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RESUMEN

La investigacion tuvo por objetivo general determinar de qué manera el clima
organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral del docente de la Universidad
Nacional del Altiplano de la regién Puno en el afio 2016. EI método empleado fue el
exploratorio - descriptivo, aplicAndose a una muestra de 197 docentes ordinarios
(principales, asociadosy auxiliares). Los resultados de las relaciones interpersonalesy
su satisfaccion laboral tienen valores de 0.21, 0.24, 0.27 y 0.27 de los constructos SERV-
honestidad y confianza, SERV-considerado y amable, SERV-respuesta rapiday SERV-
solucion, quedando excluido SERV-clara y comprensible (0.15); en cuanto al
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral con valores de 0.07, 0.10, 0.10, 0.12
y 0.13 de COMP-dedicacion, COMP-relax, COMP-carga de trabajo, COMP-discusion
informal y COMP-participar en decisiones; en cuanto a la afiliacién y la satisfaccion
laboral se tiene valores 0.31, 0.31, 0.31, 0.29, 0.28, 0.27, y 0.20 de los constructos
PROCED-coherencia, SEG-amistad, SEG-pertinencia, PROCED-concurso publico,
PROCED-promocidn por publicacion, PROCED-contratar por capacidades y PROCED-
misién se excluye a SEG-formacién, SEG-promociony SEG-reconocimiento con valores
de 0.18, 0.18 y 0.16 respectivamente. Por ultimo, la identidad institucional y la
satisfaccion laboral tienen valores de 0.25,0.22,0.19 y 0.19 de los constructos PRACT-
criticar el trabajo académico, POL-tomar decisiones, PRACT-discutir en libertad y
PRACT-sensibilidad, se excluye a PRACT-fuera del aula, POL-investigacion, POL-
publicacion articulos y POL-libertad con valores 0.13,0.12, 0.06 y 0.05 respectivamente.
En conclusién es la seguridad-reconocimiento, seguridad-promocién, seguridad-
formacidn, practicas-discutir en libertad, procedimientos-promocién por publicacion y
servicio-respuesta rapida del clima organizacional fueron los més influyentes en la
satisfaccion laboral.

Palabras clave

Clima organizacional, satisfaccién laboral, servicios, procedimientos, seguridad
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine how the organizational climate is related
to job satisfaction of the National University of the Altiplano, Puno 2016. The method
used was the exploratory, the results are: the constructs services (a = 72.70) , procedures
(& = 70.00) and safety (4 = 76.50) their Cronbach's alpha coefficients obtained were
greater than 0.7. In conclusion the constructs security-recognition, security-promotion,
security-training, practice-discuss in freedom, procedures-promotion by publication and
service-rapid response of the organizational climate variable were the most influential in
the job satisfaction of ordinary teaching staff of the National University of the Altiplano

in its different categories.

Keywords: Job satisfaction, Organizational climate, procedures, safet and service
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INTRODUCCION

Se considera al clima organizacional como las percepciones colectivas e individuales que
tienen los trabajadores sobre su organizacion y por otro lado la satisfaccion laboral ha
sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su
empleo. En este contexto situacional la investigacion ha procurado realizar un estudio del
climaorganizacionaly la satisfaccion laboral del personal docente, como unaopcién para
mejorar el rendimiento de la Universidad Nacional del Altiplano. Por su parte la
investigacion se encuentraen lalineade investigacion de la Maestria en Ciencias Sociales

estudio de las organizaciones del programa de la Escuela de posgrado.

El informe de investigacion tiene la siguiente estructura: en el capitulo | se expone la
revision de literatura teniendo como principales items el marco tedrico y los antecedentes,
en el capitulo Il se expone los criterios y sustentos del planteamiento del problema
acogiendo como items principales la identificacion y enunciado del problema, asi como
el objetivo, hipotesis de investigacion. En el capitulo Il se expone los materiales y

métodos empleados y por Gltimo el capitulo IV se presentan los resultados y discusién.

Parte del informe son las conclusiones, bibliografia y anexos.

1

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesic
I



» UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

CAPITULO I
REVISION DE LITERATURA
1.1. Marco tedrico
1.1.1. Clima organizacional

En términos conceptuales existen muchas definiciones del concepto de clima
laboral u organizacional, desde la perspectiva de diferentes autores como son:
Peir0 (1985), Salgado et al. (1996), Furnhamn (2001), Boada et al. (2004), Peraza
y Garcia (2004), Rodriguez (2004), Patterson et al. (2005), Reza y Jahandari
(2005) y de Cullen (2006); muchas de estas definiciones derivan del enfoque
teorico que presenten los autores respecto al concepto (clima como variable
dependiente, independiente, mediadora, etc). Para la presente investigacion se ha
tomado la definicion de Litwin y Stringer (1968), la cual sefiala que el clima
organizacional es una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus
miembros. En este sentido, el clima organizacional se origina producto de efectos
subjetivos percibidos por los trabajadores respecto del sistema formal en que se
desenvuelven, del estilo informal de los administradores y de factores
organizacionales (caracteristicas del trabajo, condiciones del empleo, etc.). Estos

factores, afectarian las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas.

Actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el
psicoldgico y el organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras
que el segundo se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son
considerados fendmenos multidimensionales que describen la naturaleza de las
percepciones que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una

organizacion.

2
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Asi también, puede que existan multiples climas dentro de lamismaorganizacion,
ya que la vida en la organizacion puede variar en cuanto a las percepciones de los
miembros segun los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las
diversas unidades dentro del mismo centro de trabajo (Johnson, 1976), (Litwin y
Stringer, 1968), (Payne y Mansfield, 1973) y (Schneider y Hall, 1972).

De hecho, las compafiias pueden tener un clima para el servicio al cliente
(Schneider et al., 1980), y otro para la seguridad (Zohar, 1980), por poner un

ejemplo.

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el
clima denota la elaboracion del concepto desde las propiedades y caracteristicas
de la organizacion percibidas, discutidas por Forehand & Gilmer (1964) y
Friedlander & Margulies (1969), y las representaciones e interpretaciones
cognoscitivas de James & Jones (1974), de James & Sells (1981) y Schneider
(1975) a las percepciones generales o sumarias de Schenieder & Reichers (1983),
el cual manifiesta que el concepto recoge desde las caracteristicas de la
organizacion determinadas con percepciones (donde los factores de organizacion
o0 circunstanciales se presume dominan); los esquemas cognoscitivos (donde los
factores individuales son primarios determinantes); las percepciones sumarias
(donde persona y situacion interactian). Sin embargo, aparentemente, no hay
ninguna investigacion que trate si cualquiera de estas conceptualizaciones tenga

un apoyo empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcion genérica de situaciones ha tenido la
ventaja de permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de
otra manera estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual. Sin embargo,
el clima como concepto tiene limites especificos que lo distinguen de otras
caracteristicas y de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del
clima persisten en sus varias conceptualizaciones: es una percepcién y es
descriptiva. Las percepciones son sensaciones o realizaciones experimentadas por

unindividuo. Lasdescripcionessoninformesde unapersonade estas sensaciones.

En base a la acumulacion de experiencia en una organizacion, las personas

generan unas percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975). Estas

3
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percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre como funciona la
organizacion y, por tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento
adecuado ante una situacion dada. De esta manera, el clima es Gtil para adaptar el
comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la organizacion
(Schenieder & Reichers, 1983).

El instrumento utilizado para medir el clima organizacional es una adaptacién del
cuestionario de los siguientes autores: Dorman (1999a), Dorman (2000b) y

Dorman (2000c), que mide siete dimensiones del clima organizacional.

Estas dimensiones segun el analisis realizado por Chiang et al. (2004), Chiang
(2005), Schratz (1993) y Koys & Decottis (1991), que evaldan el clima
organizacional en una organizacion de educacion superior de forma adecuada.

Son diversas las definiciones de clima organizacional, pero tres han sido los
enfoques que han servido para conceptualizarlo. Los enfoques objetivos se
concentran en las caracteristicas de la organizacion, mientras que los enfoques
subjetivos se enfocan en los trabajadores. Sin embargo, los enfoques integradores
toman en cuenta ambos factores. Por nuestra parte, definimos el clima
organizacional como el conjunto de percepcionesque tienen las personas de su
centro laboral (Arias, 2013).

En ese sentido segin Gomez (2001), el clima organizacional esun buen descriptor
de la estructura de una organizacion. De ahi que se plantea su modelo te6rico
segun el cual el comportamiento de los trabajadores es causado por las
caracteristicas administrativas y organizacionales, asi como por la informacion
que los trabajadores poseen de la empresa, sus percepcionesy capacidades. Ello
supone diferenciar el clima organizacional como causay como efecto, ya que la
conducta del trabajador puede ser influida por el clima organizacional, pero
también puede influir en él. (Likert, 2002).

La teoria de Renis Likert, de corte integrador, cuenta con evidencia tanto para los
factores objetivos como para los factores subjetivos, ya que, por un lado, hay
estudios que sefialan que la estructura de la organizacion de Chiavenato (2009) y
la jerarquia del puesto de Moreira y Alvarez (2002), que tienen gran influencia

en el clima laboral; y, por otro lado, varios estudios también reportan que el clima

4
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organizacional tiene influencia en la comunicacion y las relaciones
interpersonales, el compromiso del trabajador, la motivacion, la salud y la
seguridad en el trabajo (Leon, 2000).

Chiavenato (2006), afirma que: segun los autores de la teoria de las relaciones
humanas, la motivacion es el impulso que permite esforzarse en alcanzar los
objetivos organizacionales siempre y cuando se satisfaga alguna necesidad
individual; de ahi nace el concepto de moral. La literatura sobre la moral de los
empleados comenzd con la teoria de las relaciones humanas. La moral es un
concepto abstracto e intangible, pero perceptible. Es una consecuencia del estado
de motivacion provocado por la satisfaccion o no satisfaccion de las necesidades
de las personas. La moral se eleva cuando la organizacion satisface las
necesidades de las personas, y disminuye cuando la organizacién frustra la
satisfaccion de tales necesidades. En general, la moral se eleva cuando las
necesidades individuales encuentran medios y condiciones de satisfaccion, y
disminuye cuando las mismas encuentran barreras externas o internas que impiden
su satisfacciony provocanfrustracion. Del conceptode moral se derivael de clima
organizacional. El clima es el ambiente psicolégico y social de unaorganizacion,
y condiciona el comportamiento de sus miembros. Una moral elevada genera un
clima receptivo, amistoso, célido y agradable, mientras que la moral baja conduce

a un clima negativo, inamistoso, frio y desagradable.

Para Robbins (1999), el concepto de Clima Organizacional tiene su origen en los
aportes e investigaciones del comportamiento organizacional. EI Clima
Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista

el recurso humano.

El concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,

entre las que podemos resaltar:

- El Climase refiere alas caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion
en que se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser

externas o internas.

5
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- Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente, esto Gltimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene unapercepcién distinta del medio
en que se desenvuelve.

- El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccién de personal, incremento general de los salarios, etc. Por
ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima
Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion éste disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razén
que hizo imposible satisfacer la necesidad.

- Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferenciande unaorganizacion aotray de unaseccion a otra dentro
de una misma empresa.

- El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.
1.1.2. Teoriadel clima organizacional de Litwiny Stringer

Litwin y Stringer (1968), fueron los primeros autores en conceptualizar el clima
organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de
propiedadesdelentornode trabajo que sonsusceptibles de ser medidas, percibidas
directa o indirectamente por los trabajadores que viven y trabajan en dicho

entorno, y que influye en su comportamiento y motivacion.

La teoria de Litwin y Stringer (1968), intenta explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los
conceptos como motivacion y clima. Los autores tratan de describir los
determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre la conducta y
percepcion del individuo. Por otro lado, postulan la existencia de nueve
dimensiones que explicarian el climaexistente en una determinada empresa. Cada
una de estas dimensiones se relacionaconciertas propiedades de la organizacion,

tales como:
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- Estructura. Est4d vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es
decir, se refiere a los canales formales dentro de la organizacion.

