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Presentacién

Sefiores miembros del jurado calificador.

En cumplimiento a las normas del reglamento de elaboracion y
sustentacion de Tesis de la Universidad César Vallejo se pone a vuestra
consideracion la investigacion titulada: Clima organizacional y satisfaccion
laboral en el desempefio docente del instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”,
Lima 2017. La presente investigacion constituye una contribucion al
fortalecimiento de los hallazgos del presente estudio que permitirdn reforzar Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio docente del instituto en
cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo

para obtener el Grado Académico de Doctor en Educacion.

La informacién se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el
esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el capitulo I, se ha
considerado la introduccién de la investigacion. En el capitulo Il, se registra el
marco metodoldgico. En el capitulo lll, se considera los resultados a partir del
procesamiento de la informacién recogida. En el capitulo IV se considera la
discusion de los resultados. En el capitulo V se considera las conclusiones, en el
capitulo VI las recomendaciones y por ultimo, en el capitulo VII se consideran

las referencias bibliograficas y los anexos de la investigacion.

Espero, sefiores miembros del jurado que esta investigacidon se ajuste

a las exigencias establecidas por la universidad y merezca su aprobacion.

La autora.
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Resumen

La investigacion denominada: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
desempeiio docente del instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017 se
realizé en la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de Doctor
en Educacion, tuvo como objetivo general determinar la influencia que representa
el clima organizacional y la satisfaccién laboral en el desempefio docente en el

instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Metodolégicamente se trata de una investigacion cuantitativa, de tipo
basica, de nivel descriptivo correlacional explicativo, el disefio es no experimental
transaccional. Sus bases teodricas estan sustentadas por Litwin, G. & Stringer, R.,
(Clima organizacional), por Palma Carrillo S. (Satisfaccion laboral) y Valdés, H.
(Desempefio docente). La poblacion y muestra fue de 50 docentes quienes nos
brindaron informacion sobre las variables de estudio y para efectos del estudio se
utilizé la muestra censal. La técnica de recojo de la informacion fue la encuesta y

los instrumentos los test respectivos al estudio de cada variable.

Los resultados estadisticos alcanzados en la investigacion sefialan que el
clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en el
desempefio docente del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017;
debido a la conformidad a la prueba estadistica del modelo de regresion logistica
ordinal y al aplicar la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05, por

lo cual se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Palabra Clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio
docente.
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Abstrac

The research called: Organizational climate and job satisfaction in the
teaching performance of the technological institute "Luis Negreiros Vega", Lima
2017 was held at the Cesar Vallejo University to choose the academic degree of
Doctor in Education. Its general objective was to determine the influence it
represents. the organizational climate and job satisfaction in the teaching

performance at the "Luis Negreiros Vega" technological institute, Lima 2017.

Methodologically it is a quantitative research, of a basic type, descriptive
correlational descriptive level, the design is non-experimental transactional. Its
theoretical bases are supported by Litwin, G. & Stringer, R., (Organizational
climate), by Palma Carrillo S. (Job satisfaction) and Valdés, H. (Teaching
performance). The population and sample was of 50 teachers who gave us
information about the study variables and for the purposes of the study the census
sample was used. The technique of gathering information was the survey and the
instruments the respective tests to study each variable.

The statistical results obtained in the research indicate that the
organizational climate and job satisfaction have a significant influence on the
teaching performance of the "Luis Negreiros Vega" Technological Institute, Lima
2017; due to the conformity to the statistical test of the ordinal logistic regression
model and when applying the Wald test, in the joint test to the parameters, it was
obtained that both in Threshold and Location the significant, p = 0.000 <0.05, for

which the alternative hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Keyword: Organizational climate, job satisfaction and teaching

