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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre la percepcion del clima organizacional

y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de un colegio publico.

Se plantearon dos hipotesis alternativas, la primera de ellas pretendio validar la posibilidad de
encontrar diferencias significativas al comparar las dimensiones de clima organizacional y
satisfaccion laboral, considerando Unicamente la variable sociodemografica de sexo, grado
académico y antiguedad laboral. La segunda hipotesis planteada buscaba identificar correlaciones

positivas entre las dimensiones de clima organizacional y las dimensiones de satisfaccion laboral.

Este estudio es de tipo cuantitativo, correlacional y no experimental. Se conté con una muestra de
99 participantes a los cuales se les aplicO un cuestionario sociodemografico general y los
instrumentos: Cuestionario de Koys & Decottis (1991) adaptado por Chang, Salazar, & Nufiez
(2015) para la medicion del clima organizacional, que incluye las dimensiones de: autonomia,
cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién. Asi mismo se aplico
el cuestionario de Satisfaccion Laboral Melia y Peir6 (1989) para medir la satisfaccion laboral,
incluyendo las dimensiones de: satisfaccion general, satisfaccion con el ambiente fisico,
satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo, satisfaccion con la relacion entre subordinado

— supervisor y satisfaccién con la remuneracion.

Se confirmé que existen diferencias entre las medias segin grupos de sexo respecto al clima
organizacional y satisfaccion laboral, siendo las mujeres quienes obtuvieron puntuaciones mas

altas que los hombres. Esto se confirmo través de la prueba Levene de muestras independientes.

En cuanto la percepcién del clima organizacional, existen diferencias estadisticamente

significativas en las dimensiones de clima organizacional presion, apoyo, e innovacién. Asi mismo



para las dimensiones de la satisfaccion laboral, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con
la forma en que realiza su trabajo, satisfaccion con la relacion entre subobordinado y supervisor y

satisfaccion con la remuneracion.

En cuanto la correlacion positiva entre las dimensiones planteadas de clima organizacional y
satisfaccion laboral. La cohesion, apoyo, reconocimiento e innovacion se correlacion6 de forma
alta y positiva con la Satisfaccion general y satisfaccion con la forma en la que realiza su trabajo.
Y de forma positiva y moderada con la satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la

relacion entre subordinado y supervisor y satisfaccion con la remuneracion.

La dimensién del clima organizacional presion, se correlaciond de forma baja y negativa con las
dimensiones de la satisfaccion laboral: satisfaccion general, satisfaccion con el ambiente fisico,
satisfaccion con la que realiza el trabajo, satisfaccion con la relacion entre el supervisor —

subordinado y satisfaccion con la remuneracion.

Palabras Clave: Clima Organizacional y satisfaccion laboral



ABSTRACT

The objective of the research was to analyze the relationship between the perception of the

organizational climate and job satisfaction in a group of workers from a public school.

Two alternative hypotheses were proposed, the first of which sought to validate the possibility
of finding significant differences when comparing the dimensions of organizational climate
and job satisfaction, considering only the sociodemographic variable of gender, academic
degree and job seniority. The second hypothesis proposed sought to identify positive
correlations between the dimensions of organizational climate and the dimensions of job

satisfaction.

This study is quantitative, correlational and non-experimental. There was a sample of 99
participants to whom a general sociodemographic questionnaire and the instruments were
applied: Koys & Decottis Questionnaire (1991) adapted by Chang, Salazar, & Nufiez (2015)
for the measurement of the organizational climate, which includes the dimensions of:
autonomy, cohesion, trust, pressure, support, recognition, equity and innovation. Likewise,
the Melid and Peird (1989) Job Satisfaction questionnaire was applied to measure job
satisfaction, including the dimensions of: general satisfaction, satisfaction with the physical
environment, satisfaction with the way in which you do your job, satisfaction with the

relationship between subordinate - supervisor and satisfaction with remuneration.

It was confirmed that there are differences between the means according to gender groups
regarding organizational climate and job satisfaction, with women obtaining higher scores

than men. This was confirmed by Levene's independent samples test.
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Regarding the perception of the organizational climate, there are statistically significant
differences in the dimensions of organizational climate pressure, support, and innovation. In
addition for the dimensions of job satisfaction, satisfaction with the physical environment,
satisfaction with the way you do your job, satisfaction with the relationship between

subordinate and supervisor, and satisfaction with remuneration.

Regarding the positive correlation between the raised dimensions of organizational climate
and job satisfaction. Cohesion, support, recognition, and innovation were highly and
positively correlated with Overall Satisfaction and satisfaction with the way you do your job.
And in a positive and moderate way with satisfaction with the physical environment,
satisfaction with the relationship between subordinate and supervisor and satisfaction with

remuneration.

The dimension of the pressure organizational climate was correlated in a low and negative
way with the dimensions of job satisfaction: general satisfaction, satisfaction with the
physical environment, satisfaction with the person who performs the work, satisfaction with

the relationship between the supervisor - subordinate and satisfaction with the remuneration.

Keywords: Organizational Climate and job satisfaction



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1  Antecedentes del problema

A continuacién, se presentan estudios referentes a la relacion del clima organizacional y
satisfaccion laboral, se incorporan investigaciones realizadas al sector educativo, a nivel
internacional y nacional desarrollados en los Gltimos diez afios. Se toma en consideracion estudios
que completaron este tipo de muestra ya que la investigacion se efectta con una poblacion del

sector educativo publico costarricense.

Chiang, et al. (2014), desarroll6 su investigacion sobre la satisfaccion laboral y estilos de liderazgo
en instituciones publicas y privadas de educacion Chilenas, cuyo principal objetivo fue analizar la
relacién entre satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo en docentes de instituciones de educacion

publicay privada en Chile.

La metodologia del estudio fue empirico transversal, descriptivo y correlacional, para el cual
seleccionaron una muestra total de 242 docentes de instituciones de educacion publica y privada

subvencionadas.

Para medir la satisfaccién laboral se utiliz6 el cuestionario de Chiang (2008), el instrumento se
encontraba compuesto por ocho factores: satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccién con el
ambiente fisico, satisfaccion con la forma en cémo realiza el trabajo, satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo, satisfaccion de la relacion con el jefe, satisfaccion con la

remuneracion, satisfaccion con la autonomia y satisfaccion con el reconocimiento.
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Y para los estilos de liderazgo implementaron un cuestionario basado en la teoria situacional de
Hersey y Blanchard (Chiang y Salazar 2011). La fiabilidad de las escalas era en todos los casos

adecuada, con Alfas de Cronbach entre 0.7 y 0.9

Los investigadores determinaron que la satisfaccion laboral de los profesores estaba sobre la media,
refiriéndose a que no habia niveles de satisfaccion bajos. Tanto los hombres como las mujeres
tienen una percepcion positiva de la satisfaccion sin embrago en las mujeres se evidencian
puntuaciones superiores a la de los varones. Dentro los resultados determinaron que el estilo de
liderazgo y la delegacion de trabajo no se correlacionaban con ninguno de los factores asociados
con la satisfaccion laboral. En cuanto el liderazgo infiri6 que los estilos de liderazgo de instruccion,

persuasion y participacion potencian un aumento de su satisfaccién laboral.

Se evidenci6 una satisfaccion mas alta en la muestra de profesores de colegios particulares con
aporte del estado, respecto a los docentes de colegios privados, en los factores satisfaccion con el
ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con la forma en que realizaban su trabajo, satisfaccion con

las oportunidades de desarrollo y satisfaccion con la remuneracion.

Los investigadores concluyeron que existia una relacion entre la satisfaccion con la relacion con
los supervisores, el ambiente fisico que les rodeaba, la satisfaccion de realizar su trabajo y la
autonomia que tenian para tomar decisiones. Los docentes mostraban mayor interés por los
espacios de participacion, deseaban un lider que los incitase a trabajar colaborativamente, donde
las relaciones personales eran lo mas importante, un espacio en el cual pudieran construir un

proyecto educativo participativo, que generara satisfaccion laboral y al desarrollo personal.

Cabrera, et al. (2015), elaboraron una investigacion sobre satisfaccion laboral con profesores de

educacion fisica de Cienfuegos (Cuba), cuyo objetivo general fue comprobar los efectos de la edad,
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el género y antiguedad en la satisfaccion laboral de los docentes de educacion fisica en Cienfuegos
(Cuba). Para esta investigacion se utiliz6 un enfoque descriptivo, exploratorio y de corte
transversal, se conto con la participacion de 122 profesores (79 varones y 43 mujeres),con edades
entre los 25 y 55 afios, se tomd en cuenta una antigiiedad laboral entre los 0 y méas de 16 afios de

laborar.

Para la muestra se tomd en cuenta Unicamente a docentes que contaban con un grado de licenciatura
y fuera personal activo en la institucion. Implementaron dos instrumentos para la evaluacion, una
parte en la cual se recopilé informacion sociodemogréfica y la siguiente aplicaba el cuestionario
de medicion de satisfaccion laboral denominado “Overall Job Satisfaction Scale”, propuesto por

Warr.

El cuestionario estaba conformado por 15 items relacionados al nivel de satisfaccion, los cuales
debian de responderse utilizando la escala tipo Likert donde el O representaba muy insatisfecho y

el 7 muy satisfecho.

Para determinar el nivel de satisfaccion, los autores se valieron de que toda puntuacion entre 15y
105, representaba un alto nivel de satisfaccion. Es importante mencionar que el estudio obtuvo un

Alpha Cronbach de 0,72, siendo este un nivel aceptable.

Los investigadores concluyeron que los resultados revelaron que las posibilidades de utilizar las
capacidades, el reconocimiento, relacion entre subordinados y jefaturas, son las mas valoradas por
los docentes; por el contrario, la dimension de remuneracion obtuvo el puntaje mas bajo.
Identificaron que las mujeres tenian una percepcion superior de la satisfaccion laboral que los

hombres, adicional a este hallazgo identificaron que existia percepciones significativas desde la
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percepcion de la antigiiedad, siendo los docentes con menor tiempo en la institucion que tenian un

nivel de apreciacion mas bajo de la satisfaccion laboral que quienes ya tenian mas afios de laborar

Quifiones et al. (2016), realizaron un estudio referente al clima organizacional en una institucion
superior mexicana, cuyo objetivo principal era estudiar la relacién entre el clima organizacional y
el &rea de trabajo, tiempo laborado, tipo de contratacidn y categoria del personal de una institucion
de educacién. Para dicha investigacion se utilizd6 coémo metodologia un estudio cuantitativo,
descriptivo, transversal, seleccionaron como muestra 201 trabajadores de una institucion de

educacidn superior en Jalisco, México.

Este estudio utilizd dos instrumentos para la medicion del clima organizacional, primeramente,
implementaron una encuesta sociodemografica, para validar la antigliedad, tipo de contrato y la
categoria de cada colaborador seguidamente emplearon el instrumento de medicion creado por
Koys y Decottis. Para la recopilacion de la informacion utilizaron el programa de Excel y posterior

el programa estadistico SPSS.

Los autores identificaron que la muestra puntu6 alto para cada una de las dimensiones del clima
organizacional con relacion a los grupos categéricos determinados en la encuesta

sociodemogréfica.

En cuanto las conclusiones los investigadores lograron identificar que no existian diferencias
estadisticamente significativas entre las dimensiones de clima organizacional y los grupos
establecidos. Los colaboradores tendian a percibir de forma positiva el ambiente fisico que les
rodeaba lo cual permitia que pudieran ser productivos en su tiempo de trabajo, y se sintieran
motivados hacia el mismo, parte de los beneficios que mencionaban era tener la posibilidad de

llevar una vida saludable tanto mental como fisica, mostrandose satisfechos.
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Los docentes manifestaron una baja percepcion en algunas dimensiones del clima organizacional,
la autonomia, equidad y confianza, estas repercutian directamente en una baja satisfaccion laboral
y la salud fisica de los colaboradores, ya que comentaban poseer dolencias fisicas como: el
cansancio, mareos, trastornos del suefio, dolores de cabeza, asi como la falta de compromiso con

la institucion.

Montoya, et al. (2016), realizaron un estudio sobre Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima
Organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal Chilena, cuyo objetivo principal fue
determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional de personal docente y

administrativo de un centro universitario de la comuna de Chillan-Chile.

La metodologia del estudio fue cuantitativo, correlacional, la muestra seleccionada fue de 166
colaboradores, entre mujeres y hombres, con edades entre 35 y 49 afios. La mayor parte de la
muestra laboraba para el area administrativa de la institucion. Adicionalmente se consider6 la
antigtiedad laboral del personal, la cantidad de horas laboradas semanales y el tipo de contrato que

poseian.

Se implement6 un cuestionario sociodemografico, en cuanto la medicion del clima organizacional
se utilizo el cuestionario de Koys y Decottis y para la medicion de la satisfaccion laboral aplicaron

el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 de Melia y Peir6.

En cuanto los resultados, encontraron que un 95% de los docentes y un 90,6% de los
administrativos refirieron sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7%
de los administrativos manifestaron una alta percepcion del clima organizacional. Descubrieron
que los funcionarios mas satisfechos y con una alta percepcion del nivel de clima organizacional

son aquellos que tenian entre 15 a 29 afios de antigliedad en la universidad y los que trabajaban
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menos de 40 horas semanales. Los que tienen contrato de titular se encontraban mas satisfechos
laboralmente y los colaboradores por contrato percibian un nivel de clima organizacional mas alto.
De los participantes del estudio segun clima organizacional y caracteristicas sociodemograficas y
laborales, donde un 73,6% de los hombres y un 76,6% de las mujeres manifestaron percibir un alto

nivel de clima organizacional. (Montoya, et al..2016)

Los investigadores concluyeron que un mayor nivel de apoyo y confianza por parte de los
superiores a los trabajadores se vincula a un aumento de la satisfaccion con el trabajo. Esto debido
a que las dimensiones de clima organizacional que mejor se correlacionaron con la satisfaccion

laboral general fueron justamente el apoyo y la confianza.

Bedoya et al. (2018), elaboraron un articulo cuyo objetivo principal fue establecer los factores
asociados a la satisfaccion laboral en docentes de una institucion de educacion superior del Caribe

Colombiano.

El estudio fue descriptivo e inferencial, se considerd una poblacion de 100 docentes, entre hombres
y mujeres, quienes eran colaboradores activos en una universidad pertenecientes al area de carreras
técnicas y tecnoldgicas, dentro de los criterios contemplaron la antigliedad laboral y la edad. Para
la medicion de la satisfaccion laboral se emple6 el cuestionario de Melid 'y Peird (S20/23). Para la
recopilacién de la informacion de los cuestionarios lo almacenaron en un Excel y posterior

utilizaron SPSS para el analisis de los datos.

La muestra participante mostro tener niveles de percepcion altos para la satisfaccion laboral en
cuanto las dimensiones de supervision, ambiente fisico, satisfaccion intrinseca, prestaciones y
participacion; por su contraparte se muestra insatisfecha por la remuneracion y el ambiente fisico

donde laboraban.
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En cuanto las conclusiones de esta investigacion determinaron que un salario competitivo podia
resultar motivador e incentivar a los colaboradores. Otros aspectos que generaban satisfaccion en
los colaboradores era la autonomia en el trabajo y una adecuada supervision, los investigadores
destacaron que estos dos Ultimos aspectos podrian mejorar las relaciones interpersonales, alejando

la probabilidad de frustracion y desmotivacion.

Duran, Gonzalez y Sibaja (2018), elaboraron una investigacion sobre el nivel de satisfaccion
laboral en docentes de licenciatura y posgrado de una escuela publica de la Ciudad de México,
donde el objetivo general fue analizar el nivel de satisfaccion laboral en docentes de licenciatura y

posgrado de una escuela publica de la Ciudad de México.

Utilizaron un enfoque cuantitativo con un disefio de estudio transversal y correlacional,
seleccionaron una muestra de 100 docentes de una escuela publica en la Ciudad de México. En
cuanto los datos demograficos del grupo de estudio encontraron que existia una antiguedad laboral
de entre los 10 a 14 afios, el 70,2 % de los encuestados pertenecian al género femenino, de las
cuales el 68,1 % de las mujeres solo trabajaban en la escuela, mientras que el 64,2 %
correspondiente al género masculino contaban con un trabajo adicional diferente a la docencia. En
relacién con el tipo de plaza, observaron que el 53,3 % de personal tiene menos de 50 afios cuenta
con categoria de asistente mientras que el 52,7 % los docentes mayores de 50 afios cuentan con

Titular.

Para la recoleccién de datos aplicaron el Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 para conocer
el estado de satisfaccion en cinco dimensiones (relacion con superiores, entorno, prestaciones
recibidas, oportunidades de crecimiento y autonomia) y un cuestionario sociodemogréafico y laboral

disefiado para este estudio.
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En cuanto el andlisis de resultados determind que los docentes se encontraban algo satisfechos, de
acuerdo con cada dimension el 30% de la relacion con superiores y el 55% de las oportunidades de
crecimiento estadn totalmente satisfechos, mientras que el 37% del entorno, el 31% de las
prestaciones recibidas y el 41% de la autonomia estan totalmente satisfechos. Por lo que los
investigadores concluyeron que los factores del clima organizacional (salario, metas y entorno) y

motivacionales (logros y reconocimiento) favorecian la percepcion de su satisfaccion.

Referente a una investigacion sobre la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores de una universidad publica regional chilena, cuyo objetivo de estudio pretendid
establecer la relacion entre la percepcion del clima organizacional y satisfaccion laboral de

trabajadores de una universidad publica chilena. (Chiguay, Véliz y Vidal, 2019).

La metodologia empleada para la investigacion fue cuantitativa, seleccionando una muestra de 42
colaboradores pertenecientes al area administrativa, los cuales se encontraban entre las edades de

21y 66 afios, tomaron en cuenta la antigiiedad laboral de los participantes.

Utilizaron dos cuestionarios, el primero de ellos para medir el clima organizacional de Koys y
DeCotiis y el segundo para la medicion de la Satisfaccion Laboral propuesto por Melid y Peird.
Lograron identificar un Alpha Cronbach de 0,92 considerado como una consistencia interna alta la

mayoria de las dimensiones de los cuestionarios fue calificada entre 0,76 y 0,89.

Los datos fueron analizados estadisticamente con el programa de SPSS. Se identificé la existencia
de una percepcion positiva del clima organizacional y una inexistencia significativa entre las

variables de sexo, edad y antigliedad.
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La satisfaccion laboral general fue calificada como satisfactoria, sin embargo, detectaron
insatisfaccion respecto la variable de ambiente fisico especificamente el espacio fisico de sus

instalaciones y equipos.

Los investigadores concluyeron que, aungue el espacio fisico pertenecia al clima organizacional,
no dependia de factores interpersonales o que existian soluciones a corto plazo, pues sus cambios

dependian de una organizacion mas completa.

A diferencia de la percepcion de las relaciones interpersonales, si se aumentara la confianza y
apoyo por parte de los supervisores hacia los funcionarios se aumentaria la satisfaccion en las areas

de supervision y satisfaccion intrinseca.

Una investigacion denominada “Clima organizacional en centros educativos publicos
costarricenses: un analisis multifactorial”, cuyo objetivo general fue analizar el clima
organizacional, desde una perspectiva multifactorial en centros educativos publicos de la Direccion

Regional de Educacion de Heredia (Costa Rica). (Blanco, Cerdas y Garcia, 2020)

Para la investigacion utilizaron un enfoque cuantitativo, transversal con un alcance descriptivo, la
muestra de estudio estuvo compuesta por 657 docentes. De los cuales 106 eran hombres y 551
mujeres, el rango de edad oscilaba entre 21y 64, con respecto a la distribucién por grado académico
de los participantes, 70 poseian bachillerato, 431 licenciatura, 150 maestria y solamente 6 el grado
de doctorado. En cuanto a las areas de trabajo, 90 eran de preescolar, 414 de primaria y 153 de
secundaria. Sobre el tipo de nombramiento de la muestra, 433 estaban en propiedad y 224 eran

interinos.