- Responsabilidad. Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio
jefe, el tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones
por si solo, el crearse sus propias exigencias.

- Recompensa. Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza més el premio que el
castigo.

- Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acercadelosdesafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueveretos calculadosa fin de lograr los objetivos
propuestos.

- Calor. Es la percepcidén por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

- Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

- Estandares de desempefio. Es el énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas
implicitas y explicitas, asi como normas de desempefio.

- Conflicto. Es el grado en que los miembrosde la organizacién, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar
y solucionar los problemas tan pronto surjan.

- ldentidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es
un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
es la sensacion de compartirlos objetivos personales con los de la

organizacion.
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En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales, de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. Segun

Litwin y Stringer (1968), estas son las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados
en el desempefio de su labor. El resultado positivo o negativo, estara dado
en la medida que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco
estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acercade suautonomiaen latoma de decisionesrelacionadas
a su trabajo. Es la medida en que la supervisién que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber
con certeza cudl es su trabajo y cudl es su funcion dentro de la
organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacidn utiliza mas el premio que el castigo, esta dimensién puede
generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajoy sino lo
hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante
el desempefio de su labor. En la medida que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relacionessocialestanto entre pares comoentre jefesy subordinados, estas
relaciones se generan dentro y fuera de la organizacién, entendiendo que

existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion. Los grupos
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formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion
y los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de amistad,
que se puede dar entre los miembros de unaorganizacion.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma
vertical, como horizontal.

7. Estdndares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la
productividad de la organizacion.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz'y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces
juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede 0 no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacion, la
comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la
organizacion evita que se genere el conflicto.

9. ldentidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia 'y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a
ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion.

1.1.2.1. Modelo clima organizacional, sus determinantes y sus

repercusiones sobre el desempefio

El modelo de Evan (1976), se inscribe dentro de la teoria general de sistemas,
a partir de la consideracion de la organizaciébn como sistema abierto.
Considera la organizacion como un sistema abierto en interaccion constante
con el medio en el cual se desarrolla. Asimismo, la organizacion es un mundo
complejo de relaciones homeostaticas entre sus distintos subsistemas, de
maneraque cuando se produce cualquier cambioo Modificacion en cualquiera
de estas partes, queda afectado todo el sistema. La organizacion busca
mantener el equilibrio entre las influencias provenientes del mundo externoyy,

las exigencias y necesidades internas.
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Asi, de acuerdo con este autor, una serie de influencias externas a la
organizacion (inputs) tienen repercusiones sobre el clima que en ella se crea,
aunque al mismo tiempo éste es el resultado de procesos internos a la propia

organizacion.

Un elemento basico que puede sertomadocomo puntode partida para explicar
este modelo, son losfinesde laorganizacion. Estos, explicita o implicitamente
definidos, condicionan el proceso de toma de decision de los ejecutivos
relativos a planes generales de la organizacion. Estas decisiones tienen como
resultado la eleccion de tecnologia, la creacion y configuracién de unidades
funcionales y el establecimiento de normas disefiadas para regular el

comportamiento de los miembros.

Como consecuencia de estos procesos emerge una estructura de status de
caracter jerarquico que afecta a la socializacion de los nuevos miembros y a
su asignacion de roles. ElI desempefio de esos roles sitia a los diferentes
miembrosenunared de relaciones con otros miembros de la organizacion que
directa o indirectamente ejercen influencia sobre su desempefio. A su vez, ese
desempefo tiende a afectar a la distribucion de recompensas, especialmente
en aquellas organizaciones regidas por principios de racionalidad y

universalismo.

Los procesos de socializacion de roles, interacciones entre rol y conjunto de
rol y desempefio de rol influyen colectivamente sobre el tipo de relaciones
interdepartamentales que se desarrollan dentro de la organizacion y ademas,
la especializacién funcional entre subunidades generano solo diversos grados
de cooperacion sino también de conflictoy de competicion por la distribucién

de los recursos que resultan escasos.

Las recompensas recibidas por los miembros por su desempefio del rol y sus
experiencias interdepartamentales e intradepartamentales les llevan a evaluar
el caracter de la organizacidn. Este proceso de evaluacién, influido en parte
por el compromiso de los miembros en su rol, sus subunidades y la
organizacion total, da como resultado la configuracion del clima

organizacional percibido. Esa percepcion del clima, a su vez, influye sobre el
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desempefio organizacional en su conjunto, probablemente a través de sus

efectos de feedback sobre el desempefio de los roles.

El nivel de eficacia en el desempefio organizacional determina en buena
medida la consecucion de los fines organizacionales y el establecimiento de

nuevos o redefinidos fines que nuevamente inician el ciclo.

Como se ve, en este modelo se recogen algunos aspectos determinantes del
clima organizacional, tanto a nivel individual, como a nivel departamental y
de la organizacion en su conjunto, al tiempo que se establece la repercusion
que ese clima tiene sobre el comportamiento de los miembros y la eficacia
consiguiente de la organizacion en su conjunto, es decir, la retroalimentacion
de todos los componentes del sistema en términos de la repercusion del clima
organizacional sobre la eficacia del desempefio previsto y las vias por las
cuales el clima puede ser modificado para su adecuacion a la regulacién del

sistema organizacional.

Tabla 1
Dimensiones del clima organizacional que se relacionan con satisfaccion laboral

y rendimiento

Nombre de la dimensién Definicion
Toma de Decisiones Influencia sobre las decisiones.
Riesgos Voluntad de experimentar con el cambio
Recompensas Recompensas basadas en el desempefio.
Presion Fijacidn de altos niveles de desempefio

Relaciones entre trabajadores  Prevalece una atmdsfera amigable y de
confianza

Estilo de supervision Valoracién, consideracion y respaldo al
empleado

Competencia de losempleados Los empleados reciben la preparacion
adecuada y know-how para realizar el
trabajo

11

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (adl" adecuadd ! > eSla (e
I



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Responsabilidad Los empleados se responsabilizan de su
trabajo

Caracteristicas de la funcién Los puestos se caracterizan por la variedad,
los retos y logros que valgan la pena.

Ambiente de trabajo Los empleados tienen unas condicionesde
trabajo apropiadas

Estructura Los puestos estan claramente definidos y
estructurados.

Fuente: (Chiang, 2004).
1.1.2.2.Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de
acuerdo a Drovett (1992), es un proceso de formacién implementado por el
areade recursos humanoscon el objeto de que el personal desempefie su papel

lo més eficientemente posible.

Segun Nash (1989), los programas de capacitacion producen resultados
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar
informacidny un contenido especifico al cargo o promover la imitacion de
modelos. El autor considera que los programas formales de entrenamiento
cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan porque
formalmente casi todo el mundo en la organizacién siente que le falta

capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente que
entrega conocimientos y facilita el desarrollo de habilidades y actitudes
necesarias para el mejor desempefio de todos los trabajadores, ya sea en sus
actuales o futuros cargos, adaptandose a las exigencias cambiantes del
entorno. La capacitacion no debe confundirse con el adiestramiento, el cual
transmite conocimientos que hacen apto al individuo ya sea para un equipo o
maquinaria, el cual es esencial cuando el trabajador ha tenido poca experiencia
0 se le contrata para ejecutar un trabajo que le es totalmente nuevo. Existe una
estrecha relacién entre capacitacion y productividad, la cual puede explicarse

detres formasdiferentes: laprimerase explicacomo un indicador cuantitativo
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del uso de los recursos en la creacion de productos, midiendo la relacion entre
productos y uno o mas de los insumos; en lo que se refiere a la productividad
laboral, presenta los procesos por horas laboradas siendo una nocion
comunmente utilizada, pero que no considera los efectos de otros insumos y
finalmente el factor total de productividad incluye las contribuciones del

trabajo, capital, materiales y energia (Tamez etal., 2009).

La Naturaleza de la capacitacion y adiestramiento; segun Rojas (2018), esuno
de los temas de gran actualidad en las instituciones publicasy privadas es la
capacitacion, no hay unaempresa quese respete que no cuente conunaamplia
infraestructurapara la capacitacion. Capacitar siempre es la Gnica respuesta
que es util en cuanto a la necesidad de los individuos y las comunidades
laborales. Este proceso es considerado como el conjunto de actividades
encaminadas al desarrollo y conseguir mejores habilidades en el personal a

todo nivel para conseguir un mejor desempefio.

Por otro lado, el adiestramiento suele ser un conjunto de actividades que estin
pensadas para volver més diestro al personal, aumentar sus conocimientos y
las habilidades de cada trabajador de acuerdo con los puestos de la
organizacion y sus caracteristicas, siempre para buscar efectividad. En el uso
de los términos capacitacion y adiestramiento se tienen dos limitaciones que
se distinguen de la ensefianza escolar, la primera es que tienen una directa
relacion con el trabajo organizado y la productividad, y la segunda es que es
una referencia a los adultos. La capacitacion suele ser practica, humanista o
técnica y puede ser general o especifica, mientras que el adiestramiento es
practico, técnico y es bastante especifico sobre unatarea. Con las dos técnicas
se consigue el desarrollo de capacidades de desplegar algo que esta arrollado
o enrollado, de tal manera que pueda lucir en toda su plenitud, tanto la
capacitacion como la educacion en general basan su éxito en el potencial que
tengan lossujetos de aprendery crecer quede los propositos de los instructores

para inculcar y transmitir los contenidos.
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1.1.3. Lagestionde la calidad total en las universidades

Las presiones competitivas a las que estdn sometidas las organizaciones actuales
de toda indole hacen que éstas deban ser sensibles al concepto de calidad de
Camison (1998), y al objetivo de la Gestion de la Calidad Total (GCT) de Crosby
(1979), Feigenbaum (1983), Deming(1989), Jurany Gryna (1993), Ishikawa
(1994)y de Camison (1999), mencionan que en cualquier organizacion el objetivo
es satisfacer las necesidades del cliente, siendo la clave de su implantacion la
comprension de las necesidades de esos clientes. La mayoria de las
investigaciones llevadas a cabo en GCT se han orientado hacia las empresas
industriales y las empresas de servicios comercialesen general. En lo referente al
entorno universitario segin Constable (1993), basdndose en una experiencia
practica, afirma que dicho entorno no es tan distinto al de los servicios
comerciales. Algunos autores como Bemowski (1991), reconocen explicitamente
la obligacién ineludible por parte de las instituciones académicas de aplicar un
sistema de GCT como medio para sobrevivir en un futuro. De ahi que en la
actualidad estén emergiendo una serie de estudios que intentan adaptar dichos
conceptosde laGCT tradicional,acampos comoel de laeducacionsuperior, sobre

todo desde finales de la década de los ochenta (Sallis, 1993).

En los niveles inferiores del sistema educativo han aparecido gran cantidad de
investigaciones como de Bender, Smialek, Weller, Cummings y Lunsford en las
que se resalta la idoneidad de aplicar la orientacion de GCT en las instituciones
educativas, como modelo méas apropiado de administrar las escuelas e institutos
(Zornozaetal., 1999).

Si nos centramos en el nivel universitario podemos destacar una serie de estudios
de Helms, Shargel, Burgar, Leigh, Ensby y Mahmoodi, que se hancentradoen la
aplicacion de la filosofia de la GCT y/o de algunas de sus técnicas de mejora de
la calidad (diagrama causa-efecto, analisis de Pareto, etc.) en la mejora de la
ensefianza en la clase, es decir, didacticas especializadas o metodologias de
ensefianza en general, entendiendo por ello todos aquellos aspectos relacionados
con un adecuado aprendizaje de los alumnos (Zornoza etal., 1999).
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En este sentido, existe una reciente, pero cada vez mas nutrida representacion de
estudios tedricos y empiricos que tienen como centro de analisis la introduccién
de un sistema de mejora de la calidad en la universidad. En educacion superior
cohabitan las experiencias en GCT que se han centrado sobre todo en las tareas de
corte administrativo (Horine, Hailey y Rubach, 1993; Coate, 1993; Morris y
Haigh, 1996), con los estudios de la GCT para analizar las fases que componen

los procesos educativos (Divokyy Taylor, 1996).

