen total
responsabilidad por el contenido de su obra ante el Centro de Informacion
Tecnoldgico (CENIT) y ante terceros. En todo caso el Centro de Informacion
Tecnoldgico (CENIT) se compromete a indicar siempre la autorfa incluyendo el
nombre del autor y la fecha de publicacion.

e) Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica (CENIT) para incluir la obra en
los indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.
f) Acepto que el Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) pueda convertir
el documento a cualquier medio o formato para propositos de preservacion
digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria
en los términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos
por la universidad en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los
recursos publicados en Repositorio Institucional.

SI EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO
PATROCINADO O APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION,
CON EXCEPCION DEL CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO
(CENIT), EL AUTOR GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO CON LOS
DERECHOS Y OBLIGACIONES REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO
CONTRATO O ACUERDO.
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