Para la medicion del clima organizacional los autores se apoyaron en un cuestionario especializado

para el area docente elaborado por Salazar (2015), el cuestionario estaba conformado por 56 items,
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primeramente, preguntas sociodemograficas y la segunda parte evaluaba las relaciones
interpersonales, cohesion de grupo, calidad de vida laboral y motivacion, estas se debian de
categorizar segun la escala de Likert en la cual 1 representaba estar totalmente en desacuerdo y 5

totalmente de acuerdo

Los investigadores identificaron que los docentes de la institucion obtuvieron en la medicion del
clima organizacional un puntaje de 3.91, lo cual apuntaba a un nivel adecuado. Los factores que
obtuvieron puntuaciones mas altas, fueron la cohesién de grupo y motivacion, seguidamente del

factor relaciones interpersonales y, por Ultimo, calidad de vida. (Blanco, Cerdas y Garcia, 2020)

Algunos de los encuestados indicaban que la informacion relevante del centro educativo se
comunicaba lentamente, ademas, que la informacion se centraba solamente en algunos integrantes
de la institucion, lo que exponia problemas de comunicacion entre el personal docente y los medios

que se utilizaban para mantenerlos informados, pues ésta no se desarrollaba de manera efectiva.

Los autores pudieron determinar que existia un alto compromiso por parte del personal docente de
la institucion por lograr los objetivos, asi mismo manifestaban sentirse motivados a la hora de
efectuar su trabajo, sintiéndose valiosos, productivos y apoyados cuando se les indicaba alguna

oportunidad de mejora.

La motivacion para el colectivo docente tenia estrecha relacion con el sentido de pertenencia,
valorado con puntuaciones altas, mientras que la satisfaccion de su lugar de trabajo obtenia

puntuaciones moderadas.

Los investigadores rescataron algunos aspectos importantes para desarrollar en el area educativa 'y
promover la motivacién como lo es el manteniendo de un ambiente fisico agradable, incentivar el

trabajo grupal innovar en los estilos de liderazgo y cohesion de grupo.
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1.1.2 Delimitacion del problema

El tema de estudio para esta investigacion es la relacion del clima organizacional con la satisfaccion
laboral. El objetivo general consistio en analizar la relacion de la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en un grupo de personal docente y administrativo del

colegio publico.

Como se menciono, este proyecto investigativo indaga sobre el clima organizacional, como lo
mencionan Manosalvas y Quintero (2015) el clima organizacional es el que permite determinar un
grupo de caracteristicas que definen a una organizaciéon como tal, distinguiéndose de otras
organizaciones, estas caracteristicas se mantienen de forma relativa con el pasar de los afios e

influyen en la conducta de las personas.

Por su parte Koys y Decottis (1991), respaldan que el clima organizacional es un fenémeno
multidimensional, se encarga de describir la naturaleza de las percepciones que los empleados
tienen sobre sus propias experiencias dentro de la organizacion, las variables del clima
organizacional que se desean indagar son: la autonomia, cohesién, confianza, apoyo, innovacion,

presidn, reconocimiento y equidad.

Por otro lado, la investigacion también pretende indagar sobre la satisfaccién laboral, seguin Arias
y Arias (2014), la satisfaccion laboral es la respuesta positiva de una percepcién subjetiva de las
experiencias laborales del individuo. La investigacion de esta variable es relevante en el estudio de

las organizaciones ya que refleja el estado de bienestar del empleado con su trabajo.

Para la evaluacion de la satisfaccion laboral se pretende inquirir especificamente en las variables

de la satisfaccion general, satisfaccion con la que realiza el trabajo, satisfaccion con la
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remuneracion, satisfaccion con la relacion entre subordinado — supervisor y satisfaccion con el

ambiente fisico del trabajo.

Al pasar de los afios se ha mostrado interés por estudiar las organizaciones, su clima organizacional
y la satisfaccion laboral, especificamente como se relaciona una variable con la otra, Pedraza
(2018), indica que a través de la percepcion del clima organizacional el individuo crea mapas
mentales sobre la manera en la que cree que funciona su organizacion, lo que infiere a que se
comporte o reaccione de cierta manera ante diversas situaciones, repercutiendo de forma inmediata

sobre la satisfaccion laboral y generando criterios subjetivos de su entorno.

Se han encontrado estudios que determinan que cuando la percepcién del clima organizacional es
alta, la actitud de la satisfaccion laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una
de sus dimensiones. Esto lo respalda Rojas (2013), por medio de su estudio establece que la
dimensién de la satisfaccion general laboral es la que mas se ha relacionado con el clima

organizacional, especificamente con el sueldo, los compafieros, la supervision y el ascenso.

Mientras que las dimensiones de clima organizacional que mayor correlacién han manifestado con
la satisfaccion laboral son: el apoyo por parte de la supervisién, recompensas, presion, autonomia,

relaciones interpersonales y competencias del empleado.

Respecto estos estudios descritos se considera la correlacion entre las variables del clima

organizacional y las de satisfaccion laboral.
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1.2 Justificacion

Garcia (2009), menciona la importancia del estudio del clima organizacional en las empresas,
definiéndolo como “un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad,
diagndstico y mejoramiento inciden de manera directa en el denominado espiritu de la

organizacion” (p.43).

Para implementar o mantener una percepcion positiva del clima organizacional y una satisfaccion
laboral idonea entre los colaboradores, es importante que se dé una evaluacion constante segun lo
han evidenciado y recomendado diversos estudios en el area. Garza, Jiménez y Medina, (2011),
mencionan que la competencia empresarial, es una necesidad de las instituciones por posicionar
sus servicios o productos en el mercado y ser el nimero uno. Debido a esta necesidad solicitan
mayor formacion académicay experiencia por parte de sus colaboradores y por ende los empleados

demandan mas beneficios a cambio de su trabajo.

Es importante que las instituciones educativas tomen el tiempo para mejorar la calidad del clima
organizacional, buscando el bienestar integral de cada colaborador, como lo indica Aguilar,
Magafia y Surdes (2010), la satisfaccién laboral se encuentra relacionada al desarrollo y dignidad
del trabajador como persona, siendo un componente de la calidad de vida ya que “un trabajador
satisfecho tiende a presentar un comportamiento mas pro - organizacional gque uno menos

satisfecho” (p. 5)

Marin y Placencia (2017) indican que la motivacion laboral es “un estado interno que activa y
direcciona nuestros pensamientos y esta relacionada a todos aquellos factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo y todos ellos generan conductas que varian en el

grado de activacion o de intensidad del comportamiento” (p. 43)
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Por lo que los colaboradores motivados tienden a valorar mas su trabajo, se comprometen méas con

los objetivos y metas empresariales; y su desempefio ira aumentando.

Esta investigacion pretende ser un antecedente para enriquecer el tema de satisfaccion laboral y
clima organizacional en contextos educativos con la finalidad de analizar la relacién entre variables
de interés e identificar recomendaciones Utiles que se adapten a la realidad de las instituciones

educativas.

2 REDACCION DEL PROBLEMA CENTRAL

¢Cual es la relacion entre la percepcion de las dimensiones del clima organizacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de un colegio pablico?

2.1  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Objetivo general

Analizar la relacion entre la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral

en un grupo de trabajadores de un colegio publico.

2.1.2 Objetivos especificos

1. Explorar las relaciones del clima organizacional y la satisfaccion laboral con las
variables sociodemograficas sexo, grado académico, edad y antigiiedad laboral en una

muestra de los colaboradores de un colegio publico.
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2. Describir los niveles de percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral

en un grupo de trabajadores de un colegio publico.

3. Determinar la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y las
dimensiones de la satisfaccion laboral en una muestra de los colaboradores de un

colegio publico.

2.2  HIPOTESIS

e H1: Como primera hipotesis alternativa se planted la posibilidad de encontrar
diferencias significativas al comparar las dimensiones de clima organizacional
y satisfaccion laboral, considerando Gnicamente la variable sociodemogréfica

de sexo, grado académico y antigiiedad laboral

Se han comprobado mediante diversos estudios que existen diferencias significativas entre la

satisfaccion laboral y el clima organizacional en cuanto el sexo. (Meza, 2017)

e H2 a: Para la segunda hipoétesis alternativa se planted si las dimensiones de
clima organizacional y de satisfaccion laboral se correlacionaran de manera

positiva.

La correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral muestran una relacion positiva y

estadisticamente significativa entre ellas (Pupo, Velasquez y Tamayo, 2017).

e H2b: Las dimensiones de clima organizacional y de satisfaccién laboral se

correlacionaran de manera negativa.
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ALCANCES Y LIMITACIONES

Alcances de la investigacion

Identificacién de las dimensiones del clima organizacional y su correlacion con la
satisfaccion laboral de la muestra seleccionada.

Exploracion de los niveles de satisfaccion laboral entre los y las colaboradores de la
institucion

Aplicacion de los instrumentos seleccionados a una muestra docente costarricense,

generando antecedentes para futuras investigaciones.

Limitaciones de la investigacion

Pocos estudios costarricenses que utilicen los instrumentos del clima organizacional y

satisfaccion laboral en instituciones educativas
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3 CONTEXTO TEORICO-CONCEPTUAL

El siguiente capitulo tiene como finalidad profundizar en la conceptualizacion del clima
organizacional propuestas a lo largo de las dltimas dos décadas. Se incluyen también variables que
permiten evaluar el clima organizacional coémo lo son: autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Asi mismo se considera importante incluir

informacion respecto a la supervision y oportunidad de crecimiento.

Definiciones de Clima Organizacional

Castillo et al. (2011), mencionan que el abordaje del clima organizacional en las instituciones educativas es
un tema nuevo de estudio, para ellos este tema abarca distintas dimensiones como las interacciones humanas
entre el personal docente y administrativo, la medicién del desempefio, la manera en que se plantean las

funciones de cada colaborador y el estilo de liderazgo empleado.

Otras dimensiones importantes para tomar en cuenta es la motivacion, toma de decisiones y la constante
evaluacion de los procesos empelados dentro de la institucién a nivel personal y laboral de cada uno de los

integrantes.

Watters (citado por Garcia, 2009) definen el clima organizacional como: “Las percepciones que el individuo
tiene de la organizacién para la cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de

autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.” (p. 47).

Sagredo y Castello (2019), indican que el clima organizacional es la percepcion colectiva de los miembros
de una institucién publica o privada, destacando la importancia de un bien liderazgo y las interacciones
sociales que se puedan establecer entre sus miembros, asi mismo como la creacion de espacios fisicos que
promuevan estas relaciones. Mencionan la necesidad de incorporar la dimension del reconocimiento salarial

y personal por las funciones destacadas del personal docente o administrativo.
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Estos mismos autores relacionan un buen clima organizacional y la calidad del servicio brindado,
ya que son determinantes de la motivacion, desempefio del docente y el compromiso por brindar

una educacion de calidad y excelencia para la poblacion estudiantil que vaya a estar a su cargo.

Dimensiones que conforman el clima organizacional

Para el desarrollo de este apartado del marco tedrico se toma la decision de abordar las variables
presentes en el cuestionario para medir el clima organizacional elaborado por Koys y Decottis

(1991).

En distintas investigaciones consultadas se han realizado propuestas de dimensiones referentes al
clima organizacional, para la presente investigacion se tom6 como referencia las dimensiones

propuestas por Deloitte Touche Tohmatsu Limited (DELOITTE, 2019).

Deloitte es una firma consultora quienes a nivel mundial realizan encuestas a empleados de diversas
empresas referentes al ambiente laboral. Las instituciones que aplican este tipo de evaluaciones
afirman que tienen una respuesta mas positiva en cuanto la satisfaccion de su personal,

permitiéndoles detectar con mayor facilidad las areas de mejora.

Algunos factores que favorecen a la evaluacion continua del personal son:

e Entender la conducta y pensamiento de los colaboradores, proporcionando herramientas
que le permitan el crecimiento institucional.

e Detectar el compromiso de los colaboradores con la empresa

e Validar oportunidades de mejora para aumentar la calidad y productividad de cada
empleado

e Brindar acciones concretas de como aumentar la eficiencia de los colaboradores
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Existen otras propuestas de dimensiones para determinar el clima organizacional de las
instituciones como, por ejemplo, la comunicacion, capacitacion a los colaboradores, relaciones
interpersonales con jefatura y comparfieros estilo de liderazgo, forma para realizar el trabajo entre

otros. (Brown, como se citd en Arias, 2004)

Otra propuesta de dimensiones para considerar en el estudio del Clima organizacional es el estilo
de liderazgo ya que este influye de manera directa sobre la conducta, pensamiento y emociones de

los colaboradores. (Cuadra y Veloso, 2009)

Autonomia

Araneda y Reinoso (2007) hacen referencia al concepto de autonomia el cual definen como
“Dep6sito de confianza en el trabajador, se le asignan normas generales y se alienta su

responsabilidad y libertad para implementar su trabajo” (P.44)

La autonomia refiere a la libertad que les otorga el patrono a sus colaboradores, permite que el
empleado pueda no solo controlar sus actividades diarias sino decidir la manera en que las ejecuta
y el tiempo que emplea en las mismas. Esto conlleva a que se active el nivel de confianza entre

empleado y jefatura, incrementando la productividad en sus funciones.

Sandoval (2004), también hace mencion de la autonomia, refiriéndose al mismo cdmo el desarrollo
de responsabilidad, donde el colaborador tiene la libertad de tomar sus propias decisiones y tiene

la potestad de solucionar conflictos que se generen en su area de trabajo.

La autonomia se refiere a “la libertad para desarrollar la ensefianza en integracion con los valores

pedagogicos y la expresion de las creencias didacticas.” (Moreno, Ruiz y Vera, 2015, p.70).



32

La autonomia permite que el colaborador gestione sus labores y asuma las mismas de manera
personal, ya que los resultados o consecuencias se deben a sus propias decisiones, generando un

mayor compromiso Yy responsabilidad para realizar sus funciones.

Estos autores también comentan que la importancia de la autonomia en los docentes genera
motivacion, la cual también buscan transmitir a sus propios estudiantes, asociados a lograr buenos

resultados académicos.

Casas et al. (2002), indican que la autonomia en la toma de decisiones es un factor altamente
motivacional, contribuye a la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion con su puesto

laboral, reafirma también el compromiso con la institucion y la identificacion con la misma.

Confianza

Omar (2011) refiere a que la confianza es un elemento esencial en las relaciones humanas, por lo
que la confianza organizacional es vital para que las organizaciones puedan lograr sus objetivos y

retener a sus colaboradores valiosos.

Estos autores refieren también a la confianza organizacional, siendo esta cuando los colaboradores
generan su confianza personal y la ponen en su organizacion. En este &mbito se distinguen dos
tipos de confianza, la confianza en su supervisor y confianza en la organizacion. Este primer
concepto se refiere a la voluntad del empleado para aceptar indicaciones frente a las acciones que
no puede controlar. Por su parte la confianza en la organizacion proviene de las sefiales de apoyo

y justicia por parte de los representantes de la alta gerencia.
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Omar, Urteaga y Salessi (2016), mencionan que la confianza en el supervisor “ha surgido como un
mediador entre el liderazgo transformacional y los comportamientos de ciudadania organizacional,

la satisfaccion laboral, el bienestar del empleado y el rendimiento” (p. 36)

La confianza que los colaboradores puedan tener en su supervisor se va a ver reflejado en el
cumplimiento positivo de los objetivos institucionales, reduce también la incertidumbre y aumenta

la autoestima de los colaboradores.

Reconocimiento

Parada (2017), indica que el reconocimiento “entusiasma a un individuo a desarrollar nuevas y
mejores cualidades en su desempefio laboral” (p. 43). Este autor retoma la teoria del antropdlogo a
Basaure (2011), en la cual se indica que el ser humano se constituye con otros humanos en un
medio intersubjetivo de interaccion, es por ello que el reconocimiento es fundamental para la
existencia y la integridad en la sociedad. Por lo que el mal reconocimiento o la falta de este es el

principal dafo para la subjetividad de las personas, afectando la estructura de su personalidad.

Esta teoria retoma los tres principios del reconocimiento que son: atencion afectiva, igualdad
juridica y estima social. Estas implican que debe de existir una relacion entre los individuos desde
una premisa de igualdad, equidad y estabilidad emocional que permita la interaccién armoniosa
entre los individuos para reconocer las potencialidades de cada uno y la constancia con las

normativas existentes.

Parada (2017) también hace referencia a que las jefaturas deben de realizar un trabajo extra ademas

de sus responsabilidades y es velar por el debido reconocimiento de los empleados, ya que una de
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sus actividades principales debe de tiene que ver con “identificar las competencias de las personas

para ubicarlas en los puntos donde pueda brillar su talento natural” (P. 47).

Cohesidn y Gestion de apoyo

Segun Ermida (2000), comenta que el trabajador tiene una relacion continua con su empresa, en
un inicio debe de cumplir con un periodo de adaptacion que involucren sus valores, creencias y
percepciones con los de la entidad, con el fin de movilizarse en una misma direccién con su nuevo
patrono y lograr el cumplimiento de objetivos establecidos con la finalidad de concretar la

estabilidad laboral deseada y su crecimiento profesional.

Para Sierra (2015) el clima laboral es un vinculo necesario entre la jefatura y el colaborador ya que

este influye en el desempefio y su satisfaccion laboral.

Casanova (2003), propone la necesidad de promover la igualdad de oportunidades, la facilitacion
de herramientas tecnoldgicas y un ambiente fisico ideal para aumentar la innovacion, creatividad,
productividad y sana competencia. Este autor rescata también la importancia de la remuneracion
econdmica acorde las funciones y aptitudes de cada colaborador, en donde la persona mas

calificada sera considerada como un recurso mas necesario y atractivo para mantener.

Equidad e innovacion

La percepcion de confianza en cualquier entorno es de gran importancia para las personas, como
bien comun se busca la justicia e igualdad entre el personal, la transparencia entre las normas y
politicas, comunicacién, reconocimiento repercuten indudablemente en la satisfaccion del
personal. La posibilidad de compartir nuevas ideas, apertuna de nuevos canales de comunicacién

permite desarrollar la identidad organizacional.
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Martinez, Romo y Rangel (2003), mencionan que la equidad refiere a la justicia de oportunidades

y formas de ingreso, contratacion, desarrollo, promocidny acceso a puestos de alta responsabilidad.

Redding (2004), se refiere al clima de equidad, refiriéndose a la calidad de relaciones entre los

colaboradores y jefaturas, orientados a un trato apropiado creando impacto favorable y efectivo.

Algunos indicadores del clima de equidad mencionados por este autor son:

e El gerente tipico es visto como Idgico, honesto, seguidor de las reglas, equitativo.
e Comunicacion escrita prevalente para salvaguardar posiciones.
e Referencia a reglas constantes.

e Enfasis en el orden, las reglas y los procedimientos.

Cuando en el ambiente laboral se percibe que no existe equidad en cuando trato, genero,
remuneracién el empleado tiende a desmotivarse, y es probable que su rendimiento baje, no solo
se trasmite a los deméas el mensaje, sino que es posible que se comparta la percepcion y la

productividad colectiva decaiga.