Un estudio mésamplio sobre laidoneidaddel método de la GCT en varios ambitos
de la institucion académica es el de Owlia y Aspinwall (1996), de sus
investigaciones estos autores concluyen que el esquema de la GCT tiene
aplicabilidad al campo de la ensefianza superior, segun las opiniones vertidas por
una escogida muestra de expertos en calidad miembros de la universidad. Lozier
y Teeter (1996), recogen diversas experiencias de aplicacionde la GCT y de los
procesos de mejora continua, de varias universidades americanas que aplican los
planteamientos del modelo, asi como también estan inmersas en procesos de
mejora continua, tanto a nivel administrativo como a nivel docente, reafirmando
las bondades de este método para convertir a estas instituciones en unas
organizaciones excelentes. Por altimo, Schargel (1996), también reconoce la
adecuacion de la aplicacién del modelo de la GCT en la educacion publica,
viéndola como su posible salvacion, y describe una experiencia positiva de
implantacién del modelo. No obstante, la literatura centrada en calidad parece
advertir que aln estamos en la "etapa de incertidumbre" en el apartado de la
gestion de calidad en las universidades, y particularmente, en lo que se refiere al

sondeo de los requerimientos de sus clientes (Zornozaetal., 1999).

Desde una perspectiva integral, la gestion de la calidad comprende un conjunto de
estrategias (politicas, acciones, y procedimientos) que apuntan al control, la
garantia y la promocidn de la calidad de la institucion en todos sus niveles para
asegurar una mejora progresiva con miras a la excelencia, el cual depende de una
organizacion depende de su capacidad de crecer en la mejora continua de cada
uno de los procesos que rigen su actividad diaria. Desde esa perspectiva la gestion
de la calidad es un conjunto de acciones jerarquicos en diferentes niveles que se

pueda dar en una organizacion, el cual permitira dirigir de manera integrada a
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poder mejorar lacalidad dentro de una organizacion que se plantea, es asi que esta
busqueda de la mejora continua permitird mostrar las problematicas que se

encuentren paraluego dar solucionesa estas mismas (Vilca, 2010).
1.1.4. Clima organizacional en las universidades

El clima organizacional de la institucion educativa se refiere a una serie de
percepciones que pueden llegar a afectar el comportamiento y el rendimiento
académico de sus integrantes. Hernandez y Pozo (1999), afirman que en muchas
ocasiones una manifestacion del clima organizacional se puede ver reflejado en
,la insatisfaccionpersonal del estudiante,desmotivacion e incluso baja autoestima
ante la imposibilidad de concluir con éxito sus estudios. En el mismo sentido
Schneider (1975), refiere que deberia existir una correlacion entre las
percepciones de los empleados y las de los clientes sobre el clima organizacional
y que, enlaeducacion, los maestrosy los alumnos deberiancompartir expectativas

frente a los procesos de ensefianza-aprendizaje, atencion y cuidado.

La satisfaccion del docente en el entorno laboral y su percepcion de ese factor es
proyectada hacia su quehacer, de acuerdo con Xiaofu y Qiwen (2007), la
ensefianza se ve afectada por la percepcién del clima, que incide a su vezen la
calidad de la educacidn, la estabilidad emocional en la relacion docente-
estudiantes, asi como su vivencia moral y salud mental. En términos de estos
autores, la labor docente representa un alto grado de influencia dentro del clima
organizacional de la institucion educativa y proponen cuatro dimensiones del
clima organizacional: el administrativo, los procesos de ensefianza, los estudios y
las relaciones interpersonales. Desde esa perspectiva Cariellas y Castellanos
(2011), proponen tres dimensiones del clima organizacional: actitudinal,
administrativo y pedagdgico-curricular. La primera hace referencia a la
disposicion del personal, en todas las areas de actividad y a todos los niveles de la
organizacion, de asumir de manera decidida y permanente la promocion de
mejoras en las actividades que desempefian los miembros de la organizacion,
incluye aspectos como liderazgo, disposicion para la solucién de problemas,
creatividad, disciplina, solidaridad y sentido de pertenencia. La segunda
dimensidn se refiere a la administracién de los recursos materiales, financieros y

humanos de que dispone la institucion, se incorpora relaciones laborales, control
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escolar y cumplimiento de la normatividad. La tercera dimensién, pedagdgico-
curricular, abordar los procesosde ensefianzay de aprendizaje, comoel desarrollo
de las actividades académicas para atender los requerimientos de los planes 'y
programas de estudio, las practicas de ensefianza de los profesores y el
rendimiento escolar de los estudiantes. De la postura de los autores anteriores se
puede inferir que el clima organizacional de la institucion evoluciono hasta llegar
ainvolucrar a todos los estamentos de la comunidad educativa, circunstancia que
influye en el ser y el hacer de cada uno de sus miembros, para consolidar
imaginarios y percepciones que dan cuenta de la atmésfera de unainstitucion. Se
entiende el clima organizacional en las universidades como la percepcion de los
miembros de la comunidad educativa, estudiantes, profesores, directivos y
administrativos referida a las dimensiones académica, socio-afectiva,
administrativa y ética que convergen en el entorno de la institucién y que influyen
sus acciones 'y comportamientos, conviene por tanto explorar dichas dimensiones
(Bermudez etal., 2015).

El entorno cambiante de la sociedad contemporanea estudia el clima
organizacional para revelar la relacion reciproca entre la atmosfera grupal y el
ambiente laboral en las instituciones productivas y de servicios; relacion que se
torna proporcional para los indicadores productivos. En un panorama
epistemoldgico el clima organizacional explica el caracter descriptor de una
organizacion e influye en el comportamiento de los sujetos apreciados desde las
practicas, las politicas y el liderazgo de la organizacién. Se advierten los posibles
conflictosy lanecesidad de instalar sistemas de negociacionesen elinterior de los

resultados productivos.

El clima organizacional ocupa un espacio relevante en la gestion de las
organizacionesy estudiarlo se torna una medicion empirica para obtener un alto
desempefio laboral, eleva el compromisoy la cooperacion entre sujetos paraque
se sienten parte de un grupo de trabajo satisfactorio. En la actualidad se alude a la
necesidad de contar con un pensamiento que vincule y facilite el vinculo de las
personas con su entorno e identificacion. Optica ideal de lo que debe ser la
comunidad laboral, por la armonia en todos sus sentidos. La base se encuentra en

el mejoramiento de laplataforma laboral del trabajador, el desarrollo del bienestar
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y la finalidad de aprovechar al maximo su potencial y la relacion hora-hombre,
acompafada de la necesidad del beneficio mutuo. La evaluacion, autoevaluacion
y autodireccion de las personas produce mayor participacion del personal en la
planeacion del desarrollo personal, concentrado en el futuroy en el mejoramiento
continuo del desempefio, expresado en la evaluacién participativa por objetivo, se
alcanza con escalas de medicion para clima organizacional y satisfaccion laboral
que sirven de referente para la intencion proyectiva del clima organizacional y la
satisfaccion laboral que emerge. Las percepciones de los estudiantes pueden
afectarelcomportamiento y el rendimiento académico de sus integrantes. El clima
organizacional en universidades se centra en la satisfaccion laboral, éxito
académico, construccion de significados, quehacer del docente y calidad
educativa; revela el uso de la motivacion, aprendizaje, creatividad, liderazgo,
comunicacion y relaciones interpersonales factores, presentes en los diferentes
actores educativos: docentes, directivos, estudiantes, administrativos, personal de

apoyo y familia (Zambrano etal., 2017).
1.1.4.1. Tipos de Climas Organizacionales
a) Clima de Tipo Autoritario: Sistema Autoritario Explotador

En este tipo de clima la direccidn no tiene confianza en sus empleados. La
mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente descendente.
Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosferade miedo, de
castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion
de las necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad.
Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en

forma de directrices y de instrucciones especificas.
b) Clima de Tipo Autoritario: Sistema Autoritario Paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La
mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman

en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces los castigos

18

repositorio.unap.edu.pe
CUada ! > €50d LE




NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.
Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades
sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado.
c) Clima de Tipo Participativo: Sistema Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es
detipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionalesy cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dindmico en el que la administracion se da

bajo la forma de objetivos por alcanzar.
d) Clima de Tipo Participativo: Sistema de Participacionen Grupo

La direccidn tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace
solamente de manera ascendente o descendente, sino también de forma
lateral. Los empleados estan motivados por la participacion y la
implicacion, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcidn de los objetivos. Existe una relacion de amistad y
confianzaentre los superiores 'y subordinados. En resumen, todos los
empleados y todo el personal de direccién forman un equipo para alcanzar
los fines 'y los objetivos de la organizacion que se establecen bajo la forma
de planeacion estratégica.
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1.1.5. Satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral, entendida como un factor que determina el grado de
bienestar que un individuo experimentaen su trabajo, se esta convirtiendo en un
problema central para la investigacion de la organizacion (Boaday Tous, 1993).
Asi, la satisfaccion laboral es uno de los ambitos de la calidad de vida laboral que
ha captado mayor interés. En un primer momento, la atencion se centrd en los
efectos de la satisfaccion laboral sobre variables como la accidentabilidad, el
absentismo, el cambio organizacional y el abandono de la organizacion (Aldag &

Brief, 1975). Posteriormente, los intereses se centraron en la calidad laboral.

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davisy Newtrom (1991), plantean que
es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales. La cual
se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajoy con los que conforman el
contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre
otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer
0 dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que

tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Segun Schneider (1985), entre las razones que pueden explicar la gran atencion
dedicada a la satisfaccion laboral hay que considerar: 1) La satisfaccion en el
trabajo es un resultado importante de la vida organizacional. 2) La satisfaccion ha
aparecido en diferentes investigaciones como un indicador significativo de
conductas disfuncionalesimportantes, como el absentismoy el cambio de puesto

y de organizacion.

Por otra parte, no hay que olvidar que en nuestra sociedad contemporanea
proliferan las organizaciones de servicios, y en éstas la actitud del trabajador
adquiere una gran importancia, ya que puede influir decisivamente en la calidad

de servicio prestado (Peiré etal., 1989).

La satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion; no sélo
en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino

también en términos de productividady calidad. Asi, en el caso de nuestra muestra
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de grupos de profesores universitarios, la variable de satisfaccion laboral reviste
singular importancia desde el &mbito de la calidad de la gestion de los grupos de
trabajo que ellos forman al interior de su institucion.

La satisfaccion laboral en el &mbito académico universitario esta determinada por
un gran namero de factores producto de la percepcion y valoracion significativa
de los docentes en las condiciones de trabajo de las instituciones de educacion
superior. Desde esa perspectivasegun Rodriguez et al. (2010), consideran que las
condiciones fisicas del recinto universitario y el aspecto econémico percibido por

los profesoresrevelanlainsatisfaccion o condicionantes de la satisfaccion laboral.

Para la investigacion, la definicion de satisfaccion laboral seleccionadaes la
proporcionada por Bravo et al. (1996), quienes la definen como una actitud o
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo,
estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas
especificas del mismo. Asi, la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto
globalizador con el que se hace referencia a las actitudes de las personas hacia

diversos aspectos de su trabajo (anexo 1).
1.2. Antecedentes

Atalaya (1999), en su investigacion titulada: Satisfaccion laboral y productividad;
concluye que: a satisfaccion laboral y sus determinantes debido a que los enfoques
humanistas postulan su importancia como facilitador de la productividad en las
organizaciones. Se revisan las teorias de la satisfaccion laboral, plantedndose algunas

alternativas para llevarlas a la practica de modo integrativo.

Carrillo (2000), en su investigacion titulada: Motivacion y clima laboral en personal
de entidades universitarias; concluye que: Los resultados evidencian niveles medios
de motivacién y clima laboral, y diferencias sélo en cuanto a la motivacion
organizacional a favor de los profesores y de trabajadores con més de cinco afios de
servicios; no asi, sin embargo, en relacion al clima laboral, en donde no se detectaron
diferencias en ninguna de las variables de estudio. Resalta la necesidad de un
adecuado manejo en la toma de decisionesy en los sistemas de comunicacion para

optimizar el rendimiento organizacional.
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Caligiore y Diaz (2006), en su investigacion titulada: Clima organizacional y
desempefio de los docentes en la ULA: Estudio de un caso; concluyen que: se realizd
un diagnostico al clima organizacional y el desempefio docente de las escuelas de
Enfermeria, Nutricién y Medicina de la Facultad de Medicina de la Universidad de
Los Andes (ULA) en Venezuela, que reflejan que el puntaje de la valoracion global
del clima fue de 2.96 en un rango del 1 al 5, ubicandose esto en la categoria en
desacuerdo, en cuanto al funcionamiento organizacional de la facultad por ser
mecénica e ineficiente. No hubo diferencias significativas entre Medicina y
Enfermeria referente a la variable Desempefio Docente, aunque si con Nutricién, lo
que podria estar relacionado con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones
interpersonales. Se concluye sobre la necesidad de adecuar la estructura organizativa
alas funciones sustantivas de launiversidad, facilitandola coordinacion y la ejecucion

de las decisiones.

Zambrano et al. (2017), en su investigacion titulada: Estudio sobre el clima
organizacional en docentes de la Universidad Técnica de Machala, plantea como
objetivo socializar los resultados para contribuir a la reflexién, el conocimiento, la
divulgacion y la toma de decisiones en el escenario docente universitario. Para su
desarrollo se empled una estrategia metodoldgica coincidente con el proceso de
investigacion, la cual incluyé revision bibliogréafica, documental digital, encuestas. El
autor ofrece un panorama epistemoldgico del asunto y demuestra que los estudios de
clima organizacional revelan su caracter descriptor de una organizacion e influyen en
el comportamiento de las personas que la conforman; movimiento que agrupa
aspectos como las préacticas, las politicas, el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensas y de castigos, el control y la supervision, asi como las particularidades

del medio fisico de la organizacion.

Vega et al. (2007), en su investigacion titulada: Relacién del clima organizacional y
la satisfaccion laboral con los resultados, en grupos de docentes de instituciones de
educacion superior; concluyen que: se analizd las relaciones entre el clima
organizacional, lasatisfaccionlaboraly los resultados, en equipos de trabajo formados
por profesores y/o investigadores que trabajan en departamentos de universidad. El
estudio demuestra que existen relaciones estadisticamente significativas entre las tres

variables analizadas. En la muestra espafiola la productividad se relaciona con la
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presion laboral, la satisfaccion y el desarrollo académico. En la muestra chilena los
resultados se relacionan con la libertad de catedray la satisfaccion. La satisfaccion de
las relaciones con los alumnos, en general no parece estar relacionadas con los

resultados estudiados.

Araujo y Guerra (2007), en su investigacion titulada: Inteligencia emocional y
desempefio laboral en las instituciones de educacidn superior publicas; concluyen
que: El nivel directivo de las Instituciones de Educacion superior del estado Trujillo
posee una idea realista de sus propias habilidades y una sélida confianza basadaen
ellos mismos, son capaces de saber qué se siente en cada momento y utilizar esas
preferencias para orientar la toma de decisiones. No obstante, la opinién del nivel
medio expone que el nivel directivo no posee, predican y aplican de forma muy
efectiva el autoconocimiento ya que desconocen cuéles son sus habilidades. El nivel
directivo maneja las emociones de modo que facilite las tareas programadas, son
cuidadososy demoran la gratificacién en pos de los objetivos, de igual forma manejan
adecuadamente las emociones y los impulsos perjudiciales. El nivel medio considera
que la adaptabilidad del nivel directivo se caracteriza en algunos casos por no ser
flexible para el manejo de los cambios, y con dificultad para superar los obstaculos y
que poseen unamotivacién baja, caracterizada por presentar dificultades al momento
de tomar iniciativay no adaptarse a los contratiempos. Los directivos son personas
poco conocedoras de lo que sienten los demas, son poco atentos presentan dificultad
para cultivar la amistad entre ellos mismos y los demas. Los resultados obtenidos en
los subdimensiones aptitud personal y aptitud social, no evidencian diferencias
significativas en tal sentido la dimension manejo de emociones, caracteriza al nivel
directivo, como personas que desarrollan un adecuado manejo emocional. La
inteligencia emocional del nivel directivo se ubica en niveles muy altos, lo cual
permite que estas personas reconozcan las emociones propiasy la de los demas, se
esfuerzan diariamente por adquirir un mayor grado de excelencia personal y
profesional. Las competenciasgenéricas, laborales y basicas, las cuales conforman

el desempefio laboral, se encontraron ubicadas en niveles altos con bajadispersion.

Alvarez (2007), en su investigacion titulada: Satisfacciony fuentes de presion laboral
en docentes universitarios de Lima metropolitana; concluye que: se han id entificado

tres grupos de docentes segun la Satisfaccion Laboral y las Fuentes de Presion

23

repositorio.unap.edu.pe
I



UNIVERSIDAD
&= NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

Laboral: alto, medio y bajo. Los docentes de universidades de gestion estatal que
afrontan niveles de Presidén Laboral altos manifiestan Satisfaccién Laboral media 'y
bajay los que presentan Presion Laboral media y baja muestran baja satisfaccion. En
tanto que los docentes sometidos a niveles de Presion Laboral alta muestran niveles
de Satisfaccion Laboral mediay alta y los docentes con Presion Laboral mediay baja
muestran Satisfaccion Laboral media y alta. Se han identificado los factores de la
Presion Laboral que tienen mayory menor influencia en el estrés laboral y el factor y
subfactores de las escalas de Satisfaccion Laboral del docente universitario de Lima
metropolitana. En las Fuentes de Presidn Laboral, los factores originados por la
organizacion administrativa tienen el mayor peso como elemento que contribuye al
estrés laboral; en tanto que el factor derivado de la labor educativa en el aula tiene
menor influencia. Por otra parte, el factor Intrinseco y los subfactores Independencia,
Estatus y Libertad de catedra tienen mayor incidencia en la Satisfaccion Laboral de
los docentes universitarios; en tanto que los subfactores Reconocimiento y
distinciones, Capacitacion y perfeccionamiento y Compensacion econémica tienen

menor incidencia.

Mujica y Pérez (2007), en su investigacion titulada: Gestion del clima organizacional:
una accion deseable en la universidad; concluye que: es importante para la institucion
y el gerente universitario disponerde un indicador gerencial cuya medicion sea vélida
y confiable; tal como fue evidenciado en el ajuste realizado al indicador de gestion
(IGEUCclio) presentado a la UCLA y resto de universidades, el cual reportd que el
gerente universitario debe medir el impacto de la gestion, utilizando como marco
referencial el clima organizacional. Este indicador permitira al gerente monitorear el

desemperio del personal docente su rendimiento, compromisoy productividad.

Dipp et al. (2010), en su investigacion titulada: Satisfaccion laboral y compromiso
institucional de los docentes de posgrado; Concluyen que: El estudio de las
condiciones sociolaborales ha adquirido importancia en las investigaciones de los
ultimos afios, la psicologia organizacional considera que juegan un papel mediador
entre el entorno laboral y el desarrollo de la institucion. El presente estudio se planted
como objetivo central identificar el grado de satisfaccion laboral y compromiso
institucional en docentes de nivel superior (posgrado) y determinar si hay relacion

entre los dos parametros. La investigacion se caracteriza como cuantitativa,
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descriptiva correlacional, no experimental y transversal; para la recoleccion de la
informacion se utiliz6 un cuestionario elaborado con base en dos instrumentos: la
Escala Multidimensional de Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD) de Barraza 'y
Ortega (2009) y el Instrumento para caracterizar el Clima Organizacional (CO)
reportado por Pefia (2005). La confiabilidad de los instrumentos se analizé con el
programa estadistico SPSS (version 17) y se obtuvieron mediante el coeficiente de
Alfade Cronbach unindice de confiabilidad para la Satisfaccion laboral de .93, y para
el Compromiso institucional de .90. Participaron en el estudio 36 docentes de 13
programas de posgrado de la ciudad de Durango. Entre los resultados se destaca un
nivel alto de satisfaccion laboral y un alto compromiso institucional; ademas de una

correlacion significativay positiva entre los dos pardmetros.

Solarte (2011), en su investigacion titulada: Clima organizacional y su diagndstico:
una aproximacion conceptual; concluye que: Después de la revisién tedrica sobre la
conceptualizaciéndel climaorganizacional se evidencia que no existe una unificacion
en la definicion, sin embargo, todas las teorias analizadas coinciden en tres elementos
fundamentales; el primero es la percepcion, que se refiere al proceso por el cual los
individuos a través de los sentidos reciben, organizan e interpretan sus impresiones
sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente; el segundo lo constituyen “los
factores organizacionales’’, entendidos como aquellos elementos de la organizacion
que se consideran influenciadores directos de la motivacion y desempefio de los
empleados y afectan la consecucion de los objetivos organizacionales; y el tercero es
“el comportamiento organizacional®, interpretado como la manera en que las personas

de forma individual y grupal actian en las organizaciones.

Castillo etal. (2011), en su investigacion titulada: Caracterizacion psicométrica de un
instrumento de clima organizacional en el sector educativo universitario colombiano;
concluyen que: El objetivo de este estudio fue caracterizar psicométricamente un
instrumento de medicion de clima organizacional, para instituciones de educacion
superior. La metodologia nos refiere un estudio transversal, se obtuvo una muestra
total de 662 participantes. Se obtiene un alfa de Cronbach 0 = 0,91, lo cual refiere a
una muy buena consistencia interna de la prueba. En el anélisis correlacional inter
items, que refiere otro elemento de consistencia interna, se observaron correlaciones

positivas y significativas (p=0,01). Se observa en el andlisis factorial, que la prueba
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final mide el 51,3%, del total de la varianza explicada, en cinco factores. En general
se presenta un instrumento, con caracteristicas psicométricas adecuadas para la
medicion del clima organizacional en educaciones de educacion superior. La
estructura factorial de la prueba nos remite en general referir a cinco constructos
claves en la medicién del clima organizacional como son: relacion individuo-
institucion, relacion aprendizaje-apoyo, motivacién institucional, equidad
institucional, logistica institucional, que nos explican a través de unos sub factores, y

que se representan y agrupan, en los 26 items finales

Segredo (2011), en su investigacion titulada: La gestion universitaria y el clima
organizacional; concluye que: La valoracion del clima organizacional se constituye
en una valiosa herramienta diagnostica parala gestion del cambio en busca del logro
de unamayoreficienciaen lainstitucion, condicién indispensable en el mundo actual.
Los estudios del clima organizacional en la gestion universitaria brindan informacion
oportunay necesariaquepermiten identificar las necesidadesen relacién con el futuro
deseado dentro de la organizacion, para de esta forma trazar las estrategias y acciones

pertinentes.

Callata (2011), en su investigacion titulada: Clima institucional y desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ciencias de la Educacion de la UNA Puno, 2010;
concluye que: Existe una correlacion de tipo positiva y grado alto entre Clima
Institucional y Desempefio Laboral siendo el coeficiente de correlacion de r=0,69
siendo el valorde Zc=11,56 porlo cual la hipotesis de investigacion ha sido aprobada.
Respecto al Clima institucional se lleg6 a la conclusién que se encuentra en un nivel
Desfavorable conun 54% de los docentes. El Desempefio Laboral de los docentes de
la Facultad de Cienciasde la Educacidn esta en la categoria C de Desempefio minimo,
tal como se muestraen el cuadro N° 12, con un promedio general de 13,32, cuyas
notas oscilan entre 11y 14 puntos en la escala vigesimal.