Por su parte la innovacidn es la palanca de un nuevo modelo de crecimiento segin lo menciona
Arce (2007), refieren también a que esta es la nueva forma de supervivencia organizacional,

hacerse valioso e indispensable para la organizacion es vital para tener un puesto asegurado.

Para lograr la innovacion es indispensable la creatividad y la interaccidn social, conocer el contexto
social para el cuél se esta trabajando, ajustarse a sus necesidades y redisefiar o crear un nuevo plan

de trabajo.

Ayala (2014), menciona que la innovacion es posible fomentarla si se toma en cuenta los siguientes

puntos que sefiala lvancevich:
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e Desarrollar aceptacion al cambio: es importante que por parte de las jefaturas promuevan
cada cambio como algo positivo y en beneficio de sus colaboradores y la institucion como
tal.

e Fomentar las ideas nuevas: dejar en claro a través de palabras y hechos que los directivos
estan abiertos a recibir nuevos enfoques, y sobre todo van a ser bien recibidos

e Permitir mayor interaccion: fomenta clima permisivo, creativo para que los miembros
interactlen entre su grupo y con los demés

e Ser tolerante con los fallos: a pesar de que alguna propuesta no sea de utilidad en el
momento continuar motivando para que los empleados tengan deseos de ser participes de
la propuesta de nuevas ideas y estén atentos al cambio

e Poner objetivos claros y libertad para alcanzarlos: establecer finalidad y direccion respecto
lo que desea lograr

e Ofrecer reconocimiento: motivar e instar que se reproduzcan las nuevas ideas ofreciendo

incentivos que despierten el interés de la persona.

Presion

Flores, Vega y Chévez (2015) refieren a la presion como la percepcion que existe entre los
estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacién a tiempo de las tareas. Cuando se
menciona el trabajo bajo presion hacen alusion a realizar tareas bajo condiciones que ejercen alguin
tipo de tension, algunos de estos generadores de tension pueden ser el espacio fisico, tiempo, menos
recursos (materiales, humanos o técnicos). Asi mismo como la supervision el apoyo y la facilidad

que brinda al colaborador para que cumpla con la solicitud respectiva.
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En resumen, es la capacidad de la persona para realizar la ejecucion de la tarea manteniendo sus

habilidades ante la carga de trabajo.

Contreras, Juérez, Barbosa, y Uribe (2010) mencionan que la presion como factor del clima
organizacional refiere a la demanda por parte de la supervision u organizacion sobre el

comportamiento y desempefio de los empleados.

Supervision o estilo de Liderazgo

La funcién de lider es ejecutada por una persona con la capacidad de guiar, tomar decisiones,
integrar a cada uno de los miembros del equipo de trabajo y facilitar los medios y herramientas
para que se desarrollen las tareas a cabalidad en un ambiente 6ptimo para trabajar cumpliendo con

las expectativas de los colaboradores.

“El liderazgo constituye el proceso por el cual una persona influye sobre sus seguidores de modo
que contribuyan al logro de los objetivos establecidos y al éxito organizacional.” (Pereyra, Sponton

y Tr6golo,2013, p. 17).

Un liderazgo eficaz es representado por una persona capacitad para guiar su equipo promoviendo
la sana competencia, la proactividad y detectando con facilidad los factores que pueden interferir
den manera positiva 0 negativa con las tareas del equipo. Asi mismo acoplar los valores y creencias

de sus colaboradores como los de la organizacion (Castro y Nader, 2007).

Estilos de liderazgo

Dos estilos de liderazgo son el transaccional y el transformacional. EI Modelo transaccional, se

caracteriza por ser directivo, en el cual la jefatura brinda érdenes para ser cumplida por los
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colaboradores y a cambio de este se les ofrece un tipo de remuneracion o recompensa. (Bernard

Bass cdmo se cit6 en Mendoza y Ortiz, 2006)

El modelo transformacional, propone liderar acorde la situacion del momento, donde la jefatura

esta atento a las necesidades de sus colaboradores o las tareas por realizar (Murillo, 2006),

Otros estilos de liderazgo son:

Estilo coercitivo, donde la jefatura asigna tareas y esta pendiente de la realizacion de las mismas,
este estilo de liderazgo se recomienda para ser implementado con empleados que generan un clima
negativo o que son problematicos. Estilo formativo, es la preparacion de los trabajadores para la

realizacion de tareas a mediano o largo plazo.

Estilo democratico, el lider toma en consideracion las opiniones de sus colaboradores antes de
ejecutar las tareas. Estilo ejemplar el lider promueve la realizacion de tareas a través de su propia
ejecucion, promoviendo el logro y la motivacién entre los miembros de su equipo. Estilo afiliativo,
las jefaturas y colaboradores trabajan en conjunto, generando empatia y autoconfianza para reforzar

la toma de decisiones (Goleman, 2005, p. 28)

Liderazgo eficaz

Likert indica que un lider eficaz es quien puede adaptarse a la cultura organizacional y a los
colaboradores, sus creencias, valores, pensamientos y generar metas comunes que favorezcan el

cumplimiento de objetivos. (Likert, 1961, como se citd en Murillo, 2006).

Un buen lider se caracteriza por trabajar utilizando inteligencia emocional, empleando la
autoconsciencia, para reconocer las emociones propias y aterrizarlas al plano laboral actual,

también la capacidad de controlar sus impulsos y trabajar objetivamente.
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Emplear la automotivacion impulsando la pasién, desarrollando recompensas creativas que, a su
vez, motiven a su personal. Implementacion de empatia y habilidades sociales, generando
comunicacion asertiva entre el grupo, comprendiendo y validando las emociones de sus integrantes.

(Goleman, como se cit6 en Harvard Business Review, 2004)

Oportunidad de crecimiento

La capacitacion es “el proceso que permite a la organizacion, en funcién de las demandas del
contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros, a través de la modificacion de
conocimientos, habilidades y actitudes, orientandola a la accion para enfrentar y resolver problemas

de trabajo” (Guifiazu, 2004, p.103)

Normalmente a los colaboradores de primer ingreso se les brindan capacitaciones para ensefiar
sobre la cultura organizacional, y las funciones que van a tener que desempefiar, adquiriendo las
herramientas técnicas necesarias, a lo largo de la vida laboral de un colaborador también existe la
posibilidad de capacitarlo nuevamente, para actualizacion de conocimientos o para ensefiar nuevas

tareas por realizar, proyectadas al mejoramiento del desempefio.

Cuando una entidad invierte de sus recursos para capacitar a su personal, muestra compromiso y
solidez, brindando una imagen fresca y abierta al cambio continuo apuntando al crecimiento de su
personal. Esto incrementa la posibilidad del compromiso de los colaboradores con la empresa y

esfuerzo en su desempefio (Siliceo, 2004).

La constante capacitacion permite detectar las areas de mejora, fortaleciéndolas en forma
individual o grupal, elevando la calidad del desempefio, resolucion de conflictos, apoyando los

cambios de la organizacion, promoviendo la satisfaccion laboral de los colaboradores.
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3.1 Satisfaccién laboral

En esta seccidn se rescatan teorias y conceptos referentes a la satisfaccion laboral, en la dltima
década estos han ido evolucionando direccionados a trabajar la motivacion de los colaboradores,
desde una percepcidn general, hasta los distintos tipos de remuneracion que se pueden otorgar a

los trabajadores.

La satisfaccion laboral es vista como una percepcion personal afectiva y subjetiva de los
colaboradores sobre el ambiente laboral que le rodea. (Kallerberg, 1977 cdmo se cit6 en Boria,

Crespi y Mascarilla, 2012)

Otros autores apuntan a que la percepcion de la satisfaccion laboral esté ligada a la personalidad
de los mismos y los factores internos y externos que le rodean, tales como la motivacion,
oportunidades de crecimiento, remuneracion y recompensas, ambiente fisico, relaciones

interpersonales entre comparieros y jefaturas (Abrajan, Contreras y Montoya, 2008)

Los factores extrinsecos corresponden a los beneficios que la institucion le puede ofrecer a sus
empleados tales como el salario, condiciones de trabajo, capacitacion, evaluacién continua,
garantias sociales y trato justo. (Blum, 1990, como se menciona en Abrajan, Contreras y Montoya,

2008).

La satisfaccion laboral es la representacion de la conformidad del colaborador con su trabajo, asi
mismo cdmo una respuesta emocional positiva hacia sus funciones parte de la estabilidad de los
empleados, motivacion y esfuerzo por realizar sus tareas proviene de los beneficios y la capacidad

de la empresa por cubrir sus necesidades y expectativas.
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Muchas veces la percepcion de la satisfaccion laboral estd condicionada a expectativas laborales,
experiencia previa, informacion u opiniones escuchadas de los demé&s colaboradores. La
insatisfaccion laboral puede ser provocada por estrés, incertidumbre laboral o cambios laborales

que sean desconocidos por el trabajador, (Pablos, 2016)
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4 ENFOQUE DE INVESTIGACION

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, de acuerdo con Nufiez (2011) este tipo de enfoque
utiliza como medio principal la medicion y el célculo, a través de este busca probar hipotesis. En
cuanto al tratamiento de los datos se basa en la sistematizacion, el uso de cifras y estadistica. Por
medio de este busca identificar y medir las variables con referencia a magnitudes, intentando

mantener la objetividad.
4.1  Tipo de investigacion

Este proyecto se desarrolla bajo el tipo de investigacion correlacional ya que segun Hernandez
(2014), este tipo de estudio tiene como fin conocer la relacion existente entre una o0 mas variables
de un contexto en particular. Para llevar a cabo la asociacion correlacion se mide cada una de las
variables, posteriormente se cuantifican, analizan y establecen vinculaciones. Para esta
investigacion se utilizaran las variables correspondientes al clima organizacional y satisfaccion

laboral.

4.2  UNIDADES DE ANALISIS U OBJETOS DE ESTUDIO

Area de estudio: personal docente y administrativo en un colegio publico.
Poblacion

La poblacion para esta investigacion se conformo por hombres y mujeres con edades entre los 18

y 58 afios, pertenecientes al personal docente y administrativo de un colegio.

Muestra
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En este estudio participaron un total de 99 personas de las cuales 55.6% (n= 55) fueron mujeres y

44.4% (n=44) hombres, como se muestra en la figura N° 1
Figura 1

Distribucién de la Muestra por Sexo

60,00% 55,56%

50,00%

44,44%

40,00%
30,00% M Total
20,00%

10,00%

0,00%
Femenino Masculino

La edad de los participantes comprendio en los siguientes rangos: 25,25% (n=25) se encontraban
entre los 18 y 35 afios, 17,17% (n= 17) se encontraban entre los 36 afios a 41 afios, 21,21% (n=21)
se encontraban entre los 42 y 46 afios, 15,15% (n=15) se encontraban entre los 47 y 51 afios y un
21,21% (n=21) se encontraba entre el rango de 52 0 mas afios. Estos datos se evidencian en la

figura N° 2.
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Figura 2

Distribucién de la Muestra por Edad

30,00%
25,25%

25,00%

21,21% 21,21%
20,00% 17,17%

15,15%
15,00%
MW Total

10,00%

5,00%
0,00%

18 afiosa 36afiosa 42afiosa 47 afiosa 520 mas
35 afios 41 afios 46 afios 51 afios afos

En cuanto al grado académico de los participantes el 68,69% (n= 68) tenian un grado académico de
licenciatura, un 20,20% (n= 20) presentaba un grado de bachiller universitario y un 11,11% (n= 11) dijo

poseer un posgrado. Estos datos se evidencian en la figura N° 3.

Figura 3

Distribucion de la muestra por grado académico

80,00%

68,69%
70,00%

60,00%
50,00%

40,00%
H Total
30,00%
20,20%
20,00%
11,11%

10,00% -

0,00%
Bachillerato Licenciatura Posgrado Universitario
Universitario Universitaria
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En cuanto la antigiiedad de los participantes se distribuyd de la siguiente manera: el 66,67% (n=
66) indica que mantiene una antigtiedad laboral superior a los 10 afios, el 20,20% (n= 20) refiere a
tener entre 5 a menos de 10 afios de antigliedad, el 13,13% (n= 13) mantiene de 3 a menos de 5

afios de antiguedad laboral, como se presenta en la figura N° 4.

Figura 4

Distribucién de la muestra por antigiiedad laboral

70,00% 66,67%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% W Total
20,20%

20,00% 13,13%

0,00%

3 afios a menos de 5 5 afios a menos de 10 Mas de 10 afios
afios afos

4.3  Criterios de inclusion y exclusion

Tabla 1

Criterios de Inclusién y Criterios de Exclusion

Criterios de Inclusién Criterios de Exclusion
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Personas que laboren en el colegio publico

seleccionado
Personas que tengan menos de tres meses de

laborar en la institucion
Personas pertenecientes al departamento

administrativo o docente

4.4 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron dos instrumentos, especificamente dos
cuestionarios cuya finalidad fue medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral, los mismos

se describiran a continuacion.

El instrumento empleado para la medicion del clima organizacional es el cuestionario elaborado
por Koysy DeCottis (1991),Cuestionario para medir Clima Organizacional cuyo objetivo es
poder medir la apreciacion e impresion que tienen los colaboradores sobre su ambiente de trabajo,
recolectando informacién tanto del ambiente fisico que les rodea, como las situaciones que viven
y sienten los colaboradores en relacién con el ambiente interno, sus miembros y otras

caracteristicas de importancia a nivel del clima organizacional.

El instrumento esta compuesto por 8 dimensiones: Autonomia, Cohesion, Confianza, Presion,
Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovacion. Las cuales se califican a través de criterios del 1
a 5 conforme una escala de Likert, donde 5 representa el criterio de Totalmente de acuerdo y el 1

a Totalmente en desacuerdo.
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Adicionalmente se incorporan dos preguntas abiertas referentes a la percepcion de los factores que
permiten que las personas se mantengan motivadas y deseen trabajar en la institucion y los factores

que hacen que las personas se desmotivan y no deseen continuar trabajando en la institucion.

En cuanto el instrumento utilizado para medir la satisfaccion laboral de los colaboradores se
selecciond el cuestionario para medir Satisfaccion Laboral, elaborado por Meliay Peir6 (1986-
1989) Cuestionario para medir la satisfaccion laboral, cuyo objetivo principal es lograr evaluar el
contenido de satisfaccion laboral de los colaboradores de alguna organizacion contemplando las
restricciones motivaciones y temporales a las cuales puedan estar expuestos diariamente los

trabajadores.

El instrumento se encuentra compuestos por 5 dimensiones correspondientes Unicamente a la
satisfaccion laboral, entre ellas se identifican: Satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion
con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo, satisfaccion
con la relacion subordinado-supervisor y satisfaccion con la remuneraciéon. Las mismas son
calificadas a través de una escala de Likert donde 5 representa un criterio de Muy Satisfechoy 1 a

Muy Insatisfecho.

45 DISENO DE LA INVESTIGACION

Para esta investigacion se utiliz6 un disefio no experimental, ya que segiin Hernandez et al. (2014)
este tipo de disefio se basa en variables o contextos sin la intervencion directa del investigador, asi
mismo como evaluar un contexto en un punto del tiempo, determinando la relacién entre el

conjunto de variables en un momento dado.

Esta investigacion también es transversal, ya que “su proposito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacion en un momento dado” (Hernandez et al. 2014, pag. 154). Se caracteriza
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por recolectar datos relevantes en un momento Unico en el tiempo, describiendo las variables

detectadas y procediendo a analizarlas e interrelacionarse en un momento dado.

46  OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

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

4.7 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para proceder con la recoleccion de datos se distribuyeron los instrumentos utilizados a través de
la plataforma de Google Forms, el enlace electrdnico se le suministro a el director de la institucion,

este lo facilito al personal docente y administrativo correspondiente.

El formulario facilitado contaba con una parte introductoria que contenia el objetivo general de la
investigacion y una breve explicacion del mismo, seguidamente se facilito el consentimiento
informado, datos de contacto con la investigadora en caso de alguna pregunta por parte de los
participantes, posterior se agrega un cuestionario sociodemogréafico para obtener informacion de
los participantes como grado académico, sexo, edad, antigtiedad laboral entre otros. En el Anexo

N° 2 se puede visualizar esta informacion.

Cada respuesta era de caracter obligatorio por lo que no se presentan valores perdidos y en total se

contabiliz6 una participacién de 99 personas de la institucion.

Posterior a la obtencidn de las respuestas se procede a descargar la informacion del Google Forms,
para ser procesada en Microsoft Excel y en el programa estadistico de codigo abierto PSPP. En
este programa permitié establecer los analisis de confidencialidad, analisis descriptivos y

comparaciones de medias.
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48 ORGANIZACION DE LOS DATOS

La organizacidn de los datos inicia una vez se facilita el enlace electrdnico al director de la institucion y el
personal procede a contestar las preguntas facilitadas. Cada respuesta fue almacenada de forma automatica
en una base de datos de Microsoft Excel, una vez completa se procede a exportar los datos al programa de

PSPP para realizar los analisis competentes a la investigacion

49  ANALISIS DE DATOS ESTADISTICOS

Para establecer la fiabilidad de las subescalas de los instrumentos recolectada se aplicé una
evaluacion mediante los Alpha Cronbach aplicados a cada una de las dimensiones utilizadas. Se
calcularon datos estadisticos de tendencia central, dispersion y forma para las variables de clima

organizacional y satisfaccién laboral.

Para la medicion de las variables sociodemogréficas se implementaron diferentes pruebas, de
acuerdo a la cantidad de agrupaciones que presentaran. Para la variable de sexo que solamente
posee dos agrupaciones (hombre 6 mujer), se aplico la prueba T Student. Para las variables que
presentaban tres agrupaciones como lo fue el grado académico (bachiller universitario, licenciatura
y posgrado) y antigtiedad laboral (3 afios a menos 5 afios, 5 afios a menos de 10 afios y Mas de 10

afios) se aplico la prueba de (ANOVA) andlisis de varianza de un factor.

Para la agrupacién edad (18 y 35 afios, 36 afios a 41 afios, 42 y 46 afios, 47 y 51 afios 52 0 mas

afios) se aplico la prueba Kruskal Wallis.

Finalmente, para identificar la relacion entre las dimensiones de clima organizacional con las

dimensiones de satisfaccion laboral se aplico analisis de correlacion de Pearson.
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3) ANALISIS DE RESULTADOS

Seguidamente, se presentaran los resultados obtenidos de los andlisis descriptivos correspondientes
a los instrumentos aplicados a la muestra. Asi mismo los resultados extraidos segun algunas
variables sociodemograficas y el analisis de baremos de los cuestionarios de Clima Organizacional

y Satisfaccién Laboral.

5.1  Anadlisis descriptivos

En este apartado se presentan los resultados del analisis descriptivo respecto a las dimensiones del
instrumento de clima organizacional elaborado por Koys y Decottis: Autonomia, cohesion,

confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

El analisis completd los estadisticos de tendencia central (media), de dispersion (desviacion

estandar y coeficiente de varianza), asi como de forma (asimetria y curtosis). Los resultados

principales obtenidos se muestran a continuacion:

Tabla 2

Estadisticos Descriptivos de las Dimensiones del Clima organizacional

D|mer_15|on del Muestr . Desviacio Coeficiente Asimetri | Curtosi Error
Clima Media n L, o
. a , variacion a S tipico
Organizacional estandar
Autonomia 99 23.06 2.98 0.13 -2.03 (-4.68) (-0.30)
Cohesion 99 20.29 3.75 0.18 -0.57 (-0.05) (-0.38)
Confianza 99 22.58 3.78 0.17 -1.99 (-4.24) (-0.38)
Presion 99 16.74 4.57 0.27 .27 (-1.09) (-0.46)
Apoyo 99 22.76 3.53 0.16 -2.43 (-7.54) (-0.35)
Reconocimiento 99 16.31 3.29 0.20 -0.87 (-0.24) | (-0.33)
Equidad 99 21.00 3.59 0.17 -1.35 (-2.15) (-0.36)
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Innovacion ’ 99 ‘17.84‘ 3.54 0.20 ’ -1.98 ‘(-4.21)’ -0.34 ’

Nota: En la tabla se presentan los analisis estadisticos de las dimensiones del Clima Organizacional

Segun latabla, los datos analizados poseen cierta variabilidad ya que la desviacion estandar es baja
y la mayoria de sus dimensiones no son similares entre si. Se considera que la desviacion estandar
es baja cuando el valor es menor a 1, esto indica que la mayor parte de la muestra tienden a estar

agrupados cerca de la media.