Pérez et al. (2012), en su investigacion titulada: El clima y la justicia organizacional
y su efecto en la satisfaccion laboral; concluyen que: La satisfaccion laboral ademas
de ser una variable ampliamente investigada, es una variable que tiene impactos
significativos en el desempefio laboral, la intencion de rotacion, el bienestar en el
trabajo y la rotacion laboral. Considerando la importancia de esta variable, se realizd

una investigacion a fin de determinar ¢qué efecto tiene el clima y la justicia
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organizacional en lasatisfaccion laboral? La hip6tesis de trabajosometidaa escrutinio
en esta investigacion gir6 en torno de identificar asociaciones significativas positivas
entre el climay la justicia organizacional con la satisfaccion laboral, esperando que
la percepcion de unclimay justicia organizacional favorable esté asociada a mayores
niveles de satisfaccion laboral. Los instrumentos de medicion se aplicaron a una
muestra de 307 profesores de instituciones de educacion superior. Los resultados
indican que la justicia distributiva y la justicia de procedimientos presentan
asociaciones positivas y significativas con diversas dimensiones de la satisfaccion
laboral, en cambio la justicia interaccional mostré asociaciones negativas con la
satisfaccion laboral. Por su parte, los factores de clima organizacional que mostraron
diferencias significativas con la satisfaccién laboral fueron liderazgo, beneficios y

recompensas, autonomia, union, relaciones socialesy apoyo entre compafieros.

Segredo (2013), en su investigacion titulada: Clima organizacional en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizacién; concluye que: En la actualidad el clima
organizacional es untemade gran importancia para las organizacionesque encaminan
su gestidn en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se considera
queesun factorclave en el desarrollo de las institucionesy su estudio en profundidad,
diagndstico y mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la
organizacion. Por lo anterior, en el presente trabajo se realiza una aproximacion
conceptual al tema, que permite demostrar la importancia del clima en la gestion del
cambio en los sistemas organizacionales. De igual forma, se exponen las diferentes
dimensiones y categoriasa tener en cuenta para su medicion las cuales giran en tomo
a los valores de la organizacion, las creencias, costumbres y practicas institucionales,
que permiten esclarecer las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y

su incidencia en los cambios organizacionales.

Bermudez-Aponte et al. (2015), en su investigacion titulada: El clima organizacional
en universidades de Bogota desde la perspectivade los estudiantes; concluye que: Se
evidencia en las caracteristicas que los estudiantes atribuyen a sus docentes —tanto en
las valoraciones como en las criticas— la construccién de una propuesta del buen
docente; ésta viene determinada, en general, por los conocimientos y la metodologia;
y en particular, por una serie de caracteristicas personales, entre las que se cuentan

actitud de apertura, adecuada comunicacion, responsabilidad, coherencia entre el
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discurso y su accion, y evitar el autoritarismo. Es decir, la presencia del docente
guarda relacién con la motivacion para los estudiantes; y en general se valora la
funciondel docente, alacual se le otorga prioridad sobre otras funciones o exigencias
institucionales. Si bien es cierto que algunos estudiantes cuestionan las clases
“magistrales” un buen docente es, en la concepcion de ellos, aquel que “explica bien”,
que “da buenas clases” y que no es “aburrido”. En relacion con la dimension
academica, los estudiantes evidencian elementos tales como imagen institucional,
participacion social, convenios, internacionalizacion y acreditacion; factores que
desde su perspectiva causan impacto en el posicionamiento de la institucion en su
contexto, dado que estos son asociados con calidad, prestigio y reconocimiento que
pueda obtener la institucién, frente a la comunidad y la sociedad. Respecto a lo
administrativo, se puede afirmar que dicha gestion en el ambito universitario, se
encuentra mediada por la forma como se administra y dirige la institucion; esta
dimensién condiciona un clima organizacional que actiia como filtro interviniente en
diferentes procesos, en concreto los estudiantes forman su concepcion del clima a
partir de lo que perciben de la gestién administrativa en sus propias facultades, y que
se ve reflejado en el comportamiento, compromiso, satisfaccion e identificacion de
los estudiantes con la institucion educativa. En relacion con la categoria socio-
afectiva, la percepcion positiva o negativa del clima se asocia al sentir del estudiante,
en el que se hacen relevantes emociones, sentimientos, relaciones interpersonales y
sensacion de bienestar. Esta Gltima caracteristica es asociada a elementos propios de
la infraestructura, lo cual consolida el sentido de pertenencia, confianza y seguridad
hacia la institucion, lo que genera ademas el sentirse orgulloso e identificado con la
universidad; de esta manera identifican que la calidad del entorno que se les ofrece

influye en el aprendizaje.

Coaquira (2016), en su investigacion titulada: Cultura organizacional y motivacion
laboral de los docentes de la Escuela Profesional de Educacion Secundaria UNA -
Puno 2014, concluye que: Existe una correlacion positiva media entre la Cultura
Organizacional y la Motivacion Laboral. Esta conclusidn se sustenta la prueba
estadistica Rho de Spearman que es igual a 0,548. Lo que significa que a mayor
Cultura Organizacional se tiene mayor Motivacion Laboral. Los docentes de la
Escuela Profesional de Educacion Secundaria poseen Cultura Organizacional de nivel

medio. La motivacion Laboral de los docentes es de nivel medio.
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Quispe (2017), en su tesis titulada: relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Privada José Carlos Mariategui,
2016; concluye que: Existe una relacion altamente significativa entre el clima
organizacionaly lasatisfaccionlaboral de losdocentes de la Universidad Privada José
Carlos Mariategui, 2016, ya que la prueba estadistica coeficiente de Pearson muestra
un valor de 0.728, con unnivel de probabilidad menor a 0.01. Es decir, a medida que
aumenta el clima organizacional, la satisfaccion laboral también aumenta. Existe una
relacion altamente significativa entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral de los docentes de la Universidad José Carlos Mariategui, 2016, ya que la
prueba estadistica coeficiente de Pearson muestraun valor de 0.607, con un nivel de
probabilidad menor a 0.01. Es decir que a medida que aumenta las relaciones
interpersonales, la satisfaccion laboral también aumenta. Existe una relacion
altamente significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
de los docentes de la Universidad José Carlos Mariategui, 2016, ya que la prueba
estadistica coeficiente de Pearson muestra un valor de 0.620, con un nivel de
probabilidad menor a 0.01. Es decir que a medida que aumenta el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral también aumenta. Existe una relacion
altamente significativa entre la Afiliaciony la satisfaccion laboral de los docentes de
la Universidad José Carlos Mariategui, 2016, ya que la prueba estadistica coeficiente
de Pearson muestra un valor de 0.561, con un nivel de probabilidad menor a 0.01. Es
decirque amedidaque aumentalaafiliacion, lasatisfaccién laboral tambiénaumenta.
Existe una relacion altamente significativa entre la identidad institucional y la
satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad José Carlos Mariategui, 2016,
ya que la prueba estadistica coeficiente de Pearson muestraun valor de 0.605, con un
nivel de probabilidad menora 0.01. Es decir que a medida que aumenta la identidad
institucional, la satisfaccion laboral también aumenta.

Lazo (2018), en la investigacion titulada: El clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de las Instituciones Educativas del Distrito de Tolconi,
Provincia de Castilla Arequipa 2018. Plantea como objetivo determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la institucion educativa en el
personal de las instituciones educativas del del distrito de Tolconi, provincia de
Castilla Arequipa 2018; se utilizo el tipo de investigacion cuantitativo a traves de un

disefio descriptivo correlacional, se tom6 como poblacion al personal que labora en
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las tres instituciones del distrito inicial, primaria y secundaria utilizando como
instrumento la técnica de la encuesta a través de dos cuestionarios evaluando las
variables clima organizacional a través de las dimensiones autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales y la
variable satisfaccion laboral con las dimensiones factores motivacionales y factores
de higiene; planteandonos como hipotesis existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral; llegando a la conclusion que existe relacion
directa y significativa entre ambas variables clima organizacional y satisfaccion
laboral, al ser el p-valor inferior o igual a 0.05 (0.009). En cuanto a la correlacién es

media, conun 0.472.

Marzano y Taquia (2018), en la investigacion titulada: Relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el Personal Médico Del Hospital
Regional Docente Materno Infantil EI Carmen - Huancayo 2018. Plantea como
objetivo general: Determinar larelacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal Médico del Hospital Regional Docente Materno Infantil el
Carmen - Huancayo 2018. El disefio de investigacion es descriptivo correlacional
cuyo método de estudio fue el cientifico y tipo de investigacion no experimental de
nivel Correlacional, los resultados que se ha logrado obtener son: Existe una relacion
directay estadisticamente significativa (p=0.000), siendola correlacion moderada (rs
=0.691) entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en el personal Médico
del Hospital Regional Docente Materno Infantil el Carmen - Huancayo 2018. Se
concluye que, si existe relacion moderada, directa y significativa entre las dos
variables, esto quiere decir que a buen clima organizacional, buena satisfaccion
laboral en el personal médico del Hospital Regional Docente Materno Infantil “El

Carmen”.

Maigua (2019), en la investigacion titulada: Aplicacion del programa de intervencion
del clima laboral al personal docente de la Escuelade Educacion Basica Francisco de
Miranda de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018. Plantea como
objetivo determinar la aplicacion del programa de intervenciondel clima laboral al
personal docente. La metodologia aplicada es de disefio cuasi-experimental. El
presente trabajo de estudio investigativo incumbe a un enfoque cuantitativo, donde

afirma que el enfoque cuantitativo constituye un acumulado de procesos y es
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secuencial y probatorio presentes en un estudio. Los resultados individuales de las 6
dimensiones, con opciones afirmativas o de juicio de escala de Likert para obtener la
reaccion de los docentes frente a la problematica existente en la Institucion, también
el nivel de confiabilidad y validez mediante el analisis de consistencia interna de Alfa
de Cronbach donde se obtuvo el resultado de la aplicacién del programa de
intervencion en el clima laboral con un valor del coeficiente de 0.991 indicando que
el instrumento contiene un nivel alto de confiabilidad, describiéndose comoaceptable
para los datos estadisticos. La prueba de hipétesis fue mediante la correlacion de la t
de student y alfa de Cronbach determinando el nivel de asociacion entre las variables
numeéricas, obteniendo un nivel de significancia de 0.000 < 0.05 rechazando las
Hipdtesis nulas (HO) aceptando Hipotesis alterna o afirmativa generales y especificas
(H1) comprobando que teorias y conceptos contribuyeron en la presente

investigacion.

Saca (2018), en la investigacion titulada: Motivacion y satisfaccion laboral del
personal docente de las Instituciones Educativas Secundarias de la ciudad de Ayaviri.
La presente investigacion busca poner a consideracion de los sefiores jurados aborda
el tema Motivacion y satisfaccion laboral constituyen dos componentes de esencial
importancia. En la actualidad, en la mayoria de las instituciones educativas de la
Region, los profesores se quejan por el maltrato que reciben de sus respectivas
autoridades. Segun las quejas que se conocen lasautoridades no saben motivarlos con
medidas y acciones que las teorias de la motivacion establecen, la investigacion es de
caracter cuantitativo de disefio no experimental. Llegando a la conclusion de que
existe un alto grado de correlacion de tipo directo entre la motivacion de personal y
los niveles de satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas del

nivel secundario y de gestion publica de la ciudad de Ayaviri.

Chéavez y Ponce (2014), la investigacion titulada: El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del personal de la institucidén educativa publica
Secundaria de Menores "San Marcos™ provincia de San Marcos, en el afio 2014.
Plantea como propdsito fundamental establecer la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la Institucion Educativa
Publica Secundaria de Menores “San Marcos”, de la provincia de San Marcos, 2014.