En cuanto a los coeficientes de variacion encontrados en las dimensiones al ser proximos a 1 se

interpreta como una muestra muy dispersa.

Las dimensiones de autonomia, cohesion, confianza, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion
pertenecen a una curva asimétrica a la izquierda ya que sus asimetrias resultaron ser negativas.

Demostrando que existe la mayor cantidad de valores a la izquierda de la media.

La curtosis encontrada muestra que la dimensién de autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad, innovacién presentan una curva leptocurtica, debido a que el
doble de sus errores tipicos ha resultado mayor a la curtosis arrojada en el analisis. Las dimensiones
de cohesion y reconocimiento presentan una curva mesocurtica, puesto que las curtosis son
menores que el doble de sus errores tipicos respectivos. Mientras que para la dimension de presion

posee una curva platicdrtica siendo estos un pico menor de la curtosis.

5.1.1 Resultados descriptivos del cuestionario de Satisfaccion laboral

Seguidamente se presenta el comportamiento general de los resultados de analisis descriptivos de
las Dimension del cuestionario de satisfaccion laboral de Melid y Peir0: satisfaccion general por el

trabajo, satisfaccion por el ambiente fisico, satisfaccion con la forma que realiza el trabajo,
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satisfaccion con La remuneracion y satisfaccion subordinado - supervisor. Para el analisis
estadistico se toma en consideracion tendencia central (media), de dispersién (desviacién estandar
y coeficiente de varianza), asi como de forma (asimetria y curtosis). Los principales resultados

obtenidos se exponen en la tabla N°3.

Tabla 3

Estadisticos Descriptivos para Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Dimension de la Desviaci | coeficiente Asimetri
Satisfaccion Muestra | Media on de a Curtosis
Laboral Estandar |\ ariacion
Satisfaccion
general por el 99 44,22 6,48 0,15 (-1.21) (-0,79)
trabajo
Satisfaccion con
99 32,27 3,25 0,10 (-153) | (1,83)

el ambiente fisico
Satisfaccion con
la forma en que 99 27,88 3,26 0,12 (-2.13) (5,68)
realiza su trabajo
Satisfaccion

relacién

) 99 18,74 2,18 0,2 (-2.55) (8,74)
subordinado
supervisor

Remuneracion 99 13,2 2,22 0,17 (-1.30) (0,8)

Nota: En la tabla se presentan los analisis estadisticos de las dimensiones de la Satisfaccién Laboral

Segun la tabla los datos analizados poseen cierta variabilidad ya que la desviacion estandar es alta

y la mayoria de sus dimensiones son similares entre si.

En cuanto a los coeficientes de variacion encontrado en las Dimension indica que existe poca

variabilidad entre los datos sefialando que la muestra es compacta y tiende a ser homogeénea.
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Las dimensiones de satisfaccion general por el trabajo, satisfaccion con el ambiente fisico,
satisfaccion con la forma que hace su trabajo, satisfaccion en relacion subordinada -supervisor y
satisfaccion con la remuneracion pertenecen a una curva asimétrica a la izquierda ya que sus
asimetrias resultaron ser negativas. Demostrando que existe la mayor cantidad de valores a la

izquierda de la media.

En cuanto la curtosis encontrada muestra que la satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, la
satisfaccién con la forma que realiza su trabajo y la satisfaccién relacion de subordinado —
supervisor presentan una curva leptocurtica debido a que el doble de sus errores tipicos ha resultado

mayor a la curtosis arrojada en el analisis.

Por su parte la satisfaccion general por el trabajo y la satisfaccion con la remuneracion presentan
una curva mesocurtica, puesto que las curtosis son menores que el doble de sus errores tipicos

respectivos.

5.1.2 Analisis de fiabilidad (consistencia interna)

Para validar la confiabilidad y consistencia interna de los cuestionarios empleados se parti6 de los

Alpha Cronbach para medir clima organizacional y cuestionario para medir satisfaccion laboral.

Seguidamente, se presentan los indices de homogeneidad que representa la correlacion total - item
corregida, ademas se muestra el Alpha Cronbach si se borra el elemento, para todas las Dimensién
de clima organizacional y la satisfaccién laboral y el Alpha Cronbach obtenido para toda la

Dimensioén.



Tabla 4

Fiabilidad y Analisis de Items para Autonomia

Autonomia Indices §Ie Alfa de Cronbach si se
homogeneidad borra el elemento
CA1l 0,65 0,92
CA?2 0,48 0,92
CA3 0,48 0,92
CA4 0,57 0,92
CAS5 0,58 0,92
Alfa de Cronbach para toda la dimension de a = ,91

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién autonomia
A partir de los datos mostrados en la tabla anterior se observo que las correlaciones son moderadas,
donde todos los items contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores

a 0,65. Segun Dolores (2021), este pardmetro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto,

la dimension cuenta con un nivel de consistencia interna adecuada.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de
0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,
siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para la autonomia se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimension es alta y

adecuada En la tabla N° 5 se presentan los resultados para la Dimensidn cohesion

Tabla5

Fiabilidad y Analisis de items para Cohesion

indices de Alfa de Cronbach si se
Cohesion
homogeneidad borra el elemento
CC6 0,57 0,92




CC7
CC8
CC9
CC 10

0,60
0,40
0,58
0,57

0,92
0,93
0,92
0,92

Alfa de Cronbach para toda la dimension o =,90

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién Cohesion
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Respecto los datos anteriores se mostrd que las correlaciones son moderadas, donde todos los items

contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segun Dolores

(2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimensidn cuenta con

un nivel de consistencia interna adecuada.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de

0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,

siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para la cohesion se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimension es alta y

adecuada.

En la tabla N° 6 se presentan los resultados para la Dimension confianza

Tabla 6

Fiabilidad y Analisis de items para Confianza

indices de Alfa de Cronbach si
Confianza
homogeneidad se borra el elemento
CCO11 0,71 0,92
CCO 12 0,76 0,92
CCO 13 0,83 0,92
CCO 14 0,74 0,92
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CCO 15 0,60 0,92

Alfa de Cronbach para toda la dimension de: o =,90
Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién confianza

De acuerdo con los datos anteriores se identificd que las correlaciones son moderadas, donde todos
los items contribuyen a la fiabilidad del instrumento, poseen valores superiores a 0,65. Segun
Dolores (2021), este pardmetro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimension

cuenta con un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de
0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,
siendo el valor méximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este
caso para la confianza se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimensién es alta y

adecuada.

En la tabla N° 7 se presentan los resultados para la dimension presion

Tabla 7

Fiabilidad y Analisis de items para Presion

Sresion indices de Alfa de Cronbach si
homogeneidad | se borra el elemento

CP 16 -0,17 0,93

CP 17 0,61 0,92

CP 18 -0,11 0,93

CP 19 -0,11 0,93

CP 20 0,00 0,93

Alfa de Cronbach para toda la dimensién de: o =,70

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién presion
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Segun los datos mostrados anteriormente las correlaciones son moderadas. Oviedo y Campos
(2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de 0,70, cuando el puntaje
se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo, siendo el valor maximo
esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este caso para la presion se

interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimension es media y adecuada.

En la tabla N° 8 se presentan los resultados para la Dimension apoyo

Tabla 8

Fiabilidad y Analisis de items para Apoyo

. Alfa de Cronbach
Indices de )
Apoyo _ si se borrael
homogeneidad
elemento
CAP 21 0,81 0,92
CAP 22 0,80 0,92
CAP 23 0,78 0,92
CAP 24 0,77 0,92
CAP 25 0,81 0,92
Alfa de Cronbach para toda la dimensién de: o = ,95

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién apoyo
Acorde los datos anteriores se mostro que las correlaciones son moderadas, donde todos los items
contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segun Dolores
(2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimensidn cuenta con

un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de

0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,
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siendo el valor méximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para el apoyo se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimensién es alta y adecuada.

En la tabla N° 9 se presentan los resultados para la Dimension reconocimiento

Tabla9

Fiabilidad y Analisis de ltems para Reconocimiento

o Alfa de Cronbach
o Indices de )
Reconocimiento _ si se borrael
homogeneidad
elemento
CR 26 0,62 0,92
CR 28 0,71 0,92
CR 29 0,83 0,92
CR 30 0,59 0,92
Alfa de Cronbach para toda la dimensién de: o =,84

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimension Reconocimiento
En primera instancia al incluir todos los items de reconocimiento para el clima organizacional el
Alpha Cronbach era de 0,44, por lo que se procedié a realizar la exclusion del item CR27, dado
que esto permitia incrementar el Alpha Cronbach a 0,84 para asi poder estar dentro del rango de

aceptacion.

En la tabla N° 10 se presentan los resultados para la Dimensién equidad

Tabla 10

Fiabilidad y Analisis de items para Equidad

) indices de Alfa de Cronbach si se
Equidad )
homogeneidad borra el elemento

CE31 0,76 0,92



CE 32 0,71 0,92
CE 33 0,20 0,93
CE 34 0,56 0,92
CE 35 0,75 0,92
Alfa de Cronbach para toda la dimension de: a = ,77

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién equidad
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Respecto los datos anteriores se mostrd que las correlaciones son moderadas, donde todos los items

contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segun Dolores

(2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimensidn cuenta con

un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de

0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,

siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para la equidad se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimension es media y

adecuada.

En la tabla N° 11 se presentan los resultados para la Dimension innovacion

Tabla 11

Fiabilidad y Analisis de Items para Innovacion

. Indices de Alfa de Cronbach si se
Innovacion )
homogeneidad borra el elemento
CIN 36 0,76 0,92
CIN37 0,73 0,92
CIN 38 0,75 0,92
CIN 39 0,80 0,92
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Aalfa de Cronbach para toda la dimension de: a =,93

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién Innovacion
De acuerdo con los datos anteriores se mostro que las correlaciones son moderadas, donde todos
los items contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segln
Dolores (2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimension
cuenta con un nivel de consistencia interna adecuado, mostrando un alfa de Cronbach para toda la

dimension de: o =,93 sin ser necesario la exclusion de items.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de
0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,
siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este
caso para la innovacion se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimension es alta y

adecuada.
A continuacion, se presenta el Anlisis de fiabilidad de la satisfaccion laboral.

En la tabla N° 12 se presentan los resultados para la Dimension satisfaccion general

Tabla 12

Fiabilidad y Analisis de items para Satisfaccion General

. ., o Alfa de Cronbach
Satisfaccion Indices de .
: si se borra el
General homogeneidad
elemento
STG 1 0,57 0,96
STG?2 0,54 0,96
STG 3 0,76 0,96
STG 4 0,72 0,96
STG5 0.58 0,96



63

STG6 0,75 0,96
STG7 0,74 0,96
STG8 0,72 0,96
STG9 0,72 0,96
STG 10 0,80 0,96
Alfa de Cronbach para toda la dimension de: a =,94
Nota: En la tabla

indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién Satisfaccién General

se representan los

Segun los datos anteriores se mostré que las correlaciones son moderadas, donde todos los items

contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segtn Dolores

(2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimension cuenta con

un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de

0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,

siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para la Satisfaccion general se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la dimensién es

alta y adecuada.

En la tabla N° 13 se presentan los resultados para la Dimensidn satisfaccion con el ambiente fisico

Tabla 13

Fiabilidad y Analisis de items para Satisfaccion con el Ambiente Fisico

Satisfaccion con el indices de Alfa de Cronbach si se
ambiente fisico homogeneidad borra el elemento
STAF 11 0,63 0,96
STAF 12 0,47 0,96
STAF 13 0,56 0,96
STAF 14 0,58 0,96




STAF 15 0,65 0,96
STAF 16 0,46 0,96
STAF 17 0,41 0,96

Alfa de Cronbach para toda la dimension de: o = ,85

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién satisfaccion con el ambiente fisico
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De acuerdo con los datos anteriores se mostro que las correlaciones son moderadas, donde todos

los items contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segln

Dolores (2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimensién

cuenta con un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de

0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,

siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para la satisfaccion con el ambiente fisico se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la

dimension es alta y adecuada.

En la tabla N° 14 se presentan los resultados para la Dimension satisfaccion con la que se realiza

el trabajo

Tabla 14

Fiabilidad y Analisis de Items para Satisfaccion con la que se Realiza el Trabajo

Satisfaccion con la forma con Indices de Alfa de Cronbach si se
la que se realiza el trabajo homogeneidad borra el elemento
STFT 18 0,83 0,95
STFT 19 0,66 0,96
STFT 20 0,74 0,96
STFT 21 0,67 0,96
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STFT 22 ’ 0,82 0,95
STFT 23 ‘ 0,80 0,96

Alfa de Cronbach para toda la dimension de: o =,93
Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach

la dimensién satisfaccidn con la forma que realiza su trabajo
Acorde los datos anteriores se mostro que las correlaciones son moderadas, donde todos los items
contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segun Dolores
(2021), este pardmetro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimension cuenta con

un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de
0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,
siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este
caso para la Satisfaccion con la forma que se realiza el trabajo se interpreta que el Alpha Cronbach

para toda la dimension es alta y adecuada.

En la tabla N° 15 se presentan los resultados para la Dimension satisfaccion con la relacion entre

subordinado — supervisor

Tabla 15
Fiabilidad y Analisis de items para Satisfaccion con la Relacion entre Subordinado —
Supervisor
Satisfaccion con la relacion Indices de Alfa de Cronbach si se
entre supervisor y subordinado | homogeneidad borra el elemento
STRJ 24 0,52 0,96
STRJ 25 0,65 0,96

STRJ 26 0,75 0,96




STRJ 27

0,75
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0,96

Alfa de Cronbach para toda la dimension de: o =,89

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbach la dimensién satisfaccion

con la relacion entre supervisor y subordinado

De acuerdo con los datos anteriores se mostro que las correlaciones son moderadas, donde todos

los items contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segln

Dolores (2021), este parametro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimensién

cuenta con un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de

0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,

siendo el valor méximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este

caso para la satisfaccion con la relacion entre supervisor y subordinado se interpreta que el Alpha

Cronbach para toda la dimension es alta y adecuada.

En la tabla N° 16 se presentan los resultados para la Dimension satisfaccion con la remuneracion

Tabla 16

Fiabilidad y Analisis de ltems para Satisfaccion con la remuneracion

Satisfaccion con la indices de Alfa de Cronbach si
remuneracion homogeneidad | se borra el elemento
STR 28 0,44 0,96
STR 29 0,58 0.96
STR 30 0,81 0,95
Alfa de Cronbach para toda la dimension de: a =,75

Nota: En la tabla se representan los indices de homogeneidad y Alpha Cronbac

la dimensién satisfaccion con la remuneracion

Acorde con los datos anteriores se mostro que las correlaciones son moderadas, donde todos los

items contribuyen a la fiabilidad del instrumento ya que los valores son superiores a 0,65. Segun
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Dolores (2021), este pardmetro es aceptable para fines investigativos. Por lo tanto, la dimension

cuenta con un nivel de consistencia interna adecuado.

Oviedo y Campos (2005), mencionan que el valor minimo aceptable del Alpha Cronbach es de
0,70, cuando el puntaje se encuentra por debajo de la consistencia interna se representa como bajo,
siendo el valor maximo esperado de 0.90 representando una buena consistencia interna. En este
caso para la satisfaccion con la remuneracion se interpreta que el Alpha Cronbach para toda la

dimension es alta y adecuada.

5.2  Anadlisis de diferencias entre grupos

5.2.1 Clima Organizacional

Se aplicaron las Pruebas T Student, Pruebas Levene para muestras independientes y analisis de
varianza (ANOVA) de un factor, para establecer si existe la presencia de diferencias
estadisticamente significativas en las medidas de las dimensiones del clima organizacional segun

las variables sociodemograficas.

En cuanto la interpretacion de los resultados la prueba T student permite identificar si existe una
diferencia significativa entre las medias de dos grupos “Un efecto tamafio de 2 se considera

pequefio, 5 se considera medio, y 8 se considera grande” (Morales, 2011, p. 1)

“La prueba de Levene para la igualdad de varianzas nos indica si podemos 0 no suponer varianzas
iguales. Asi si la probabilidad asociada al estadistico Levene es >0.05 — suponemos varianzas

iguales, si es <0.05 — suponemos varianzas distintas.” (Bellido, Gonzalez y Jornet, 2010, p. 4)
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Para los grupos segun sexo en las dimensiones de clima organizacional se aplicé una prueba T de
Student para muestras independientes, ya que se conto con dos grupos de variables, hombres 44 y

mujeres 55 (n=99). En la tabla N° 17 se presentan los resultados.

Tabla 17

Datos estadisticos para muestras independientes para grupos segun sexo en clima organizacional
(n=99)

Sexo N Media Desviacion Estandar
Autonomia Mujer 55 23,42 2,34
Hombre 44 22,62 3,61
Cohesién Mujer 55 20,85 3,64
Hombre 44 19,59 3,81
Confianza Mujer 55 23,31 2,97
Hombre 44 21,66 4,46
., Mujer 55 17,18 5,06
Presion
Hombre 44 16,18 3,86
Mujer 55 23,42 2,49
Apoyo
Hombre 44 21,93 4.4
Reconocimiento Mujer 55 17,05 2,88
Hombre 44 15,39 3,56
Equidad Mujer 55 21,67 3,27
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Hombre 44 20,16 3.83
Innovacion Mujer 55 18,4 2,7
Hombre 44 17,14 3,92

Nota: En la tabla se representan datos estadisticos acorde el sexo de los colaboradores

En la dimensién autonomia, cohesidn, reconocimiento e innovacion se cumple con la
homocedasticidad, el cual determina que no existen diferencias estadisticamente significativas en
esta dimension, entre las medias de los grupos segun el sexo. Por lo que podemos inferir que la

hipdtesis es nula para estas dimensiones ya que no difiere en funcién al sexo

Por su parte la Dimension presion, se cumple con la heterocedasticidad, el cual determina
diferencias estadisticamente significativas en esta dimension, entre las medias de los grupos segun

el sexo; como se observa que los hombres puntuaron significativamente méas que las mujeres

La Dimension apoyo, confianza, equidad cumple con la heterocedasticidad, el cual determina
diferencias estadisticamente significativas en esta dimension, entre las medias de los grupos segun

el sexo; de modo que las mujeres puntuaron significativamente méas que los hombres

En cuanto la presion, apoyo, confianza, equidad se rechaza la hipotesis nula, debido a que existen

diferencias estadisticamente significativas en funcién del sexo

Tabla 18

Prueba Levene para muestras independientes para grupos segun sexo en clima organizacional
(n=99)

F Sign
Autonomia 6,63 0,12




Cohesion
Confianza
Presion
Apoyo
Reconocimiento
Equidad

Innovacion

0,32
6,00
8,20
7,91
1,79
0,55

4,15

0,57
6,00
0,00
0,00
0,18
0,46

0,04
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Nota: En la tabla se representan datos desde la prueba levene acorde el sexo de los colaboradores

En cuanto el andlisis de resultados para la prueba levene se interpreta que para las dimensiones:

autonomia, cohesion, confianza, reconocimiento y equidad poseen igualdad de varianzas por lo

que su puntuacién supera 0.05, anulando la hipétesis propuesta. Mientras que la presién, apoyo e

innovacion indica que si existe diferencias significativas entre las dimensiones por lo que para los

hombres y mujeres si existen percepciones distintas para estas dimensiones

Tabla 19

Prueba T Student para muestras independientes para grupos segun sexo en clima organizacional

(n=99)
T gl Sig. (Bilateral)
Autonomia 1.34 97 0.184
1.28 70.4 0.205
Cohesion 1.68 97 0.096
1.67 90.46 0.098
Confianza 2.20 97.00 0.03




Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacioén

211

1,08
1,12

2.12

2.58
2.52

2.12
2.080

1.89
1.82

71.79

97,00
96,81

97.00
64.51

97.00
81.79

97.00
84.88

97.00
73.37

0.039

0,282
0,267

0.037
0.040

0,11
0,14

0.037
0.040

0.061
0.073
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Nota: En la tabla se representan datos estadisticos desde la prueba T Student acorde el sexo de los

colaboradores

Para los resultados de T Student se interpreta que las dimensiones presentan un tamafio pequefio

ya que los resultados se ubican entre 1y 2.

Respecto a los grupos segun la edad, se empleo la prueba de analisis de Kruskal Wallis, ya que

existian 5 agrupaciones por variable independiente, las cuales contaban con: 18 afios a 35 afios 25

personas, 36 afos a 41 afios 17 personas, 42 afios a 46 afios 21 personas, 47 afios a 51 afos 15

personas y el Gltimo grupo de 52 afios 0 mas conformado por 21 personas.

Tabla 20

Kruskal Wallis para Grupos segin Edad en Clima Organizacional (n=99)
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Chi-cuadrado Df Sign. Asint
Autonomia 5,70 4 0,481
Cohesion 5,15 4 0,272
Confianza 6,86 4 0,720
Presion 0,68 4 0,954
Apoyo 8,40 4 0,078
Reconocimiento 5,55 4 0,236
Equidad 8,39 4 0,078
Innovacién 1,53 4 0,339

A partir de los datos mostrados en la tabla se logra identificar que para las dimensiones de cohesion,
presidn, apoyo, reconocimiento, equidad, autonomia, confianza e innovacion se identificé que no

existen resultados significativos de las varianzas entre los grupos segun la edad en esta dimension.

Seguidamente se muestra la tabla N° 21 que muestra los resultados de grado académico para el
clima organizacional, para la misma se aplico la prueba de analisis de varianza (ANOVA) de un
factor, ya que existian 3 grupos, de los cuales: 20 personas contaban con el bachillerato
universitario, 68 personas contaban con licenciatura universitaria, 11 personas poseian un posgrado

universitario

Tabla 21

ANOVA de un Factor para Grupos segun Grado Académico en Clima Organizacional (n=99)

Suma de
Cuadrado _
Cuadrado gl ) F Sign.
medio
S

Entre
Autonomia Grupos 5,24 2 2,62 0,29 0,749




Cohesion

Confianza

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacioén

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos
Total
Entre

Grupos

Intra Grupos

Total

886,40
871,64

49,53
1328,98
1378,51

91,49
1308.69
1400,18

19,48
2027,69
2047,17

117,03
1105,15
1222,18

28,36
1032,94
1061,29

83,63
1180,37
1264,00

108,69
984,73
1093,41

96
98

96
98

96
98

96
98

96
98

96
98

96
98

96
98

9,02

24,76
13,84

45,75
13,63

9,74
21,12

58,52
11,51

14,18
10,76

41,81
12,30

54,34
10,26

1,79

3,36

0,46

5,08

1,32

3,40

5,30

0,173

0,039

0,632

0,008

0,273

0,037

0,007
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En cuanto los resultados anteriores se identificaron que las dimensiones autonomia, cohesion,
presion, reconocimiento mostraron que no existen diferencias estadisticamente significativas de las
varianzas entre los grupos. Para las dimensiones de autonomia, cohesion, presion y reconocimiento
se asume la hipotesis nula, la percepcion de estas dimensiones no difiere en funcion al grado

académico

Por su parte las dimensiones de confianza, apoyo, equidad e innovacién mostraron que existen
diferencias estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos. Para las dimensiones
de confianza, apoyo, equidad e innovacion comprueba la hipdtesis, la percepcion de estas

dimensiones si difiere en funcion al grado académico

A continuacion, en la tabla N° 22 se brinda la informacidn correspondiente a los resultados por
antigliedad laboral para el clima organizacional, para la misma se aplicé la prueba de analisis de
varianza (ANOVA) de un factor, ya que existian 3 grupos, de los cuales: 3 afios a menos 5 afios de

antigliedad 13 personas, 5 afios a menos 10 afios 20 personas, mas de 10 afios 66 personas.

Tabla 22

ANOVA de un Factor para Grupos segun Antigliedad Laboral en Clima Organizacional (n=99)

Suma de Cuadrado
gl ) F Sign.
Cuadrados medio
Autonomia | Entre Grupos 2,07 2 1,04 0,11 0,892
Intra Grupos 869,57 96 9,06
Total 871,64 98
Cohesion Entre Grupos 116,00 2 58,00 4,41 0,015
Intra Grupos | 1262,50 96 13,15
Total 1378,51 98
Confianza Entre Grupos 31,17 2 15,59 1,09 0,339
Intra Grupos 1369,01 96 14,26




Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Total
Entre Grupos
Intra Grupos

Total
Entre Grupos
Intra Grupos

Total
Entre Grupos
Intra Grupos

Total
Entre Grupos
Intra Grupos

Total
Entre Grupos
Intra Grupos

Total

1400,18
120,12
1927,05
2047,17
13,16
1209,02
1222,18
6,00
1055,29
1061,29
49,53
1214,47
1264,00
21,72
1065,70
1093,41

98
2
96
98
2
96
98
2
96
98
2
96
98
2
96
98

60,06
20,07

6,58
12,59

3,00
10,99

24,76
12,65

13,86
11,10

2,99

0,52

0,27

1,96

1,25

0,055

0,595

0,762

0,147

0,292
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Segun la informacién obtenida de la tabla anterior se identificé que en las dimensiones autonomia,

confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion no existen diferencias

estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos.

Para las dimensiones de autonomia, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion se asume la hipotesis nula, ya que la percepcién de estas dimensiones no difiere en

funcién a la antigliedad laboral

Por su parte la dimension de cohesion se identificd que existen diferencias estadisticamente

significativas de las varianzas entre los grupos. Por lo que para esta dimension comprueba la

hipétesis, la percepcion desde la cohesion si difiere en funcion a la antigiedad laboral.
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5.2.2 Satisfaccion Laboral

Se aplicaron pruebas de hipoétesis con la finalidad de poder identificar la presencia o no de
diferencias estadisticas significativas, en las medidas de las Dimension del instrumento de la
satisfaccion laboral segun las divisiones sociodemograficas y varianza entre grupos. Para ello se
empled el procedimiento de Pruebas T para muestras independientes, andlisis de varianza

(ANOVA) de un factor y la prueba Kruskal Wallis

Para los grupos segun sexo en las Dimension de satisfaccion laboral se aplico una prueba T de
Student para muestras independientes, ya que se cont6 con dos grupos de variables, hombres 44 y

mujeres 55 (n=99). En la tabla N° 21 se presentan los resultados.

Tabla 23

Datos estadisticos para muestras independientes para grupos segun sexo en Satisfacciéon Laboral
(n=99)

) Desviacion
Sexo N Media .
Estandar
Satisfaccion Mujer | 55 45,47 5,82
General
Hombre 44 42,66 6,96
Satisfaccion con el
. . Mujer 55 33,09 2,72
ambiente fisico
Hombre 44 31,25 3,59
Satisfaccion con la que Mujer 55 2873 186
se realiza el trabajo
Hombre 44 26,82 4,22
Mujer 55 19,21 1,42
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Satisfaccion con la relacion
entre subordinado - supervisor Hombre 44 18,05 2,72
Mujer 55 13,62 1,71
Satisfaccion con la

remuneracion Hombre 44 12.68 2,66

Nota: En la tabla se representan datos estadisticos acorde el sexo de los colaboradores

En la dimensidn satisfaccion general, se encontré que cumple con la homocedasticidad, el cual
determina que no existen diferencias estadisticamente significativas en esta dimension, entre las
medias de los grupos segun el sexo. Por lo que podemos inferir que la hipotesis es nula para esta

dimensidén ya que no difiere en funcién al sexo

Las dimensiones de satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la que realiza el trabajo,
relacién entre subordinado — supervisor y la satisfaccion con la remuneracion se identificé que
cumplen con la heterocedasticidad, las cuales mostraron que existen diferencias estadisticamente
significativas en estas dimensiones, entre las medias de los grupos segun el sexo; de esta forma se
identificd que las mujeres puntian mas que los hombres. Por lo que podemos comprobar la

hipétesis ya que para estas dimensiones si difiere la percepcion en funcion al sexo

Tabla 24
Prueba Levene para muestras independientes para grupos segun sexo en Satisfaccion Laboral

(n=99)

F Sign

Satisfaccion General 2,08 0,15

Satisfaccion con el ambiente fisico 4,66 0,03




supervisor

Satisfaccion con la

remuneracion

Satisfaccion con la que se realiza el trabajo

Satisfaccion con la relacion entre subordinado -

25,76

12,81

15,54

0,00

0,00

0,00

Nota: En la tabla se representan prueba Levene acorde el sexo de los colaboradores
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Respecto a la puntuacion obtenida de la Prueba levene muestra que la satisfaccion general supone

igualdad de varianzas mientras que para Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con la

que se realiza el trabajo, Satisfaccion con la relacion entre subordinado — supervisor y Satisfaccion

con la remuneracion se puede identificar que si existen diferencias significativas entre los hombres

y las mujeres, comprobando la hipétesis planteada.

Tabla 25

Prueba T Student para muestras independientes para grupos segun sexo en Satisfaccion Laboral

(n=99)
T Gl Sig. (Bilateral)
2.19 97 0.031
Satisfaccién General
2.15 83.71 0.035
Satisfaccién con el 29 97 0.005
ambiente fisico 2.82 78.33 0.006
Satisfaccion con la que se realiza el 3.01 97 0.003
trabajo 2.79 56.35 0.007
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Satisfaccion con la relacion entre 2.93 97 0.004
subordinado - supervisor
2.75 61.55 0.008
2.12 97 0.036
Satisfaccion con la remuneracion
2.03 69.95 0.046

Nota: En la tabla se representan prueba T Student acorde el sexo de los colaboradores

Para los resultados de la prueba T Student de refleja que las dimensiones de la satisfaccion laboral

se consideran muestras pequefias.

Respecto a los grupos segun la edad, se empleo la prueba de analisis de Kruskal Wallis, ya que
existian 5 agrupaciones por variable independiente, las cuales contaban con: 18 afios a 35 afios 25
personas, 36 afios a 41 afios 17 personas, 42 a 46 afos 21 personas, 47 afios a 51 afios 15 personas

y de 52 afios en adelante 21 personas

Tabla 26

Kruskal Wallis para Grupos segun Edad en Satisfaccion Laboral (n=99)

Chi- Sign.
Df i
cuadrado Asint
Satisfaccion General 5,51 4 0,239
Satisfaccion con el
. ) 0,25 4 0,993
ambiente fisico
Satisfacciéon con la formaen la

. . 3,47 4 0,279

que realiza su trabajo




Satisfaccion con la relacién

entre

subordinado - supervisor
Satisfaccion con la

remuneracion

3,52

1,84

4 0,052

4 0,776
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Conforme la informacion en la tabla anterior se encuentra que en las dimensiones de satisfaccion

general, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la forma en la que realiza su trabajo,

satisfaccion con la relacion entre subordinado — supervisor y satisfaccién con la remuneracion

mostraron que no existen diferencias estadisticamente significativas de las varianzas entre los

grupos.

Seguidamente se muestra la tabla N° 27 que muestra los resultados de grado académico para la

satisfaccion laboral, para la misma se aplicé la prueba de anélisis de varianza (ANOVA) de un

factor, ya que existian 3 grupos, de los cuales: 18 personas contaban con el bachillerato

universitario, 68 personas contaban con licenciatura universitaria, 11 personas poseian un posgrado

universitario.

Tabla 27

ANOVA de un Factor para Grupos segun Grado Académico en Satisfaccion Laboral (n=99)

Suma de Cuadrado )
gl _ F Sign.
Cuadrados medio
Entre
_ _ 137,32 2 68,66 1,66 0,196
Satisfaccion Grupos
General Intra
3973,79 96 41,39
Grupos
Total 411111 98




Satisfaccion con el

ambiente fisico

Satisfaccion la que

realiza su trabajo

Satisfaccién con la relacion
entre subordinado -

supervisor

Satisfaccion con la

remuneracion

Entre
Grupos
Intra
Grupos
Total
Entre
Grupos
Intra
Grupos
Total

Entre

Grupos

Intra
Grupos
Total
Entre
Grupos
Intra
Grupos
Total

44,48

991,16

1035,64

18,12

1022,42

1040,55

7,82

457,35

465,17

23,23

458,73

481,96

96

98

96

98

96

98

96

98

22,24

10,32

9,06

10,65

3,91

4,76

11,61

4,78

2,15

0,85

0,82

2,43
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0,122

0,430

0,443

0,093

Segun los datos de la tabla anterior se logr6 identificar en las dimensiones de satisfaccion general,

satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, satisfaccion con la que realiza el trabajo, relacion

entre subordinado — supervisor y satisfaccion con la remuneracién mostraron que no existian

diferencias estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos. Por lo que podemos

inferir que la hipdtesis es nula para estas dimensiones ya que no difiere la percepcion en funcién al

grado academico.
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A continuacion, en la tabla N° 28 se brinda la informacion correspondiente a los resultados por
antigtiedad laboral para la satisfaccion laboral, para la misma se aplicé la prueba de andlisis de
varianza (ANOVA) de un factor, ya que existian 3 grupos, de los cuales: 3 afios a menos de 5 afios
de antigliedad 13 personas, 5 afios a menos de 10 afios de antigliedad 20 personas y méas de 10 afios

66 personas.

Tabla 28

ANOVA de un Factor para Grupos segun Antigliedad Laboral en Satisfaccion Laboral (n=99)

Suma de I Cuadrado = Sian
Cuadrados g medio gn.
Entre
181,22 2 90,61 2,21 0,115
Satisfaccion Grupos
General Intra
3929,89 96 40,94
Grupos
Total 4111,11 98
Satisfaccion con el Entre
8,02 2 4,01 0,37 0,689
ambiente fisico Grupos
Intra
1027,62 96 10,70
Grupos
Total 1035,64 98
Satisfaccion la que Entre
19,14 2 9,57 0,90 0,410
realiza su trabajo Grupos
Intra
1021,40 96 10,64
Grupos
Total 1040,55 98
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Satisfaccion con la
relacion Entre
15,01 2 7,50 1,60 0,207
entre subordinado - | Grupos
supervisor
Intra
450,16 96 4,69
Grupos
Total 465,17 98
Satisfaccion con la Entre
14,42 2 7,21 1,48 0,233
remuneracion Grupos
Intra
467,54 96 4,87
Grupos
Total 481,96 98

En de la tabla anterior se logro identificar que las dimensiones de satisfaccion general, satisfaccion
con el ambiente fisico, satisfaccion con la que realiza el trabajo, satisfaccion con la relacién entre
subordinado — supervisor y satisfaccion con la remuneracién demostraron que no existian
diferencias estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos. Por lo que podemos
inferir que la hip6tesis es nula para estas dimensiones ya que no difiere la percepcion en funcion la

antigtiedad laboral.

Seguidamente se procedié a calcular el tamafio del efecto por medida del valor d — Cohen para

identificar la magnitud de estas diferencias encontradas.

Segun Caycho et al. (2016) indican que la medida del tamafio del efecto permite una rapida

comparacion e interpretacion de los parametros expuesto en las investigaciones, los valores d —
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Cohen se pueden categorizar en: efecto pequefio (un valor de 0,2 a 0,3), efecto mediano (0,5) y

efecto grande (0,8).

Ledezma, Macbeth y Cortada (2008) explican como utilizar la férmula para calcular el efecto de
la d — Cohen. Primeramente, se debe de tener dos grupos definidos, adicional de contar con
desviacion estdndar, tamafio de la muestra y medias. Seguidamente se presenta la formula

empleada., donde se restan las muestras y se calcula la desviacion estandar.

(n,~1) x DE *+{n,— 1) = DE,
-
.l‘]_—ﬂ_ —

En donde:

e ny = Ngrupol.
e DE.2_ Desviacion Estandar grupo 1 al cuadrado.
e n,=N grupo 2.

e DE,2 _Desviacion Estandar grupo 2 al cuadrado.

Coe y Merino (2003) también presentaron una formula para el calculo d - Cohen

En donde:

e M,_ Media grupo 1.
e M,_ Media grupo 2.

® DE,grupaaa= ReESUltado de la desviacion estandar agrupada.



85

La tabla N° 29 presenta los resultados de obtenidos del valor d — Cohen segun sexo desde el

clima organizacional en la Dimension de autonomia.