En el contexto tedrico se presentan algunos antecedentes a nivel internacional y
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nacional, asi como también bases tedricas relacionadas al Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral. La presente investigacion es un estudio descriptivo —
correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformada por los 60 trabajadores
(directivos, docentes y personal administrativo) de la Instituciéon Educativa “ San
Marcos”, a quienes se les aplico cuestionarios de Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral respectivamente, previamente validados a través del Alpha de Cronbach, con
una fiabilidad de 0,811 respecto a Clima Organizacional y 0,867 referente a
Satisfaccion laboral, ademés también se realiz6 la validacion por un profesional
experto en investigacion. El anélisis de los resultados permiti6 establecer la relacion
significativa entre ambas variables de estudio, con un coeficiente de correlacién de
Pearson de 0.420, siendo la correlacion significativa al nivel 0.01. Ademaés,
observamos que el personal tiene un alto grado de identificacién con la institucion y
autonomia para realizar su labor educativa. Asi como también, predomina el
conocimiento de la estructura organizativa de la institucion en estudio. También se
pudo observar que la percepcion de realizar algo valioso para la sociedad es
compartida casi por todo el personal y que su participacion en la determinacién de
objetivos institucionales es alta. Sin embargo, la percepcién de un clima
organizacional agradable no es compartida por todo el personal, asi como también el
bajo reconocimiento de sus superiores por su desempefio laboral. Finalmente, en
funcion de los resultados presentados se formularon recomendaciones orientadas a
mejorar el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la
institucion en estudio. Palabras Clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral,

Personal.

Chirinos (2017), en la investigacion titulada: Relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal docente del nivel secundaria de la institucion
educativa “Bartolome herrera”™2014. Que plantea como objetivo general determinar
la relacidn entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en el personal
docente. Para el cumplimiento de este propdsito se aplicé la técnica de la encuesta
con cuestionario tipo escala de Likert para ambas variables y los datos obtenidos se
analizaron mediante el programa estadistico SPSS version 19 en espafiol. La
investigacion fue de nivel descriptivo, correlacional de disefio no experimental
también conocido como observacional, prospectivo. Los resultados de la presente

investigacion indican que la variable Clima Organizacional esta relacionada
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favorablemente con la variable Satisfaccion Laboral de los docentes del Nivel
Secundaria de la Institucion Educativa “Bartolomé Herrera, segun 1a correlacion de
Spearman de 0,715, representando ésta una buena correlacion entre las variables a un
nivel de significancia de a=0,01 y p=0,000 Asi mismo, se arrib6 a la conclusion que
el Clima Organizacional se relaciona favorablemente con la Satisfaccion Laboral del

Personal Docente del Nivel Secundaria de la IE “Bartolomé Herrera”, en el ano 2014.

Bobadilla (2017), en la investigacion titulada: Clima organizacional y desempefio
laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo. Plantea como objetivo
del presente trabajo de investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral en los Institutos Superiores Tecnolégicos
de Huancayo. Para ello se utilizé y valido los instrumentos de cada una de las
variables, elautor se aplicaa 104 docentes procedentes de cuatro Institutos Superiores
de la localidad, entre ellos de sexo femenino y masculino; con tipo de condicion
laboral nombrados y contratados, por tipo de institucion superior estatal o privada y
tiempo de servicio. Todos fueron evaluados con una escala del clima organizacional
de tipo Likert y una encuesta de desempefio laboral. Para ver la relacion de las dos
variables mencionadas. El autor trabajé con el método descriptivo y un disefio
descriptivo correlacional. A partir de ello se muestra que existe una relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral en Institutos superiores tecnoldgicos de
Huancayo demostrada a través de los estadigrafos Chi cuadrada y coeficiente de
contingencia. Obteniendo los siguientes resultados: Se comprobé que existe una
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en institutos superiores
tecnoldgicos de Huancayo. Esta relacion se determiné con la prueba estadistica de
Chi cuadrada, a través de la prueba de hipotesis. La prueba confirma la existencia de
la relacion entre las variables, porque los datos expresan una Chi calculada (0,8199)
mayor que la Chi tedrica (0,711), con un nivel de significanciade 0,05 y gl=4, lo que
permite rechazar la hipotesis nulay aceptar la hipétesis alterna. Ademas, se preciso
la relacion existente las variables mediante el estadigrafo coeficiente de contingencia.
Esta prueba expresa un resultado de 0,088; lo que atribuye que existe una relacion
positiva débil entre el clima organizacional y desempefio laboral en los institutos

superiores de tecnoldgicos de Huancayo.
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Rivas (2018), en la investigacion titulada: Clima organizacional en la satisfaccion
laboraly desempefiodocente del DAE. Facultad de Medicina. UNMSM 2015. Plantea
como objetivo determinar el nivel de influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral y el desempefio del docente del Departamento Académico de
Enfermeria. Facultad de Medicina UNMSM. Es una investigacién de tipo no
experimental, tedrico, basicoy ex postfacto, método descriptivocorrelacional causal.
La recoleccion de datos se obtuvo a través de cuestionarios tipo Likert que fueron
validados y confiables mediante juicio de expertos y pruebas estadisticas: prueba
binomial y coeficiente de correlacion de Pearson. Para el analisis de consistencia
internase utilizé el Alphade crombach siendolosvalores0.80,0.71y 0.90 paraclima
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio docente respectivamente, lo cual
indica que tienen buena consistencia interna. Como prueba estadistica para los datos
recolectados, se utilizé el modelo de analisis de regresion lineal multiple el cual
permitié medir la relacién de la variable X en cada una de las variables Y1 e Y2;
segun este modelo se obtuvo que el valor p-valor=0.000 es menor a 0.05 por lo que
existe evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nulay aceptar la hipétesis de
estudio , lo que indica que el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el
desempefio docente estan relacionados directamente es decir que a un mejor clima
organizacional mejor satisfaccion y desempefio docente. Los resultados muestran que
existe influencia significativaentre las variables en estudio, el clima organizacional

influye en un 78.4 % con la satisfaccion laboral y un 96% en el desempefio docente.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Identificacion del problema

Algunosautoresconsideran al climaorganizacional como las percepciones colectivas
e individuales que tienen los trabajadores sobre su organizacion, influenciadas por
variables psicosociales, laborales y organizacionales, que repercuten sobre el
comportamiento organizacional y el rendimiento. Asimismo, cuando una persona
asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre
si mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia a donde debe

marchar la empresa, etc.

La satisfaccion laboral hasido definidacomo el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compaiiia, el
supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y

la vida en general (Blumy Naylor, 1988).

Estudios realizados por Coaquira (2014), en la Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional del Altiplano concluyoque los docentesposeenuna motivacion
laboral deseable en 62,5%, esto nos permite colegir que existe sensaciones por parte
de los docentes de que sus esfuerzos no son reconocidos por las autoridades de la
universidad; entonces es necesario realizar una investigacion que nos permita
conocer el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes ordinarios de

la Universidad Nacional del Altiplano.

Por tanto, la presente investigacion procura investigar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal docente ordinario, como una opcion para mejorar el

rendimiento de la Universidad Nacional del Altiplano.
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2.2. Enunciados del problema
2.2.1. Problema General

- ¢De qué manera el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién
laboral en el personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano,
Puno 20167

2.2.2. Problemas Especificos

- ¢De qué manera las relaciones interpersonales se relacionan con la
satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 20167?

- ¢De qué manera el compromiso organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 2016?

- ¢De quée manera la afiliacion se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno 2016?

- ¢De qué manera la identidad institucional se relacionacon la satisfaccion
laboral del personal docente de la Universidad Nacional del Altiplano,
Puno 20167

2.3. Justificacion

Entender el clima organizacional nuncaantes ha tenido tanta importanciacomo en la
actualidad. Un repaso de los cambios que operan en las organizaciones respaldara tal
afirmacion. La competencia global requiere que los empleados sean mas flexibles y
que aprendan a enfrentar los cambios rapidos y las innovaciones. En pocas palabras,
el clima organizacional enfrenta muchosretos y tiene muchas oportunidades hoy en

dia.

Desde el punto de vista practico, ya que la investigacion propone al problema

planteado lineamientos de accion que al aplicarla contribuirda resolverlo.

Desde el punto de vistateorico, esta investigacion generara reflexion y discusion tanto
sobre el conocimiento existente del &rea investigada, como dentro del &mbito del
clima organizacional y la satisfaccion laboral ya que, de alguna manera u otra, se
confrontan teorias (en nuestro caso se analizan dos cuerpos tedricos: clima
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organizacional y satisfaccion laboral), lo cual necesariamente conlleva hacer

epistemologia del conocimiento existente.

Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacidn esta generando la aplicacion
del método descriptivo - exploratorio de investigacion para generar conocimiento
valido y confiable dentro del area de la gestion de organizaciones y especificamente

comportamiento organizacional.

Por otra parte, en cuanto a su alcance, esta investigacion abrird nuevos caminos para
organizaciones del ambito universitario, tomando en cuenta los resultados en lo que

respecta a los aspectos del comportamiento organizacional.
2.4. Objetivos
2.4.1. Objetivo general

- Determinar de qué manera el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del Altiplano,
Puno 2016.

2.4.2. Objetivos especificos

- Determinarde qué manera las relaciones interpersonales se relacionan con
la satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 2016.

- Determinar de qué manerael compromiso organizacional se relaciona con
la satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 2016.

- Determinar de qué manera la afiliacion se relaciona con la satisfaccion
laboral del docente de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno 2016.

- Determinar de qué manera la identidad institucional se relaciona con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del Altiplano,
Puno 2016.
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2.5. Hipotesis
2.5.1. Hipotesis general

- El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del docente de la

Universidad Nacional del Altiplano.
2.5.2. Hipotesis especificas

- Las relaciones interpersonales influyen en la satisfaccion laboral del
docente de la Universidad Nacional del Altiplano.

- El compromiso organizacional influye en la satisfaccion laboral del
docente de la Universidad Nacional del Altiplano.

- La afiliacion influye en la satisfaccion laboral del docente de la
Universidad Nacional del Altiplano.

- La identidad institucional se relaciona con la satisfaccion laboral del
docente de la Universidad Nacional del Altiplano.
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CAPITULO 111
MATERIALES Y METODOS
3.1. Lugar de estudio

La investigacion se realiz6 en el departamento de Puno situado en el sureste del pais.
Ocupa 67 mil km2 de territorio conformado por la mitad occidental de la Meseta del
Collao, al oeste del lago Titicaca, y las yungas amazonicas al norte. Limita al este con
territorio boliviano, al suroeste con los departamentos de Tacna, Moquegua y

Arequipa, al oeste con el del Cuzco y al norte con Madre de Dios.

La regidén Puno esta ubicada en la sierra sudeste del pais, en la meseta del Collao a:
13°0066°00”y 17°17°30 de latitud sury los 71°06°57’y 68°48°46” de longitud oeste
del meridiano de Greenwich. Limita por el Sur, con la region Tacna. Por el Este, con
la Republica de Bolivia y por el Oeste, con las regiones de Cusco, Arequipay
Moquegua. Laregion Puno se encuentraenel Altiplano entre los 3,812y 5,500 msnm
y entre la ceja de Selva y la Selva alta entre los 4,200 y 500 msnm. Cabe mencionar
que la capital del departamento es la ciudad de Puno y esta ubicada a orillas del lago

Titicaca.