Tabla 29

Tamafo de Efecto segin Sexo en Autonomia (n=99)

Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen

Estandar Agrupada

Grupo 1: 23,42 2,34 55
Mujer
0,8 2,90 0,2

Grupo 2: 22,62 3,61 44
Hombre

Se identificé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto pequefio para las diferencias

significativas entre sexos en la dimensién de autonomia del clima organizacional donde las mujeres

obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

En cuanto a los resultados obtenidos del valor d - Cohen segln sexo desde el clima organizacional

en la Dimensién cohesion se muestran en la tabla N° 30

Tabla 30

Tamario de Efecto seguin Sexo en Cohesidn (n=99)

Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen
Estandar Agrupada
Grupo 1: 20,85 3,64 55 1,26 3,72 0,3
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Mujer

Grupo 2: 19,59 3,81 44

Hombre

Se identifico un valor d - Cohen de equivalente a un tamafio de efecto pequefio, segun las
diferencias significativas entre sexos en la Dimension de cohesidn del clima organizacional donde

las mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

Para los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde el clima organizacional en la

Dimensién confianza se muestran en la tabla N° 31

Tabla 31

Tamario de Efecto segun Sexo en Confianza (n=99)

) Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen
Estandar Agrupada
Grupo 1: 23,31 2,97 55
Mujer
1,65 3,63 04

Grupo 2: 21,66 4,46 44
Hombre

Se identificé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimensidn de confianza del clima organizacional donde las mujeres

obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.
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Por su parte los resultados obtenidos del valor d - Cohen seguin sexo desde el clima organizacional

en la Dimension presion se muestran en la tabla N° 32

Tabla 32

Tamario de Efecto segun Sexo en Presion (n=99)

Desviacion D.E
Media ) N MG1-MG2 d Cohen

Estandar Agrupada

Grupo 1: 17,18 5,06 55
Mujer
1,00 4,53 0,2

Grupo 2: 16,18 3,86 44
Hombre

Se verifico un valor d - Cohen equivalente a un tamarfio de efecto pequefio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimensidn de presion del clima organizacional donde las mujeres

obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

Los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde el clima organizacional en la

Dimension apoyo se muestran en la tabla N° 33

Tabla 33

Tamario de Efecto segun Sexo en Apoyo (n=99)

Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen
Estandar Agrupada
Grupo 1: 23,42 2,49 55
Mujer
1,49 3,34 0,4
Grupo 2: 21,93 4,40 44




Hombre
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Se valid6 un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias

significativas entre sexos en la Dimension de apoyo del clima organizacional donde las mujeres

obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

En cuanto los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde el clima organizacional

en la Dimensién reconocimiento se muestran en la tabla N° 34

Tabla 34

Tamafo de Efecto seglin Sexo en Reconocimiento (n=99)

Desviacio
) MG1- D.E
Media n N d Cohen
) MG2 Agrupada

Estandar

Grupo 1: 17,05 2,88 55
Mujer
1,66 3,18 0,5

Grupo 2: 15,39 3,56 44
Hombre

Se observé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias

significativas entre sexos en la Dimension de reconocimiento del clima organizacional donde las

mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.
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Para los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde el clima organizacional en la

Dimension equidad se muestran en la tabla N° 35

Tabla 35

Tamario de Efecto segun Sexo en Equidad (n=99)

Desviacion D.E
Media ) N MG1-MG2 d Cohen

Estandar Agrupada

Grupo 1: 21,67 3,27 55
Mujer
1,51 3,52 0,4

Grupo 2: 20,16 3,83 44
Hombre

Se verifico un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias

significativas entre sexos en la Dimension de equidad del clima organizacional donde las mujeres

obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

Para finalizar los resultados obtenidos del valor d - Cohen segln sexo desde el clima organizacional

en la Dimensién innovacion se muestran en la tabla N° 36

Tabla 36

Tamario de Efecto seguin Sexo en Innovacién (n=99)

Grupo 1:
Mujer

Grupo 2:

Media

18,40

17,14

Desviacion
Estandar
2,70

3,92

N

55

44

MG1-MG2

1,26

D.E
Agrupada

3,24

d Cohen

0,3
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Hombre

Se identificé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto pequefio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimensién de equidad del clima organizacional donde las mujeres

obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

En cuanto las Dimension de la satisfaccion laboral se muestran a continuacion:

La tabla N° 37 presenta los resultados de obtenidos del valor d — Cohen segun sexo desde la

satisfaccion laboral en la Dimension de Satisfaccion General.

Tabla 37

Tamano de Efecto seglin Sexo en Satisfaccién General (n=99)

Desviacion D.E
Media ) N MG1-MG2 d Cohen

Estandar Agrupada

Grupo 1: 45,47 5,82 55
Mujer
2,81 6,33 0,4

Grupo 2: 42,66 6,96 44
Hombre

Se identificé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimension de satisfaccion general de la satisfaccidn laboral donde

las mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

Para los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde la satisfaccion laboral en la

Dimension satisfaccion con el ambiente fisico se muestran en la tabla N° 38

Tabla 38
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Tamano de Efecto seglin Sexo en Satisfaccion con el Ambiente Fisico (n=99)

) Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen
Estandar Agrupada
Grupo 1: 33,09 2,72 55
Mujer
1,84 3,11 0,5

Grupo 2: 31,25 3,59 44
Hombre

Se evidenci6 un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimension de satisfaccion con el ambiente fisico de la satisfaccion

laboral donde las mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

En cuanto los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde la satisfaccion laboral en

la Dimension satisfaccion con la que se realiza el trabajo se muestran en la tabla N° 39

Tabla 39

Tamafo de Efecto seglin Sexo en Satisfaccién con la que se Realiza El Trabajo (n=99)

Media | DevICon| I mG1-mG2 Agr%r'fa 1o | dCohen
Grupo 1: 28,73 1,86 55
Mujer
1,91 2,91 0,6
Grupo 2: 26,82 4,22 44
Hombre

Se hallé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimensién de satisfaccion con la que se realiza el trabajo de la

satisfaccion laboral donde las mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.
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Seguidamente los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde la satisfaccion laboral
en la Dimension satisfaccion con la relacion entre subordinado - supervisor se muestran en la tabla

N° 40

Tabla 40

Tamario de Efecto segun Sexo en Satisfaccion con la Relacion entre Subordinado - Supervisor
(n=99)

) Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen
Estandar Agrupada
Grupo 1: 19,21 1,42 55
Mujer
1,16 2,00 0,5

Grupo 2: 18,05 2,72 44
Hombre

La misma resalté un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias
significativas entre sexos en la Dimension de satisfaccion con la relacion entre subordinado -
supervisor de la satisfaccion laboral donde las mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los

hombres.

Finalmente, los resultados obtenidos del valor d - Cohen segun sexo desde la satisfaccién laboral

en la Dimensién satisfaccion con la remuneracion se muestran en la tabla N° 41

Tabla 41

Tamario de Efecto segun Sexo en Satisfaccion con la Remuneracion (n=99)

Desviacion D.E
Media N MG1-MG2 d Cohen
Estandar Agrupada
Grupo 1: 13,62 1,71 55 0,94 2,13 0,4




Mujer

Grupo 2: 12,68

Hombre

2,66

44
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Se validé un valor d - Cohen equivalente a un tamafio de efecto medio, segun las diferencias

significativas entre sexos en la Dimension de satisfaccion con la remuneracion de la satisfaccion

laboral donde las mujeres obtuvieron un puntaje mayor que el de los hombres.

4.1.4 Andlisis Correlacionales

En el siguiente apartado se muestran los resultados brindados a través de la ejecucion de las

correlacionales de Pearson, entre las Dimension de clima organizacional y satisfaccion laboral,

para validar que tipo de asociacion existe entre ambas variables.

Los resultados se presentan en la tabla N° 38

Tabla 38

Correlacion de Pearson segun las Dimensiones del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion

Satisfaccion

Satisfaccion con la

Satisfaccion

Satisfaccion con el con la que relacion entre el
General ambiente realiza el supervisor — con la »
fisico trabajo subordinado remuneracion

Correlacion

Autonomia Pearson 0,539 0,550 0,727 0,612 0,567

Sig. (Bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Correlacion

Cohesidn Pearson 0,732 0,332 0,589 0,464 0,455




Confianza

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Sig. (Bilateral)

Correlacién
Pearson
Sig. (Bilateral)

Correlacién

Pearson

Sig. (Bilateral)

Correlacion
Pearson
Sig. (Bilateral)
Correlacion

Pearson

Sig. (Bilateral)
Correlacién

Pearson

Sig. (Bilateral)
Correlacion

Pearson

Sig. (Bilateral)
Correlacién

Pearson

0,000

0,635
0,000

-0,201
0,046

0,596
0.000

0,663

0,000

0,626

0,000

0,598

0,000

0,001

0,561
0,000

-0,183
0,069

0,428
0.000

0,429

0,000

0,524

0,000

0,411

0,000

0,000

0,601
0,000

-0,206
0,041

0,614
0.000

0,656

0,000

0,596

0,000

0,654

0,000

0,000

0,558
0,000

-0,162
0,110

0,594
0.000

0,606

0,000

0,573

0,000

0,639

0,000

94

0,000

0,514
0,000

-0,236
0,019

0,470
0.000

0,441

0,000

0,571

0,000

0,492

0,000

Segun las cifras mostradas los valores r alcanzan una puntuacion 1 o — 1, a su vez los respectivos

valores p superan el 0.05, lo anterior segun Restrepo y Gonzalez (2007) son valores determinados
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para afirmar o no una correlacion significativa. Acorde los datos de la tabla anterior se ha observado

que:

Ente la autonomia y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con la relacidn entre el supervisor — subordinado
y la Satisfaccion con la remuneracién existen correlaciones positivas con una correlacion alta o

fuerte ya que se encuentran con una puntuacion entre 0,50 y 1,00.

Para la correlacion de cohesidn con la Satisfaccion General y Satisfaccion con la que realiza el
trabajo, existen correlaciones positivas y altas o fuertes ya que se encuentran con una puntuacién
entre 0,50y 1,00. Mientras que, para la correlacion de cohesion con la Satisfaccion con el ambiente
fisico, Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado y la Satisfaccion con la
remuneracion existen correlaciones positivas y moderadas ya que la puntuacion se encuentra entre

0,30 y 0,50.

Para la confianza y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado, Satisfaccion con el ambiente fisico
y la Satisfaccion con la remuneracién existen correlaciones positivas y con correlaciones altas o

fuertes ya que se encuentran con una puntuacion entre 0,50 y 1,00.

Para la presion y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado y la Satisfaccion con la remuneracion
existen correlaciones negativas con una correlacion baja o débil ya que se encuentran cerca de la

puntuacion de -1.

Para el apoyo y la Satisfaccion General, la Satisfaccidn con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion

con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con correlaciones
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altas o fuertes ya que se encuentran con una puntuacion entre 0,50 y 1,00. Mientras que el apoyo
se correlaciona con la satisfaccion con la remuneracion y satisfaccion con el ambiente fisico de

forma positivas y moderada ya que la puntuacion se encuentra entre 0,30 y 0,50.

Para el reconocimiento y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con
correlaciones altas o fuertes ya que se encuentran con una puntuacion entre 0,50 y 1,00. Mientras
que el reconocimiento se correlaciona con la satisfaccion con la remuneracion y satisfaccion con
el ambiente fisico de forma positivas y moderada ya que la puntuacion se encuentra entre 0,30 y

0,50.

Para la equidad la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion
con el ambiente fisico, Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado y la
Satisfaccion con la remuneracion existen correlaciones positivas con una correlacién alta o fuerte

ya que se encuentran con una puntuacién entre 0,50 y 1,00.

Para la innovacion y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con
correlaciones altas o fuertes ya que se encuentran con una puntuacion entre 0,50 y 1,00. Mientras
que la innovacion se correlaciona con la satisfaccion con la remuneracion y satisfaccion con el

ambiente fisico de forma positivas y moderada ya que la puntuacién se encuentra entre 0,30 y 0,50.



CAPITULO V: DISCUSION E INTERPRETACION DE

RESULTADOS
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Relacion entre las dimensiones de clima organizacional y satisfaccién laboral

La finalidad de esta investigacion se orient6 en analizar la relacion de las dimensiones del clima
organizacional y las dimensiones de la satisfaccion laboral de los colaboradores de un colegio
publico, dicha poblacién estd compuesta por hombres y mujeres con edades entre los 18 y mas de
52 afios, quienes poseian una escolaridad de bachillerato universitario, licenciatura o posgrado y
una antigtiedad laboral entre los 3 y mas de 10 afios. A continuacion, se presentaran los resultados
obtenidos de los andlisis realizados, la comparacion entre las dimensiones y los antecedentes

tedricos consultados

Primeramente, cabe resaltar que los resultados de fiabilidad de Alpha Cronbach del instrumento de
medicion del clima organizacional se encontraron dentro rango adecuado, ya que segin Oviedo y
Campos (2005), entre 0,70 y 0.90 se considera que existe una adecuada o buena consistencia
interna. Mientras la puntuacién se encuentre mas cercana a 1 mas consistentes seran los items entre
si. Siendo asi: que, la autonomia, cohesién, confianza, apoyo, innovaciéon y reconocimiento
presentaron una alta y adecuada confiabilidad, mientras que el reconocimiento y equidad

presentaron una media y adecuada confiabilidad.

En cuanto la fiabilidad de la variable de la Satisfaccién Laboral, se arrojé una fiabilidad alta y
adecuada para las dimensiones de: satisfaccion general, satisfaccién con el ambiente fisico,
satisfaccion con la que realiza el trabajo, satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor

y una fiabilidad media y adecuada para la satisfaccion con la remuneracién.

En cuanto la dimension del clima organizacional autonomia se identifico que se correlacioné de
forma positiva con una correlacion alta o fuerte con las dimensiones de la satisfaccion laboral (la

Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion con el ambiente
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fisico, Satisfaccion con la relacién entre el supervisor — subordinado y la Satisfaccion con la

remuneracion).

De acuerdo con Faya et al. (2018), indican que la autonomia es “ser capaz de imaginar, emprender,
desarrollar y evaluar acciones o proyectos individuales o colectivos con creatividad, confianza,
responsabilidad y sentido critico”. (p.3). Esta definicion respalda la alta correlacion entre la

autonomia y la satisfaccion con al que se realiza el trabajo.

Un docente al tener la facultad de emitir su opinidn, asi mismo ejerciendo con independencia al
momento de planear e impartir sus lecciones, aumenta la posibilidad de que su percepcién de la

satisfaccion sea positiva.

Segun estos autores los colaboradores que laboran con autonomia padecen menos de estrés, Para
un docente es importante tener la libertad de establecer sus objetivos, la capacidad de cambiar el
orden de las tareas, método de trabajo, la velocidad con la que se realiza el mismo permite que se
disminuyan los niveles de estrés, reduce el agotamiento y favorece la energia necesaria para el

desempefio. Esto le permite tener el control y satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo.

Gonzales, Guzméan Sanchez y Lopez, (2011) indica que cuando en un trabajo las personas pueden
desenvolverse con autonomia, aumenta el sentimiento de pertenencia en la institucion, existiendo
una percepcion positiva respecto la satisfaccién con la remuneracién, el ambiente fisico y la
relacion entre compafieros y directores, ya que estos Ultimos cumplen un rol de jefatura en las

instituciones educativas.

Herzberg (2015) menciona también que la satisfaccion laboral positiva de los trabajadores se
percibe a través de la relacion entre las personas el ambiente fisico y la capacidad de autonomia 'y

decision con la cual pueda ejercer sus labores.
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La segunda dimension del clima organizacional es cohesion se correlaciond de forma positivas y
altas o fuertes con la Satisfaccion General y Satisfaccion con la que realiza el trabajo, mientras que,
para la correlacion de cohesion con la Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con la
relacion entre el supervisor — subordinado y la Satisfaccion con la remuneracioén se identificd una

correlacion positivas y moderadas.

Segun Arias y Arias (2014), indican que la satisfaccién laboral de los colaboradores se correlaciona
de manera positiva con la cohesion en tanto los trabajadores se sientan satisfechos con la manera

con la que realicen su trabajo.

Segun indica Paredes (2013) existe correlacion positiva y alta entre la cohesion con la satisfaccion
general y la satisfaccion con la relacion entre empleados, jefaturas y compafieros. La cohesion es
esencial para el desarrollo de los grupos; de acuerdo con los estudios realizados sobre cohesion se
ha encontrado que proporciona un mayor aprendizaje, mejorando la productividad de los
colaboradores, generando mejor comunicacion, y sentimientos de pertenencia, seguridad y mayor
adherencia a las actividades del equipo de trabajo. Mediante la cohesion en los equipos se

conseguira una mejora de sus relaciones interpersonales y un mayor bienestar.

La dimension confianza del clima organizacional se correlaciond de forma positiva y moderada
con todas las dimensiones de la satisfaccion laboral. Restrepo (1995), indica que la confianza es
unos de los pilares para que exista una percepcion positiva de la satisfaccion laboral, esta misma
€S necesaria para promover una comunicacion asertiva vinculando la confianza con la dimension

“satisfaccion con la relacion entre la jefatura - subordinado.”
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Segln Araya y Medina (2019) indican que existe una correlacion positiva entre la confianza y la
“satisfaccion con la relacion entre subordinado- jefaturas”, “satisfaccion con la que realiza su
trabajo” y “ satisfaccion general”, ya que cuando un superior tiene valores definidos, cumple con
los compromisos que adquiere con el trabajador, le brinda la libertad realizar sus funciones y para
tratar temas sensibles sin temor a ser sancionados o perjudicados por expresarlo, esto genera una

percepcion positiva de la satisfaccion laboral.

La dimension del clima organizacional presion se correlaciona de forma baja y negativa con todas
las dimensiones de la satisfaccion laboral. Bello et al. (2017), en su estudio demuestran que la

presion se correlaciona de manera negativa y baja con las dimensiones de satisfaccion laboral.

“Cuando aumenta la presion surge tension negativa en las emociones, procesos de pensamiento,

conducta y condicion fisica de una persona” (Condori, 2021, p.9).

Las exigencias y la constante presion son parte de la cotidianidad del trabajo y a veces esta presion
se hace excesiva o dificil de controlar lo que lleva a percibir la satisfaccion laboral de forma
negativa. Cuando a los docentes se les impide realizar su trabajo de forma independiente que les
permita implementar la creatividad para impartir sus lecciones puede llegar a generar insatisfaccion
repercutiendo en malestar fisico como ansiedad, agotamiento, insomnio, obesidad, cambios de

humor entre otros.

La dimension del clima organizacional apoyo se correlacioné de forma positiva y alta o fuerte con
la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion con la relacion
entre el supervisor — subordinado. Mientras que con la satisfaccion con la remuneracion y

satisfaccion con el ambiente fisico se correlacion6 de forma positivas y moderada.
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Segun Morales (2016), indica que el apoyo es la percepcion que los colaboradores tienen respecto
la tolerancia y ayuda que los jefes inmediatos o superiores de la institucion les brinda en los
momentos de haberse cometido un error. Un mayor nivel de apoyo por parte de los superiores a los

trabajadores, se vincula a un aumento positivo en cuanto la percepcion de la satisfaccion laboral.

La dimension del clima organizacional reconocimiento se correlacioné de forma positiva y alta o
fuerte con la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion con
la relacion entre el supervisor — subordinado. Mientras que con la satisfaccion con la remuneracion

y satisfaccion con el ambiente fisico se correlacion6 de forma positivas y moderada.

. Segun Arias y Arias (2014) indican que el reconocimiento se correlaciona de forma positiva con
las dimensiones de satisfaccion laboral “satisfaccion general”, “satisfaccion con la que realiza su
trabajo” y “satisfaccion con la remuneracion”. Ya que el reconocimiento es la percepcion que el
colaborador tiene respecto a como estan siendo reconocidos y premiados por realizar un buen
trabajo y que dicho reconocimiento esta directa y diferencialmente relacionado con los niveles de

desempefio.

Las dimensiones del clima organizacional equidad se correlacionaron de forma positiva y alta o

fuerte con con las cinco dimensiones de la satisfaccion laboral.

Para la dimension de innovacion se correlacioné con de forma positiva y alta o fuerte con la
Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion con la relacion
entre el supervisor — subordinado. Mientras que la innovacion se correlaciona de forma positiva y

moderada con la satisfaccion con la remuneracion y satisfaccion con el ambiente fisico.

Segun Chiang, et al. (2008), mencionan que la equidad es la percepcion que los empleados tienen,

acerca de si existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion y la
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innovacion es la percepcidon que se tiene acerca del animo que se tiene para asumir riesgos, ser
creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia. De acuerdo
con estos conceptos, los investigadores identificaron que las correlaciones més significativas de la
equidad e innovacion con las dimensiones de la satisfaccion laboral son: la satisfaccion general,
satisfaccion con la que realiza el trabajo, satisfaccion con la relacion entre subordinado — supervisor

y satisfaccion con el ambiente fisico.

En cuanto los resultados obtenidos por parte las pruebas T Student para el clima organizacional y
satisfaccion laboral se interpreta que las dimensiones presentan un tamafio pequefio ya que los

resultados se ubican entre 1y 3.