La unidad de estudio esta representada por la Universidad Nacional del Altiplano es
una de las primeras universidades publicas fundadas en 1856 a iniciativa de la
poblacion del Departamento de Puno. Inicialmente fue creada como escuela de
formacidn aristocrética. Esta ubicada en la provincia de Puno, ciudad de Puno, Peru.
Destaca en: Ciencias, Tecnologias y Artes aplicadas. La UNAP esta organizadaen 19

facultades que abarcan 35 escuelas profesionales.
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3.2. Poblacion

La poblacion de estudio esta representada por el personal docente ordinario en sus

tres categorias que son 714 docentes, que a continuacién se detalla segin escuela

profesional:

Tabla 2

Docentes ordinarios segun categoria — Universidad Nacional del Altiplano - 2016
N° Escuela Profesional Princ. Asoc. Aux. Total
1 Ingenieria agronémica 25 4 3 32
2 Ingenieria agroindustrial 8 2 2 12
3 Ingenieria topograficay agrimensura 5 3 2 10
4 Medicina veterinaria y zootecnia 40 8 2 50
5 Ingenieriaecondémica 25 8 6 39
6 Ciencias contables 21 4 8 33
7 Administracion 7 3 4 14
8  Trabajo social 12 6 1 19
9 Enfermeria 28 9 1 38
10 Ingenieria de minas 6 4 7 17
11 Sociologia 16 3 3 22
12 Turismo 4 6 2 12
13 Antropologia 13 3 2 18
14 Ciencias de lacomunicacion 10 3 3 16
15 Arte 0 2 0 2
16 Biologia 18 5 3 26
17 Educacion secundaria 24 11 0 35
18 Educacion primaria 1 4 3 8
19 Educacion inicial 3 1 4 8
20 Educacion fisica 7 1 1 9
21 Ingenieria estadistica e informatica 15 1 3 19
22 Derecho 7 10 4 21
23 Ingenieria quimica 16 5 0 21
24 Odontologia 6 6 1 13
25 Nutricion humana 10 3 2 15
26 Ingenieria geoldgica 13 3 1 17
27 Ingenieria metallrgica 9 5 1 15
28 Ingenieria civil 3 11 6 20
29 Arquitecturay urbanismo 6 10 5 21
30 Fisico matemaéticas 7 21 4 32
31 Ingenieria agricola 7 7 2 16
32 Medicina humana 4 18 15 37
33 Ingenieria mecéanica eléctrica 3 7 3 13
34 Ingenieria electronica 9 2 3 14
35 Departamento de Humanidades 13 4 2 19
36 Ingenieria de sistemas 10 1 3 14

Total 411 204 112 727

Fuente: Oficina de Supervisién Académica — Vicerrectorado Académico
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3.3. Muestra

Para determinacion de la muestra, se considerd la muestra probabilistica estratificada
utilizamos el software STATS 2.0. Considerando lo siguiente porcentaje maximo

aceptable de error 10%, nivel de % estimado 50% y Nivel de confianza deseado 95%.

Tabla 3
Muestra estratificada — Universidad Nacional del Altiplano - 2016
N° Escuela Profesional Princ. Asoc. Aux. Total
1 Ingenieria agrondémica
2 Ingenieria agroindustrial
3 Ingenieriatopograficay agrimensura
4 Medicina veterinaria y zootecnia 1
5 Ingenieria econdmica 1
6 Ciencias contables
7 Administracion
8 Trabajo social
9 Enfermeria
10 Ingenieria de minas
11 Sociologia

5

1

1

7

5

4

1

2

5

1

3

12 Turismo 1
13 Antropologia 2
14 Ciencias de la comunicacion 2
15 Arte 0
16 Biologia 3
17 Educacion secundaria 4
18 Educacion primaria 0
19 Educacion inicial 1
20 Educacion fisica 1
21 Ingenieria estadistica e informatica 3
22 Derecho 1
23 Ingenieria quimica 3
24 Odontologia 1
25 Nutricion humana 2
26 Ingenieria geoldgica 2
27 Ingenieria metalUrgica 2
28 Ingenieria civil 1
29 Arquitecturay urbanismo 1
30 Fisico matematicas 1
31 Ingenieria agricola 1
32 Medicina humana 1
33 Ingenieria mecéanica eléctrica 1
34 Ingenieria electronica 2
35 Departamento de humanidades 2
36 Ingenieria de sistemas 2
6
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3.4. Método de investigacion

La investigacion utilizo el método descriptivo y correlacional, conforme a los
conceptosesbozados por (Hernandez etal., 1994). Es descriptivo, porqueel proposito
sera describir como se manifiesta el problema de investigacion. La descripcion del
caso estareferidaacomo se encuentraen el momento de investigacién. Por otra parte,
también conlleva a analizar y medir la informacion recopilada de manera
independiente las variables de estudio. Es correlacional, porque tiene como proposito
medir el grado de relacion que existe entre dos variables que se pretende estudiar,
paradeterminar siestan o no relacionadas con los mismos sujetos y después se analiza

la correlacidn. El tipo de investigacidn es exploratorio — descriptivo.

El disefio es no experimental - transeccional, segun los conceptos planteados por
(Hernéndez etal., 2010). La investigacion no experimental es aquella que se realiza
sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es una investigacion donde no
hacemos variar intencionalmente las variables independientesy donde solo podemos
observar fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos.
3.5. Descripcién detallada de métodos por objetivos especificos

Para determinar de qué manera las relaciones interpersonales, compromiso
organizacional, afiliacion e, identidad institucional se relacionan con la satisfaccion
laboral, en la investigacién utilizo el método sintético que segun Hernandez et al.
(2010), manifiesta que al realizar este proceso de sintesis se llega a conocer sus

aspectos y relaciones basicas en una perspectiva de totalidad.
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CAPITULO IV
RESULTADOSY DISCUSION

Para analizar la fiabilidad se realiz6 una evaluacion de la consistencia interna mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach, para el total del cuestionario y para cada uno de los
factoresde formaindependiente, calculandosetambién lacorrelacionitem total corregido

y el valor alfa de Cronbach si el item es eliminado.

La validez de constructo se evalué mediante la técnica del Analisis Factorial Exploratorio
de Componentes Principales, seguido de rotacién Varimax para conseguir una mejor
comprensionde la matriz resultante. Se comprobaron los supuestos de aplicacion de la
misma mediante la medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), el
Test de esfericidad de Barlett.

Obteniéndose los siguientes resultados.
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Tabla 4
Validez y confiabilidad
Dimension Subdimension  #de Pregunta Testde Testde validez
items eliminad confiabilida (Analisis Factorial)
originale a d
S Alfade KMO AVE
Cronbach
Alfa>=0,70 >=0,50 >=0,55
. 5 21,22,23
Relaciones e e 0 o
interpersonales Servicios y 25 72,20% 0,742 47,6%
. 5 1234y
Compromiso . e 0 0
organizacional Compromiso 5 62,20% 0,661 63,5%
5 16,17,18
Procedimientos y19 70,00% 0,773 45,7%
Afiliacion 5 26y 30
Seguridad 76,50% 0,760 51,8%
5 6,789 y
Politicas 10 50,30% 0,606 57,4%
Identidad
institucional 5 11,12,13,
Practicas 14y 15 68,80% 0,751 45,0%

Cabe mencionar que las denominadas comunalidades de cada variable representan el
nivel de aporte a los items para explicar la dimension a la cual pertenecen. Si la
comunalidad de un item es menor a 0.50, significaque no esta aportando para explicar la
dimensidn a la cual pertenecen y, por tanto, debe eliminarse del modelo. Por el contrario,

los items con comunalidades mayoresa 0,50 si colaboran para explicar el concepto.

Asimismo, las preguntaseliminadas (6,7,8,12,14,15,16,17,18,19,21,22,23,25,26 y 30), no
superaban el valor minimo exigido del 0.50, motivo por el cual se optd por retirarlas. Las
preguntas eliminadas (1,2,3,4,5,9,10,11y 13) superaban el valor minimo exigido; sin
embargo, se opto por retirarlas debido a que, al realizar el test de confiabilidad, disminuia
los indices de confiabilidad.

A continuacion, se resumen las comunalidades obtenidas luego de haber retirado las
preguntas sefialadas anteriormente, ademas, se especifica el valor obtenido de

comunalidades por las preguntas retiradas.
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Tabla 5
Valores de las comunalidades
N° Variable Comunalidades
>=0.5
1 COMP-dedicacion 0,548
2 COMP-relax 0,690
3 COMP-cargade trabajo 0,604
4 COMP-discusioninformal 0,650
5 COMP-participaren decisiones 0,650
6 POL-presion 0,482
7 POL-investigacién 0,486
8 POL-libertad de creencias 0,300
9 POL-tomardecisiones 0,670
10 POL-publicaciénarticulos 0,670
11 PRACT-ayudara aprender 0,556
12 PRACT-criticareltrabajo académico 0471
13 PRACT-discutiren libertad 0,560
14 PRACT-fueradelaula 0,275
15 PRACT-sensibilidad 0,385
16 PROCED-contratar por capacidades 0,364
17 PROCED-mision 0,454
18 PROCED-coherencia 0,485
19 PROCED-concurso publico 0,429
20 PROCED-promocion por publicacion 0,552
21 SERV-consideradoy amable 0,436
22 SERV-honestidady confianza 0,487
23 SERV-claray comprensible 0,498
24 SERV-respuesta rapida 0,533
25 SERV-solucién 0,425
26 SEG-amistad 0,270
27 SEG-formacion 0,571
28 SEG-reconocimiento 0,685
29 SEG-promocién 0,615
30 SEG-pertinencia 0,451
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4.1. Resultados de estadisticos descriptivos

En el Anexo 1, se puede apreciar los resultados de la media y desviacion estandar. La
dimension seguridad presenta altas apreciaciones en la pregunta 30 “Pertinencia”
(M=3.87;SD=0,888) hasta el valorminimo de la pregunta 5 “participar en decisiones”
(M=3.38; SD=0.970): es decir en general las respuestas fluctian en promedio entre

“no seguro” (escala 3) y “de acuerdo” (escala 4), considerando que tiene 5 escalas.

Los quince primeros resultados de las medias que obtuvieron un mayor nivel de
aceptacion por parte de los encuestados indican que, a nivel de clima organizacional,
presentan altas indicadores con aspectos relacionados a seguridad, politicas,
procedimientos, servicio, compromiso y practicas, aspectos relacionados a la labor
docente de pregrado.

Por otro lado, los quince Gltimos resultados de las medias que obtuvieron un menor
nivel de aceptacion por parte de los encuestados estan relacionados a politicas
(presion en el trabajo, investigacion, libertad de creencias, tomar decisiones y
publicacion articulos) de la Universidad Nacional del Altiplano.

4.1.1. Determinacién de las relaciones interpersonalesy su relacion con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 2016.

Tabla 6
Coeficiente de correlacion entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion
laboral
Servl Serv2 Serv3d  Serv4 Serv5 Satisf
Servl 1
Serv?2 0,45 1
Serv3 0,31  0,34™ 1
Serv4 0,28 0,41~  0,41* 1
Servs 0,28™ 0,23  0.40™ 041" 1
SatisF 0,24™ 0,21 015" 027" 027" 1

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativaen el nivel 0,05 (bilateral).
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Tal como se puede apreciar en la Tabla 6, cuatro coeficientes de correlacion tiene
valores relativamente altos y aceptables: 0.21, 0.24,0.27y 0.27 correspondientes
a los constructos SERV-honestidad y confianza, SERV-considerado y amable,
SERV-respuesta rapida y SERV-Solucidn, si bien el valor del coeficiente de
correlacion del constructo SERV-clara'y comprensible (0.15) no es tan alto como
los anteriores, también podria considerarse “aceptable” porque este constructo
tiene un numero alto de variables observables, que de alguna maneraaumenta la

probabilidad de errores de valoracion por parte de los encuestados.

Por tanto, el nivel de correlacién entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral resulto muy alto, motivo por el cual se aceptd esta ultima

variable.

Los resultados obtenidos se relacionan con los expuesto por Castillo et al. (2011),
quienes presentan los factores relacién individuo-institucion, relacion
aprendizaje-apoyo, motivacion institucional, equidad institucional, logistica
institucional, que nos explican a través de unos subfactores. Asimismo Solarte
(2011), indica con respecto a la percepcion, que se refiere al proceso por el cual
los individuos a traves de los sentidos reciben, organizan e interpretan sus
impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente; el segundo lo
constituyen “los factores organizacionales’’, entendidos como aquellos elementos
de la organizacion que se consideran influenciadores directos de la motivacion y
desempefio de los empleados y afectan la consecucion de los objetivos
organizacionales;y eltercero es “el comportamiento organizacional®, interpretado
como la manera en que las personas de forma individual y grupal actGan en las
organizaciones. Considerando la Escala de relaciones de Litwin y Stringer se
empalma con los constructos SERV-honestidad y confianza, SERV-considerado
y amable, SERV-respuesta rdpida y SERV-Solucion, si bien el valor del
coeficiente de correlacion del constructo SERV-claray comprensible, ya que la
escala Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales.
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4.1.2. Determinacion del compromiso organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 2016.