En cuanto la primera hipétesis se planted la posibilidad de encontrar diferencias significativas al
comparar las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral, considerando Unicamente

la variable sociodemogréafica de sexo

A través de la prueba Levene, se pudo obtener el nivel de percepcion conforme el sexo, para las
dimensiones del clima organizacional (autonomia, cohesion, reconocimiento e innovacién) se
identifico que no existen diferencias estadisticamente significativas para estas dimensiones. Por lo

que se confirma una hipétesis nula para estas dimensiones ya que no difiere en funcién al sexo

Por su parte las dimensiones del clima organizacional (presion, apoyo, confianza, equidad), se
determinan diferencias estadisticamente significativas entre las medias de los grupos segun el sexo;
como se observa que los hombres puntuaron significativamente mas que las mujeres, afirmando la

hipotesis que indica que existen diferencias significativas segun el sexo.

En cuanto las dimensiones de satisfaccion laboral (satisfaccidon general) se encontrd que no existen

diferencias estadisticamente significativas para esta dimension, entre las medias de los grupos
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segun el sexo. Por lo que podemos inferir que la hipotesis es nula para esta dimensién ya que no

difiere en funcion al sexo

Las dimensiones de satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la que realiza el trabajo,
relacion entre subordinado — supervisor y la satisfaccion con la remuneracion, mostraron que
existen diferencias estadisticamente significativas en estas dimensiones, entre las medias de los
grupos segun el sexo; de esta forma se identificd que las mujeres puntian mas que los hombres.
Por lo que podemos comprobar la hip6tesis ya que para estas dimensiones si difiere la percepcion

en funcién al sexo.

Dicha hipotesis es respaldad por Bello et al. (2016) en su investigacion sostienen que las mujeres
tenian una percepcién mas positiva del clima organizacional y la satisfaccion laboral que los
varones, principalmente en la satisfaccion por la forma en la que se realiza el trabajo y satisfaccion

general.

Asi mismo la investigacion de Cabrera et al. (2015), respaldan la hipdtesis, refiriendo a una
diferencia significativa entre ambos sexos siendo asi que las mujeres tienen una percepcion mas
favorable que los hombres en cuanto la satisfaccién laboral, como por ejemplo en cuanto la
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccién con la que realiza el trabajo, satisfaccién con la

remuneracion.

En relacién a la segunda hipo6tesis planteada sobre si las dimensiones de clima organizacional y de
satisfaccion laboral se correlacionaran de manera positiva. Se logro identificar a traves de la

correlacion de Pearson que las dimensiones que comprueban esta hipotesis son:

Ente la autonomia y la Satisfaccion General, la Satisfaccién con la que realiza el trabajo, la

Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con la relacién entre el supervisor — subordinado
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y la Satisfaccion con la remuneracién existen correlaciones positivas con una correlacion alta o

fuerte.

Para la correlacion de cohesion con la Satisfaccion General y Satisfaccion con la que realiza el

trabajo, existen correlaciones positivas y altas.

Para la confianza y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado, Satisfaccion con el ambiente fisico
y la Satisfaccidn con la remuneracién existen correlaciones positivas y con correlaciones altas o

fuertes.

Para el apoyo y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion
con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con correlaciones

altas o fuertes.

Para el reconocimiento y la Satisfaccion General, la Satisfaccién con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con

correlaciones altas o fuertes.

Para la equidad la Satisfaccion General, la Satisfaccidn con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion
con el ambiente fisico, Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado y la

Satisfaccion con la remuneracion existen correlaciones positivas con una correlacién alta o fuerte.

Para la innovacion y la Satisfaccion General, la Satisfaccién con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con

correlaciones altas o fuertes.

Y la hipotesis H2 referente a que las dimensiones de clima organizacional y de satisfaccion laboral

se correlacionaran de manera negativa, es comprobada por la correlacion entre la dimension presion
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y la satisfaccion general, la satisfaccion con la que realiza el trabajo, la satisfaccidn con la relacion
entre el supervisor — subordinado y la satisfaccién con la remuneracion existen correlaciones

negativas con una correlacion baja o débil ya que se encuentran cerca de la puntuacion de -1.

Esta segunda hipdtesis es respaldada por la investigacion de Burgos, Chiguay Vidal (2019), quienes
manifiestan que existe una correlacién positiva entre las dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, donde identificaron que las correlaciones mas fuertes fueron en confianzay el
apoyo con la satisfaccion del espacio fisico y la satisfaccion con la relacion entre supervisor y

subordinado.

Frente a los resultados de las demas variables sociodemogréaficas ajenas al sexo y los respectivos

Analisis de varianza (ANOVA\) de un factor, y pruebas Kruskal Wallis, se identificd que:

En cuanto las pruebas Kruskal Wallis aplicadas a las dimensiones del clima organizacional se
identificO que para las dimensiones de cohesidn, presion, apoyo, reconocimiento, equidad,
autonomia, confianza e innovacion se identificd que no existen resultados significativos de las

varianzas entre los grupos segun la edad en esta dimension

Asi mismo para las dimensiones de satisfaccion general, satisfaccion con el ambiente fisico,
satisfaccion con la forma en la que realiza su trabajo, satisfaccion con la relacion entre subordinado
— supervisor y satisfacciobn con la remuneraciébn mostraron que no existen diferencias

estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos.

La aplicacidn de la prueba de ANOVA para la variable sociodemografica Gado académico permitio
anular la hipétesis para las dimensiones del clima organizacional (autonomia, cohesién, presion,
reconocimiento) y las dimensiones de la satisfaccion laboral (satisfaccidn general, satisfaccion con

el ambiente fisico de trabajo, satisfaccion con la que realiza el trabajo, relacion entre subordinado
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— supervisor y satisfaccion con la remuneracion) respecto la posibilidad de encontrar diferencias
significativas al comparar las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral, ya que
las mismas mostraron que no existen diferencias estadisticamente significativas de las varianzas

entre los grupos.

Por su parte para las dimensiones del clima organizacional (confianza, apoyo, equidad e
innovacion) mostraron que existen diferencias estadisticamente significativas de las varianzas entre
los grupos. confirmando la primera hipétesis ya que la percepcién de estas dimensiones si varia

desde la percepcién del grado académico.

La aplicacion de la prueba de ANOVA para la variable sociodemogréafica antigiiedad laboral
permitio anular la hipotesis para las dimensiones del clima organizacional (autonomia, confianza,
presidn, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion), ya que la percepcion de estas dimensiones

no difiere en funcidn a la antigiiedad laboral

Por su parte la dimension del clima organizacional cohesion se identificd que existen diferencias
estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos. Por lo que para esta dimension

comprueba la hipétesis, la percepcion desde la cohesion si difiere en funcion a la antigiiedad laboral.

Las dimensiones de satisfaccion general, satisfaccién con el ambiente fisico, satisfaccion con la
que realiza el trabajo, satisfaccion con la relacion entre subordinado — supervisor y satisfaccion con
la remuneracion demostraron que no existian diferencias estadisticamente significativas de las
varianzas entre los grupos. Por lo que podemos inferir que la hipdtesis es nula para estas

dimensiones ya que no difiere la percepcion en funcion la antigtiedad laboral.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.3  CONCLUSIONES

Seguidamente se presentan las principales conclusiones de esta investigacion, en funcién de los

resultados obtenidos y los analisis realizados.

Primeramente, es necesario referirse a la fiabilidad de los instrumentos de medicién aplicados a la
muestra, para el instrumento de clima organizacional se identifico una fiabilidad entre moderada y
alta para sus dimensiones y para el instrumento de la satisfaccion laboral de Melia y Peir6, mostrd

una fiabilidad alta para la mayoria de las dimensiones.

El objetivo general del estudio proponia analizar la relacién entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de un colegio publico. En
correspondencia con el objetivo general de la investigacion por medio del analisis de correlacion
de Pearson se logré identificar correlaciones entre las dimensiones del clima organizacional con

las dimensiones de la satisfaccion laboral siendo estas descritas a continuacion:

Ente la autonomia y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con la relacién entre el supervisor — subordinado
y la Satisfaccion con la remuneracion existen correlaciones positivas con una correlacion alta o

fuerte.

Para la correlacion de cohesion con la Satisfaccion General y Satisfaccion con la que realiza el

trabajo, existen correlaciones positivas y altas.

Para la confianza y la Satisfaccion General, la Satisfaccién con la que realiza el trabajo, la

Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado, Satisfaccion con el ambiente fisico
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y la Satisfaccion con la remuneracién existen correlaciones positivas y con correlaciones altas o

fuertes.

Para el apoyo y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion
con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con correlaciones

altas o fuertes.

Para el reconocimiento y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con

correlaciones altas o fuertes.

Para la equidad la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la Satisfaccion
con el ambiente fisico, Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado y la

Satisfaccion con la remuneracion existen correlaciones positivas con una correlacion alta o fuerte.

Para la innovacion y la Satisfaccion General, la Satisfaccion con la que realiza el trabajo, la
Satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado existen correlaciones positivas con

correlaciones altas o fuertes.

La Presion y la satisfaccion general, la satisfaccion con la que realiza el trabajo, la satisfaccion con
la relaciéon entre el supervisor — subordinado y la satisfaccion con la remuneracion existen
correlaciones negativas con una correlacion baja o débil ya que se encuentran cerca de la

puntuacion de -1

Como objetivo especifico primero se plated explorar las relaciones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral con las variables sociodemogréaficas sexo, grado académico, edad y antigiiedad

laboral en una muestra de los colaboradores de un colegio publico.
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Respecto a ello, se confirmd que existen diferencias entre las medias segin grupos de sexo respecto
al clima organizacional y satisfaccion laboral, siendo las mujeres quienes obtuvieron puntuaciones
mas altas que los hombres de la muestra seleccionada. Esto se confirmd través de la prueba Levene

de muestras independientes.

Se confirma que las mujeres tienen una puntuacion méas alta que los hombres en cuanto la
percepcion del clima organizacional, existiendo diferencias estadisticamente significativas en las
dimensiones de clima organizacional presion, apoyo, Yy innovacion. Asi mismo para las
dimensiones de la satisfaccion laboral, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la forma
en que realiza su trabajo, satisfaccion con la relacion entre subobordinado y supervisor y

satisfaccion con la remuneracion

Profundizando en el primer objetivo especifico planteado se ha identificado por medio de diversas
investigaciones que las poblaciones femeninas tienen una percepcién mas alta del clima
organizacional que la poblacion masculina. Destacando la investigacién de Bello, Bermudez,
Burgos, Fuentealba, Montoya y Padilla (2016), mencionan que pese a que ambos Sexos mantienen
una percepcién positiva del clima organizacional las mujeres son las que mantienen una percepcion

mayor.

Como segundo objetivo especifico se propuso explorar las relaciones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral con las variables sociodemogréaficas sexo, grado académico, edad y antigtiedad

laboral en una muestra de los colaboradores del colegio publico.

En la variable sociodemograficas edad, se identifica que para todas las dimensiones del clima
organizacional y satisfaccién laboral no existen resultados significativos de las varianzas entre los

grupos segun la edad en esta dimensién
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En cuanto el grado académico a través de la aplicacion de la prueba de ANOVA se identifica que
para las dimensiones del clima organizacional (autonomia, cohesion, presién, reconocimiento) y
las dimensiones de la satisfaccion laboral (satisfaccion general, satisfaccion con el ambiente fisico
de trabajo, satisfaccion con la que realiza el trabajo, relacion entre subordinado — supervisor y
satisfaccion con la remuneracion) que no existen diferencias estadisticamente significativas de las
varianzas entre los grupos. Anulando la hip6tesis sobre la existencia de la posibilidad de encontrar

diferencias significativas entre las dimensiones.

Por su parte para las dimensiones del clima organizacional (confianza, apoyo, equidad e
innovacion) mostraron que existen diferencias estadisticamente significativas de las varianzas entre
los grupos. confirmando la primera hipétesis ya que la percepcién de estas dimensiones si varia

desde la percepcién del grado académico.

La aplicacion de la prueba de ANOVA para la variable sociodemogréfica antigliedad laboral
permitio anular la hipotesis para las dimensiones del clima organizacional (autonomia, confianza,
presidn, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion) y las dimensiones de satisfaccion general,
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la que realiza el trabajo, satisfaccion con la
relacién entre subordinado — supervisor y satisfaccion con la remuneracion, ya que la percepcion

de estas dimensiones no difiere en funcion a la antigtiedad laboral

Por su parte la dimension del clima organizacional cohesion se identificd que existen diferencias
estadisticamente significativas de las varianzas entre los grupos. Por lo que para esta dimension

comprueba la hipotesis, la percepcion desde la cohesion si difiere en funcion a la antigiedad laboral.
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En lo que corresponde al segundo objetivo especifico, se planteaba Describir los niveles de
percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en un grupo de trabajadores de un

colegio publico.

El anélisis del tamafio de efecto segun el valor d — Cohen entre los y las colaboradoras del colegio
publico, sefial6 magnitudes entre pequefios y medianos para las Dimension del clima
organizacional, para cohesion e innovacion un efecto pequefio, para confianza, apoyo,
reconocimiento, y equidad efecto medio. Seguidamente el analisis de tamafio de efecto segun el

valor d - Cohen, sefial6 efectos medios para las Dimension de satisfaccion laboral.

Finalmente, para el tercer objetivo especifico se pretendié determinar la relacion entre las
dimensiones del clima organizacional y las dimensiones de la satisfaccion laboral en una muestra

de los colaboradores de un colegio publico.

Segun los resultados obtenidos se pudo identificar que la dimension de clima organizacional,
autonomia, confianza y equidad se correlaciona de forma alta y positiva con todas las dimensiones

de la satisfaccion laboral.

La cohesion, apoyo, reconocimiento e innovacion se correlacion6 de forma alta y positiva con la
Satisfaccion general y satisfaccion con la forma en la que realiza su trabajo. Y de forma positiva y
moderada con la satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la relacion entre subordinado

y supervisor y satisfaccion con la remuneracion.

Es importante destacar que se encontré en las dimensiones de clima organizacional autonomia y
cohesion unas de las correlaciones mas altas. Se pudo también evidenciar que las dimensiones del

clima organizacional que mayor correlacion tienen con las dimensiones de la satisfaccion laboral
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Por su parte las dimensiones que obtuvieron una correlacion mas baja del clima organizacional con
las dimensiones de satisfaccion laboral, fue la de presion correlacionandose de manera negativa y

baja con todas las dimensiones de la satisfaccion laboral.
Referente a las hipotesis propuestas:

H1: se confirmd que existen diferencias entre las medias segn grupos de sexo respecto al clima
organizacional y satisfaccion laboral, siendo las mujeres quienes obtuvieron puntuaciones mas
altas que los hombres de la muestra seleccionada, en cuanto la percepcion del clima
organizacional., siendo tendencia el efecto medio en las dimensiones presién apoyo e innovacion
Asi mismo para las dimensiones de la satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la forma
en que realiza su trabajo, satisfaccion con la relacion entre subordinado y supervisor y satisfaccion

con la remuneracion.

Para la variable sociodemografica antigiiedad laboral, se confirma la hipétesis para la dimension

de cohesion.

Para la variable sociodemografica grado académico se confirma la hip6tesis para las dimensiones

de clima organizacional cohesion, apoyo, equidad e innovacion

H2 a: En cuanto la segunda hipétesis planteada comprueba que las dimensiones de clima
organizacional se correlacionaran de manera positiva con las dimensiones de satisfaccion
laboral. Efectivamente se identifica qué las dimensiones de clima organizacional: cohesion,
apoyo, reconocimiento e innovacion se correlacion6 de forma alta y positiva con la
Satisfaccion general y satisfaccion con la forma en la que realiza su trabajo. Y de forma
positiva y moderada con la satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la relacion

entre subordinado y supervisor y satisfaccion con la remuneracion.
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H2 b: Las dimensiones de clima organizacional se correlacionaran de manera negativa con las
dimensiones de satisfaccion laboral. Esta hipotesis también se confirma ya que la dimension
del clima organizacional presion, se correlaciona de forma negativa con las dimensiones de
satisfaccion laboral: satisfaccion general, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con
la que realiza el trabajo, satisfaccion con la relacion entre el supervisor — subordinado y

satisfaccion con la remuneracion.

5.4 Recomendaciones

A través de los descubrimientos de este proyecto de investigacion se plantean las siguientes

recomendaciones:

e Brindar continuidad a las investigaciones sobre relacion de percepcién de clima
organizacional y satisfaccion laboral, ya sea desde la preparacion de propuestas para
abordar el clima organizacional desde una perspectiva ligada a la cultura empresarial,
analisis previo de politicas, sistemas de recompensas y medicion de resultados, asi
mismo cémo estilos de comunicacion, investigacion del clima organizacional desde un
punto biopsicosacial, pues a nivel costarricense se reconoce la escasez de antecedentes
en el ambito de educacion, para asi dar cabida a un espacio investigativo que podria

generar grandes aportes académicos y sociales.

e Realizar nuevas investigaciones a fines al tema de estudio en los proximos afios, con el fin
de establecer nuevos factores cémo la motivacion, burnout, cultura organizacional,
aumento de productividad, fidelizacién del talento, disminucidon de tasas de ausentismo con
el fin de incrementar la satisfaccién laboral y el clima organizacional de las instituciones

educativas costarricenses.

e Se sugiere investigar el tema de la relacion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en diferentes muestras del sector educativo, estableciendo distintas variables
sociodemogréaficas como lugar de residencia, estado civil, cantidad de hijos con el fin

que permitan facilitar informacion y datos mas exactos a otros investigadores del tema.
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Evaluar la satisfaccion de los colaboradores desde la perspectiva de psicologia laboral,
a través de instrumentos validos y confiables con la finalidad de reconocer

oportunamente las necesidades y logros de los colaboradores

También, utilizar y tomar en consideracién otros instrumentos para la medicion del

clima organizacional y la satisfaccion laboral
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ANEXO 1

Identificar los niveles de
percepcion entre las
subvariables del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en un grupo de
trabajadores del Liceo Maurilio
Alvarado Vargas, a través de la
aplicacion del cuestionarios
Koys y DeCottis (1991)

Clima organizacional

Halpins, Crofts, Litwin y Stringer
(citado por Sandoval, 2004)
definen el clima organizacional
como: “Las percepciones que el
individuo tiene de la organizacion
para la cual trabaja, y la opinion
que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura,
recompensas, consideracion,
cordialidad y apoyo.” (p. 84).

1. Autonomia: Araneda y Reinoso (2007) lo definen como
“Deposito de confianza en el trabajador, se le asignan
normas generales y se alienta su responsabilidad y libertad
para implementar su trabajo” (P.44)

2. Cohesién: Ermida (2000), comenta que la relacion
laboral no es solo el contacto inicial sino la continuidad de
un trabajador con la empresa, con la finalidad de adaptarse
y desarrollar competencias que le garanticen mantener su
empleo

3. Confianza: Omar (2011) refiere a que la confianza es un
elemento esencial en las relaciones humanas, por lo que la
confianza organizacional es vital para que las organizaciones
puedan lograr sus objetivos y retener a sus colaboradores
valiosos.

4., Presion: Flores, M, Vega, A'Y Chavez, E (2015)
refieren a la presion como la percepcion que existe entre los
estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion a
tiempo de las tareas.

5. Apoyo: Sierra (2015) es que el clima laboral depende
del trato y relacion que un jefe pueda tener con sus
subordinados, el cual puede ser un vinculo importante o un
obstaculo en cuanto al desempefio de los colaboradores y
puede repercutir en su satisfaccion laboral.

6. Reconocimiento: Parada (2017), indica que el
reconocimiento “entusiasma a un individuo a desarrollar
nuevas y mejores cualidades en su desempefio laboral” (P.
43).

7. Equidad: Martinez, C, Romo,L y Rangel,P (2003),
mencionan que la equidad refiere a la justicia de
oportunidades y formas de ingreso, contratacion, desarrollo,
promocion y acceso a puestos de alta responsabilidad.

8. Innovacion: Pony Ramos (2012), refieren también a
que esta es la nueva forma de supervivencia organizacional,
hacerse valioso e indispensable para la organizacion es vital
para tener un puesto asegurado.

Autonomia
Cohesion
Confianza

Presion
Apoyo
Reconocimiento
Equidad

Innovacion
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Autonomia: Esta
dimension se encuentra
evaluada en el
instrumentos, a través de
los items: 1,2,3,4,5

Cohesion Esta
dimension se encuentra
evaluada en el
instrumentos, a través de
los items: 6,7,8,9,10

Confianza Esta
dimension se encuentra
evaluada en el
instrumentos, a través de
los items:11,12,13,14,15

Presion Esta dimension
se encuentra evaluada en
el instrumentos, a través
de los items:
16,17,18,19,20

Apoyo Esta dimension
se encuentra evaluada en
el instrumentos, a través
de los
items:21,22,23,24,25

Reconocimiento Esta
dimension se encuentra
evaluada en el
instrumentos, a través de
los items:
26,27,28,29,30

Equidad Esta dimension
Se encuentra evaluada en
el instrumentos, a través
de los items:
31,32,33,34

Innovacion Esta
dimension se encuentra
evaluada en el
instrumentos, a través de
los items:
35,36,37,38,39

Cuestionario para
medir Clima
Organizacional
de Daniel J. Koys y
Thomas A. DeCottis
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Identificar los niveles de
percepcion entre las
subvariables del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en un
grupo de trabajadores del
Liceo Maurilio Alvarado
Vargas, a través de la
aplicacion del
cuestionarios Melidy
Peir6 (1989)

Satisfaccion
Laboral

Kallerberg, (segtin lo
menciona Boria, Crespi y
Mascarilla, 2012), es la
orientacion afectiva que el
individuo desarrolla ante los
roles de trabajo que
desempefia.

1. Satisfaccion por el trabajo en general:
Fuentes (2012) la satisfaccion laboral
corresponde al resultado de factores internos y
externos que afectan la productividad del
colaborador.

2.Satisfaccion con el ambiente fisico del
trabajo: Ferys, T y Castro, M (2006), indican
que es meramente el espacio de trabajo en el
cual interactdan los colaboradores y llevan a
cabo sus funciones.

3.Satisfaccion con la forma en que realiza
su trabajo: Arias y Gallegos (2014), refiere que
la satisfaccion laboral puede tomarse como una
respuesta emocional positiva al puesto, donde
se evidencia que trabajadores satisfechos se
ajustan mejor al puesto de trabajo y su
desempefio es mejor que el de los demés.

4. Satisfaccion con la relacion subordinado-
supervisor: la manera en que los gerentes se
encargan de dirigir a sus subordinados,
ofreciendo convenios organizacionales y
estrategias, basadas en oportunidades de logro y
crecimiento, fuentes de satisfaccion y
recompensas. (Portalanza y Serrano, 2014).

5. Satisfaccion con la remuneracion: Cruz,
Perez y Trevilla (2009), indican que la
motivacion extrinseca se considera como un
conjunto de recompensas. Dichas recompensas
pueden categorizarse en dos tipos: las directas,
tales como el pago de salario, incentivos,
complementos por méritos, o bien las indirectas,
como lo es el tiempo libre no laborado,
programas de proteccion social, inclusive
formacion educativa o capacitaciones para
aplicar en las tareas solicitadas por el puesto.

Satisfaccion por el
trabajo en general

Satisfaccion con el
ambiente fisico del
trabajo

Satisfaccion con la
forma en que realiza
su trabajo

Satisfaccion con la
relacion subordinado-
supervisor

Satisfaccion con la
remuneracion

Satisfaccion por el
trabajo en
general: Esta
dimension se
encuentra evaluada
en el instrumentos,
a través de los
items:
1,2,34,5,6,7,8,9,10

Satisfaccion con
el ambiente fisico
del trabajo: Esta
dimension se
encuentra evaluada
en el instrumentos,
a través de los
items:
11,12,13,14,15,16,1

Satisfaccion con
la forma en que
realiza su trabajo:
Esta dimension se
encuentra evaluada
en el instrumentos,
a través de los
items:
18,19,20,21,22,23

Satisfaccion con
la relacion
subordinado-
supervisor: Esta
dimension se
encuentra evaluada
en el instrumentos,
através de los
items: 24,25,26,27

Satisfaccion con
la remuneracién:
Esta dimension se
encuentra evaluada
en el instrumentos,
a través de los
items: 28,29,30

Cuestionario
para medir
Satisfaccion
Laboral
Autor/es: José L.
Melid y José M.
Peird
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ANEXO 2
Clima organizacional y Satisfaccion Laboral

Mediante la siguiente encuesta se pretende evaluar la percepcidon del clima organizacional y

satisfaccion laboral de los colaboradores del Colegio publico

Los datos que sean facilitados en esta encuesta son de caracter andénimo. Previo al inicio de la
misma en la siguiente pagina encontrard un consentimiento informado, el cual se le solicita leer

cuidadosamente y aceptar, si esta de acuerdo con lo que ahi se indica.
ANEXO 3

Consentimiento Informado
Nombre de la investigadora: Mary Criss Cordoba Benavides

A. PROPOSITO DEL PROYECTO: Identificar los principales factores intrinsecos y
extrinsecos del clima organizacional que repercuten sobre la satisfaccién laboral de los
colaboradores tomando en cuenta como muestra a los colaboradores del Colegio publico. La
investigacion sera realizada por la estudiante Mary Criss Cordoba Benavides durante el primer
semestre del afio 2021, con la finalidad de cumplir con la modalidad de graduacion de Tesis para
optar por el grado de Licenciatura en Psicologia. La participacion de los colaboradores en

investigacion se empleara Unicamente para el aporte de informacion en los cuestionarios.

B. ¢COMO SE EJECUTARA?: Se completara un cuestionario en linea segmentado en dos
partes, la primera corresponde a la percepcién del clima organizacional y una segunda parte sobre
la percepcidn de la satisfaccion laboral. El cuestionario seré contestado de manera voluntaria en un

lugar grato para el colaborador.

Asi mismo las preguntas deberan ser respondidas de forma completa y clara, con la finalidad de
que se pueda acceder a los datos brindados y permita analizar e interpretar la informacion de forma

estadistica referente al tema de investigacion.

C. BENEFICIOS:
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A través de los datos obtenidos se podra identificar los niveles de satisfaccion de los colaboradores,
asi mismo determinar cuales factores del clima organizacional les satisfacen y cuales les generan
molestia. A partir de estos Ultimos generar recomendaciones Utiles y aplicables por parte de los

directivos para mejorar la calidad de vida laboral de cada uno de los participantes.

INFORMACION ADICIONAL

D. Responder el cuestionario le tomara aproximadamente entre 15 y 20 minutos.
E. La participacion en este estudio es totalmente anénima y voluntaria.
F. Cabe la posibilidad que los datos de este estudio puedan ser compartidos en algun articulo

cientifico, en caso de suceder la identidad de los participantes sera resguardada y se presentara de

forma anénima.

G. En caso de tener alguna pregunta respecto los términos y condiciones puede ponerse en
contacto con la investigadora principal: Mary Criss Cdordoba Benavides. Teléfono (+506) 7230-
9587 o al correo electronico: mary.cordoba@uhispano.ac.cr

ANEXO 4

Ficha técnica del instrumento de la variable Clima Organizacional

Nombre de instrumento: Cuestionario para medir Clima Organizacional
Autor/es: Daniel J. Koys y Thomas A. Decottis

Obijetivo del Instrumento Medir Clima Organizacional: Modo de percepcién del clima laboral por los

trabajadores.

Forma de Administracion: Individual Tiempo 15 minutos
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Descripcidn del Instrumento: Clima Organizacional.

Presenta 8 dimensiones: Autonomia, Cohesién, Confianza, Presién, Apoyo, Reconocimiento, Equidad e

Innovacioén.

Opciones de respuesta: Muy de acuerdo = 5 De acuerdo = 4 No estoy seguro = 3 En desacuerdo = 2

Totalmente en desacuerdo = 1

Baremos del clima organizacional

General Dl D2 D3 D4 D35 D6 D7 D& Miveles y
rangos
148-200 1925 1925 1925 1925 19-25 1925 1925 19-25  Adecuado
94-147 12-18  12-18  12-18 12-18 12-18 12-18 12-13 12-18 Regular
40-93 3-11 5-11 5-11 5-11 3-11 5-11 5-11 5-11  Inadecuado

ANEXO 5
Ficha técnica del instrumento de la variable Satisfaccion Laboral

Nombre de instrumento: Cuestionario para medir Satisfaccién Laboral
Autor/es: José L. Melia'y José M. Peird (1986-1989)

Objetivo del Instrumento: Medir Satisfaccion Laboral: Obtener una evaluacion util y rica de

contenido de satisfaccion laboral.
Forma de Administracion: Individual
Tiempo de Aplicacion: 15 Minutos

Descripcion del Instrumento: Satisfaccion Laboral. Presenta 5 dimensiones: Satisfaccion por el
trabajo en general, Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, Satisfaccion con la forma en que
realiza su trabajo, Satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor y Satisfaccion con la

remuneracion

Opciones de respuesta: Muy Insatisfecho=1 Algo Insatisfecho=2 Indiferente=3 Algo
Satisfecho=4 Muy Satisfecho=5
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Baremos de la satisfaccion laboral

General Dl D2 D3 D4 D5 Niveles v
rangos
110-150 38-50 26-35 22-30 16-20 11-15 Alto
70-109 24-37 17-25 14-21 10-15 7-10 Medio
30-69 10-23 7-16 6-13 4-9 3-6 Bajo
ANEXO 6

Traduccion y Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decottis (1991)

Autonomia

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefio mi trabajo

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

Cohesion

Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros.

Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.

Las personas que trabajan en mi empresa tiene un interés personal el uno por el otro.

Existe espiritu de "trabajo en equipo™ entre las personas que trabajan en mi empresa.

Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja en mi unidad.

Confianza

Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial.

Mi jefe es una persona de principios definidos

Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

No es probable que mi jefe me de un mal consejo.

Presion

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que Ilama sobre un
problema en el trabajo.

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.
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Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.

Apoyo

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

Mi jefe me respalda 100%

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

Reconocimiento

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error.

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Equidad

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Mi jefe no tiene favoritos

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se 10 merece.

Innovi

acion

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas

Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

ANEXO 7

Traduccion y Adaptacion del Instrumento de medida satisfaccion laboral Melia y Peird

(1986-19

89)
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SATISFACCION POR EL TRABAJO EN GENERAL

. Hay buena relacién entre los miembros de la unidad.

. En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de colaboracion y ayuda
. La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.

. Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o seccion

. Sus colegas de su grupo de trabajo

. Atencion que se presta a sus sugerencias

. Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo

. La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo.

© 00 N o o B~ W N

. Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio método de trabajo.

10. El apoyo administrativo que usted recibe

SATISFACCION CON EL AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO
11. La iluminacion de su lugar de trabajo

12. La ventilacion de su lugar de trabajo.

13. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo
14. Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su trabajo.
15. La temperatura de su local de trabajo.

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

17. La disponibilidad de recursos tecnolédgicos en su lugar de trabajo

SATISFACCION CON LA FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO

18. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

19. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

20. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
21. Los objetivos, metas y/o tasas de produccidn que debe alcanzar.

22. Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas.

23. El apoyo que recibe de sus superiores
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SATISFACCION CON LA RELACION SUBORDINADO - SUPERVISOR
24. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

25. La supervision que ejercen sobre usted

26. La forma en que sus superiores juzgan su tarea

27. La forma en que usted es dirigido

SATISFACCION CON LA REMUNERACION
28. El salario que usted recibe
29. Sus condiciones laborales

30. La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre aspectos laborales



ANEXO 8

Carta de autorizacion de la institucién

Martes 02 de febrero del 2021

Ministerio de Educacion Publica.
Direccion Regional Cafas.

Liceo Maurilio Alvarado Vargas.
Lic. Jayron Obando Oses.
Director.

Les saluda Mary Criss Cérdoba Benavides portadora de la cédula 114300666, actualmente soy
estudiante de la Universidad Hispanoamericana, carrera de Psicologia, me encuentro cursando
el proyecto de tesis para la obtencion del grado de licenciatura.

Me dirijo a ustedes respetuosamente con la intencién de solicitar aprobacién por parte de su
representada para realizar la aplicacién de una encuesta, siendo este el instrumento de
evaluacion utilizado, las mismas se aplicardn a 100 de sus colaboradores, con la finalidad de
identificar cuales aspectos del clima organizacional se encuentran influyendo en la satisfaccion
Iaboral de los mismos.

El clima organizacional es comprendido por las relaciones entre los colaboradores de la
empresa, quienes se encargan de construir el ambiente donde desarrollan diariamente sus
tareas, mientras que la satisfaccion laboral es un intermediario entre las condiclones laborales y
las consecuencias organizacionales.

Cada dato del estudio sera totalmente confidencial, salva guardando la identidad de cada uno
de los participantes, y una vez finalizado y aprobado los resultados por la institucion
universitaria, se realizard una devolucién de recomendaciones acorde los datos encontrados,
con el fin de aportar informacion util que les permita elevar la satisfaccién laboral de sus
colaboradores.

Agradezco la atencién que ha brindado a esta solicitud, espero su valiosa respuesta.

Se despide cordialmente,
Mary Criss Cérdoba Benavides

Correo: marycordobabenavides082 @hotmail.com
Teléfono: 7230-9587
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ANEXO 8

Carta aprobacion Tutor
CARTA DEL TUTOR
San Jose, 27 de octubre de 2021

MS5c. Aaron Ocampo Hernandez
Director de Carrera, Psicologia
Universidad Hispanoamaricana

Estimado sefior:

La estudiante Mary Criss Cordoba Benavides, cédula de identidad numero 114300666, me ha
presentado, para efectos de revision y aprobacion, el trabajo de investigacion denominado “Relacion
de la percepcion del Clima Organizacional sobre |a Satisfaccion Laboral en los Colaboradores del Liceo
Maurilio Alvarado Vargas ", el cual ha elaborado para optar por el grado académico de Licenciatura en
Psicologia, en mi calidad de tutor, he verificado gue se han hecho las comecciones indicadas durante
el proceso de tutoria v he evaluado los aspectos relativos a la elaboracion del problema, objetivos,
justificacion; antecedentes, marco tedrico, marco metodologico, tabulacion, andlisis de datos;
conclusiones y recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:

a) | CRIGINAL DEL TEMA 10% 9%

by [ CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% 20%

C) | COHEREMCIA EMTRE LOS DBJETIVOE, LOS INSTRUMENTCS 3% 27%
APLICADOS ¥ LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

dj | RELEVAMNCIA DE LAS CONCLUSIOMES ¥ RECOMENDACIOMNES 20% 15%

e} | CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TECRICO 20% 20%

TOTAL 100% | Bd%

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura.

Atentamente,

[F e
JOSE s

almrrde
DAVID - b o
SOTO Iumuln.r
HERMA mmtin
NDEZ ‘woo

Jose David Soto Hemandez
Tutor
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ANEXO 9

CARTA DE LECTORIA

San Jose, febrero 11 del 2022,

Universidad Hispanoamericana
Sede de Aranjuez
Carrera Pzicalogia

Estimados Sefiorez/as de Servicios Estudiantiles:

La estudiante, Cordoba Bensvides Mary Criss, presento para efectos de zegunda lectoria vy
retroalimentacion, el trabajo de investigacion denominado: Relacién de la percepcion del Clima
Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un colegio publico en Guanacaste,
para optar por el grado de Licenciatura.

Se han realizado las observaciones relativas al contenido, coherencia y diserio, en términos generales el
escrito cumple con les elemento: minimos para continugr a la siguiente faze de la modalidad de

graduacion.

Es necesario considerar mejoras en la calidad del marco tecrico ¥ en la interpretacion de resultados para
que pueda maximizar su desempeno durante |a defansa.

ME.d Wendy Aguilar-Freyan
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ANEXO 10

DECLARACION JURADA

DECLARACION JURADA
Yo Mary Criss Cordoba Benavides, cédula de identidad nimero 1-1430-0666, en condicion de
egresado de la carrera de Psicelogia de la Universidad Hispancamericana, v advertido de las
penas con las que la ley castiga el falso testimonio v el perjurio, declare bajo la fe del juramento
que dejo rendido en este acto, que mi trabajo de graduacion, para optar por el titulo Licenciatura
titulado ** Felacion de 1z percepeion del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral en
los colaboradores del Liceo Maurilio Alvarado Vargas™ es una obra original y para su realizacion
he respetado tedo lo preceptuado por las Leyes Penales, asi como la Ley de Derechos de Autor
y Derecho Conexos, nimero 6683 del 14 de octubre de 1982 y sus reformas, publicada en la
Gaceta mimero 216 del 25 de noviembre de 1931; especialmente el numeral 70 de dicha ley en
el que se establece: “Es permitido citar a un auter, transcriblendo los pasajes pertinentes siempre
que éstos no sean tantos v seguidos, que puedan considerarse como una produccion simulada y
sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra original”. Asimismo, que conozco v
acepto que la Universidad se reserva el derecho de protocolizar este documento ante Notario

Publico. Firmo, en fe de lo anterior, en la ciudad de San José, el dia 30 de octubre del 2021

Mary Criss Cérdoba Benavides
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Anexo 11

CARTA DE AUTORIZACION PARA LICENCIA DE TFG FINAL

BIBLIOTECA UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA

CARTA DE AUTO RIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL ¥ PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José 21 de marzo del 2021

Sefores:
Universidad
Centro de Informacion Tecnologico (CENIT)

Estimados Sefores:

El suscrito {a) Mary Criss Cordoba Benavides con ndmero de identificacion
114300666 autor (a) del trabajo de graduacion titulado Relacidn de la percepcion
del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de un
colegic publico, como reqguisito para optar por el grado de Licenciatura en
Psicologia; SI autorizo a la Biblioteca de la Universidad Hispanoamericana para
gue 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 v Derechos

Conexos N° 6683, Asamblea Legislativa de la Replblica de Costa Rica.

Cordialmente,

1-1430-0666

Firma y Cédula de ldentidad
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ANEXO 1 (Version en linea dentro del Repositorio)
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA PUBLICAR Y
PERMITIR LA CONSULTA Y USO

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

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

a) Estara vigente a partir de la faecha de inclusion en el repositorio, el autor podra
dar por terminada la licencia solicitandalo a la Universidad por escrito.

b} Autoriza al Centro de Informacion Tecnologico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacibn en la pagina Web de la Biblisteca Digital de la Universidad
Hispanoamericana

c) Los autores aceptan que la autorizacion se hace a fitulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por 1a publicacion, distribucién, comunicacian
publica y cualguier ofro uso que se haga en los términos de 1a presente licencia v
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 v que son ellos quienas asumen total responsabilidad por
el contenido de su obra ante el Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) v ante
terceros. En todo caso el Centro de Informacion Tecnologico (CEMIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre del autor v 1a fecha
de publicacion.

&) Autorizo al Centro de Informacion Tecnoldgica (CENIT) para incluir 1a obra en los
indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion.

f) Acepto que el Cenfro de Informacion Tecnoldgico (CENIT) pueda convertir &l
documento a cualguier medio o formato para propdsitos de preservacion digital.

g} Autorizo gue la obra sea puesta a disposicion de la comunidad universitaria en
los terminos 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.

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