Tabla 7
Coeficiente de correlacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral
Compl Comp2 Comp3 Comp4d Comp5 Satisf
Compl 1
Comp2 44+ 1
Comp3 0,34~ 0,49~ 1
Comp4  0,19* 0,14  0,21* 1
Comp5 0,10 0,09 027" 030" 1
SatisF 0,13 0,12 0,10 0,07 0,10 1

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

Tal como se puede apreciar en la Tabla 7, cinco coeficientes de correlacion tiene
valores relativamente altos y no aceptables: 0.07, 0.10, 0.10, 0.12 y 0.13
correspondientes a los constructos COMP-dedicacion, COMP-relax, COMP-
carga de trabajo, COMP-discusion informal y COMP-participar en decisiones, i
bienel valordel coeficiente de correlacion de los constructos tiene un numero alto
de variables observables, que de alguna maneraaumentala probabilidad de errores
de valoracion por parte de los encuestados.

Por tanto, el nivel de correlacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral resulto muy alto, motivo por el cual no se acepto estas Gltimas

variables.
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4.1.3. Determinacion de la afiliaciény su relacién con la satisfaccién laboral

del docente de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno 2016.

Tabla 8

Coeficiente de correlacion entre la afiliaciony la satisfaccion laboral

Procedl Proced2 Proced3 Proced4 Proced5 Segurl Segur2 Segur3 Segurd Segur5  Satisf

Proced1 1

Proced2 0.22 1

Proced3 0.32 0.34 1

Proced4 026 035 027 1

Proced5 032 036 041  0.35 1

Segurl 022 016 025 0268  0.19 1

Segur2 029 021 018 019 028 027 1

Segur3 039 015 027 020 038 029 050 1

Segurd 0.41 0.20 0.22 0.26 040 021 048  0.67 1
Segurs 025 025 029 033 034 033 041 040 0.33 1
Satisf 027 020 031 029 028 031 018 016 018 031 1

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

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Tal como se puede apreciar en la Tabla 7, siete coeficientes de correlacion tiene
valores relativamente altos y no aceptables: 0.31, 0.31, 0.31,0.29,0.28,0.27,y
0.20 correspondientes a los constructos PROCED-coherencia, SEG-amistad,
SEG-pertinencia, PROCED-concurso publico, PROCED-promocion por
publicacion, PROCED-contratar por capacidades y PROCED-mision; si bien los
valores de los coeficientes de correlacion de los constructos SEG-formacion,
SEG-promocién y SEG-reconocimiento (0.18, 0.18 y 0.16) no es tan alto como
los anteriores, también podria considerarse “aceptable” porque estos constructos
tiene un numero alto de variables observables, que de alguna maneraaumenta la

probabilidad de errores de valoracion por parte de los encuestados.

Por tanto, el nivel de correlacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral resulto muy bajo, motivo por el cual se acepto estas ultimas

variables.
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4.1.4. Determinacion de la identidad institucional y su relacion con la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional del
Altiplano, Puno 2016.

Tabla 9
Coeficiente de correlacion entre la identidad institucional y la satisfaccion
laboral

Poll Pol2 Pol3 Pol4 Pol5 Practl Pract2 Pract3 Pract4 Practs5 Satisf
Poll 1

Pol2 0.9 1

Pol3 0.3 0.16 1

Pol4  0.10 0.11 -0.10 1
Pol5 020 040 0.34 0.09 1

Practl 030 0.18 0.12 0.23 0.29 1

Prac2 029 041 005 026 027  0.37 1

Pract3 021 0.30 0.15 022 034 050 0.37 1

Prac4 028 0.13 0.18 -0.01 0.22 025 019 025 1

Practs 0.18 040 0.17 007 032 028 034 028 023 1

Satisf 015 0.12 005 022 0.06 017 025 019 013 0.9 1

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

* La correlaciénes significativaen el nivel 0,05 (bilateral).

Tal como se puede apreciar en la Tabla 9, ocho coeficientes de correlacion tiene
valores relativamente altos y no aceptables: 0.25, 0.22, 0.19 y 0.19
correspondientes a los constructos PRACT -criticar el trabajo académico, POL-
tomar decisiones, PRACT-discutir en libertad y PRACT-sensibilidad; asimismo
los coeficientes de correlacién 0.13, 0.12, 0.06 y 0.05 correspondientes a los
constructos PRACT-fuera del aula, POL-investigacion, POL-publicacion
articulos y POL-libertad de creencias no son aceptables por su grado de
significancia; si bien los valores de los coeficientes de correlacion de los
constructos POL-presiény PRACT-ayudar a aprender (0.15y 0.17) noes tan alto
como los anteriores, también podria considerarse “aceptable” porque estos
constructos tiene un numero alto de variables observables, que de alguna manera

aumenta la probabilidad de errores de valoracion por parte de los encuestados.

Por tanto, el nivel de correlacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral resulto muy bajo, motivo por el cual se acepté estas Gltimas

variables.
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CONCLUSIONES

1.  Engeneral no todos los datos obtenidos son confiables en vista que los coeficientes
Alfa de Cronbach obtenidos no fueron mayores a 0,7 en los constructos
compromiso (a=62.20), politicas (4=50.30) y practicas (4=68.80), sin embargo se
tiene que en los constructos servicios (4=72.70), procedimientos (4=70.00) y
seguridad (a=76.50) los coeficientes Alfa de Cronbach obtenidos fueron mayores a
0,7. En este criterio las respuestas a las preguntas asociadas a “seguridad” son las
maés confiables, seguidas de los datos obtenidos de “servicios” y “procedimientos”

2.  Lossiguientes atributos, y en ese orden, explican el factor o constructo “seguridad”

- SEG-reconocimiento
- SEG-promocion
- SEG-formacion
Los siguientes atributos, y en ese orden, explican el factor o constructo “practica”
(se ha establecido el orden de importancia segin sus comunalidades entre cada
variable y nivel de satisfaccion global):
- PRACT-discutir en libertad
Los siguientes atributos, y en ese orden, explican el factor o constructo
“procedimientos” (se ha establecido el orden de importancia segun sus
comunalidades entre cada variable y nivel de satisfaccion global):
-  PROCED-promocion por publicacion
Los siguientes atributos, y en ese orden, explican el factor o constructo “servicio”
(se ha establecido el orden de importancia segin sus comunalidades entre cada
variable y nivel de satisfaccion global):
- SERV-respuesta rapida
3. De manera directa o indirecta, todos los constructos involucrados en la investigacion
(Servicios, Compromiso, Procedimientos, Seguridad, Politicas y Précticas) influyen
en la satisfaccion laboral. En particular las “relaciones interpersonales”, “afiliacion”
e “identidad institucional” influyede manera directa en la percepcion de “Satisfaccion
laboral” en la Universidad Nacional del Altiplano por parte del personal docente
ordinario en sus diferentes categorias (principal, asociado y auxiliar)
4. Los resultados representan a la muestra de docentes ordinarios a nivel exploratorio,

en la Universidad Nacional del Altiplano en sus diferentes categorias. Por lo tanto,
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estos resultados no pueden generalizarse a toda la poblacién de docentes de
universidades de la region Puno ni a otros segmentos de categoria docente.

5. De igual forma los hallazgos encontrados en satisfaccion laboral no pueden
generalizarse a toda la Universidad Nacional del Altiplano.

6. Losresultados del presente estudio conllevan a reflexionar para continuar con futuras
investigaciones.
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RECOMENDACIONES

Los resultados de la investigacién a manera de conclusion ha de permitir que las
autoridades universitarias consideren que es necesario mejorar los servicios,
compromisos, procedimientos, seguridad, politicas y practicas en la gestion universitaria

lo que permitira un adecuado clima organizacional en la labor docente.

Los resultados de la investigacion son un aporte a la comunidad cientifica y a futuras

investigaciones que deseen realizar a nivel de postgrado.
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Anexo 2 Cuestionario sobre el entorno universitario

Instrucciones:

Este cuestionario trata de la calidad de su ambiente de aprendizaje universitario. Solicitamos su opinién sobre cada
unade las preguntas. Le pedimos que dé su opinion sobre afirmaciones acerca de su universidad. Por favor, conteste
rodeando con un circulo el nimero que correspondaa su respuesta. Gracias por su colaboracion.

1| Genero 1.Hombre
2.Mujer
2 | Categoria 1.Princ. 2.Asoc. | 3.Aux
E § - § ° g ol E 3
3 |Los profesores universitarios tienen que trabajar muchas horas para terminar su trabajo 1 2 31415
4 [Nohaytiempo para el relax de los académicos 1 2 3145
5 |Se hace duro para los profesores mantener su carga de trabajo 1 2 3145
6 |Los profesores universitarios tienen suficiente tiempo para discutir informalmente temas| 1 2 3 14]5
lacadémicos con sus colegas
7 |Me piden que participe en decisiones relacionadas con la politica y los procedimientoq 1 2 31415
ladministrativos
8 [Hayuna presion constante sobre el personal académico paramantenerse trabajando 1 2 3 14]5
9 [Los departamentos mantienen seminarios en los cuales los miembros del departamento o 2 3 (4|5
visitantes académicos discuten sobre investigacion
10 [Soyanimado a tomar decisiones sin consultar a un miembro del claustro con mas experiendg 1 2 3 145
11 |Los estudiantes tienen libertad para expresar sus creencias sobre el trabajo académico. 1 2 3 145
12 |La mayoria de los profesores han publicado articulos o libros en los tltimos dos o tres afios | 1 2 31415
13 |Los profesores universitarios estan interesados en ayudar a aprender a los estudiantes 1 2 31415
14 [Los estudiantes son animados a criticar el trabajo académico 1 2 3 14]5
15 |Los miembros del claustro de profesores y los estudiantes pueden discutir sobre cualquier| 1 2 3 (4|5
tema
16 [No hay mucho contacto entre profesores y alumnos fuera del aula 2 3 145
17 |Los profesores son sensibles a los intereses, necesidades y aspiraciones de los estudiantes{ 1 2 31415
universitarios
18 |Al contratar nuevos miembros del profesorado, se le da tanta importancia a sus habilidadeg 1 2 3 145
para ensefiar como a sus contribuciones en el campo académico
19 |La declaracion de la mision de la universidad y los objetivos relacionados con esta declaradon| 1 2 3 (4|5
son entendidos por el personal académico
20 [El funcionamiento de esta universidad es coherente con sus objetivos 1 2 314]5
21 [Elingreso a la docencia universitaria es por concurso publico 1 2 314]5
22 |La promocion del personal se basa en las publicaciones académicas 1 2 31415
23 [El trato del personal con los usuarios es considerado y amable 1 2 31415
24 [El personal da unaimagen de honestidad y confianza 1 2 31415
25 [El servicio /unidad informa de forma clara y comprensible a los usuarios 1 2 31415
26 |El Servicio da respuesta rapida a las necesidades y problemas de los usuarios 1 2 3 145
27 |Cuando acudo al Servicio/unidad sé que encontraré las mejores soluciones 1 2 3 145
28 [Tengo muchos amigos entre mis colegas en esta universidad 1 2 31415
29 |Las posibilidades que tiene de continuar su formacion 1 2 31415
30 [El reconocimiento que recibe de las autoridades académicas por su esfuerzo y trabajo 1 2 31415
31 |Las oportunidades de promociéncon las que cuenta 1 2 31415
32 [Tengo un sentido de pertinencia en la universidad 1 2 31415
En qué medida se siente satisfecho Nada Satisfecho Muy
Satisfecho
33 [Sugrado de satisfaccion en esta universidad IEBRDELEEEE
34 | Departamento Académico
35 | Facultad
Por favor, compruebe sus respuestas para asegurarse de que no ha dejado ninguna en blanco.
Muchas gracias.
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