performance.
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Resumo

A pesquisa intitulada "Clima organizacional e satisfacdo no trabalho no
desempenho docente do instituto tecnologico” Luis Negreiros Vega ", Lima 2017,
foi realizada na Universidade Cesar Vallejo para escolher o grau académico de
Doutor em Educacdo. Seu objetivo geral foi determinar a influéncia que
representa. o clima organizacional e a satisfacdo no trabalho no desempenho
docente no instituto tecnoldgico "Luis Negreiros Vega", Lima 2015.
Metodologicamente, é uma pesquisa quantitativa, de um tipo basico,
descritivo descritivo descritivo, 0 projeto é nao-experimental transacional. Suas
bases tedricas sdo suportadas por Litwin, G. & Stringer, R. (Clima organizacional),
por Palma Carrillo S. (Satisfacdo no trabalho) e Valdés, H. (Desempenho
docente). A populacdo e a amostra foram de 50 professores que nos deram
informacdes sobre as variaveis do estudo e, para fins do estudo, a amostra do
censo foi utilizada. A técnica de coleta de informacbes foi a pesquisa e 0s

instrumentos dos respectivos testes para estudar cada variavel.

Os resultados estatisticos obtidos na pesquisa indicam que o clima
organizacional e a satisfacdo no trabalho tém influéncia significativa no
desempenho docente do Instituto Tecnoldgico "Luis Negreiros Vega", Lima 2017;
devido a conformidade com o teste estatistico do modelo de regresséao logistica
ordinal e ao aplicar o teste de Wald, no teste de juncdo aos parametros, obteve-se
gue tanto em Threshold quanto em Location sdo significativos, p = 0.000 <0.05,

para os quais A hipotese alternativa € aceita e a hipotese nula é rejeitada.

Palavaras-chave: Clima organizacional, satisfacdo no trabalho e

desempenho docente.
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1.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales.

Garcia (2015), realizé un estudio cuyo titulo. Asociacion del clima organizacional y
la satisfaccion laboral en empresas de servicios, estudio de maestria sustentada
en la Universidad Popular Autonoma del estado de Puebla, , México, su objetivo
fue precisar la asociacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
empresas que dan servicios, la metodologia de estudio que se tomé en cuenta
fue el estudio narrativo correlacional, el plan fue no practico, para este fin se tomo
como muestra un numero conformado por 255 empleados de tres empresas de
servicios en Pachuca de Soto Hidalgo, se emplearon dos instrumentos, uno para
el clima organizacional del autor de Brown y Leigh y el otro para satisfaccion
laboral (S21/26) de J. L. Melia. Los resultados sefialan que cuando mas favorable
es la percepcion de clima organizacional en las empresas los empleados estan

satisfechos laboralmente.

Suarez (2015), sustentd una investigacion cuyo titulo. El estilo de liderazgo
y su influencia en la satisfaccién laboral de los trabajadores de la linea ALS Quito
dentro de la Corporacién Baker Hughes Inc, tesis de titulacion, Universidad
Central del Ecuador, cuyo objetivo fue determinar la influencia del estilo de
liderazgo en la satisfaccion laboral de los trabajadores. El estudio es basico, el
empleado fue no practica correlacional. El estudio necesitd una muestra de 43
trabajadores y en el trabajo de recoger datos para la investigacion se utilizé el
cuestionario. El fundamento tedrico estuvo basado en el razonamiento cientifico
manifestado por Blake y Mouton en su Grid Gerencial, por otro lado en el tema de
regocijo gremial se tomo como informacion las teorias de Robbins y Herzberg.
Los resultados dan a conocer que el estilo de liderazgo tiene una influencia
directa en la satisfaccién laboral de los obreros. El autor recomienda que se deba
mantener siempre la forma de liderar de forma participativa para que de este

modo podamos sostener un alto valor de satisfaccion laboral en los obreros.
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Pefarreta (2014), en su tesis titulada. La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD
Municipal de Loja, tesis de maestria, sustentada en la Universidad Andina Simon
Bolivar de Ecuador, el objetivo fue determinar la influencia que existe entre los
diferentes tipos de estilos de liderazgo en los niveles de placer sindical de los
trabajadores del GAD de la Municipal de Loja. Las teorias utilizadas en la
investigacion, nos admite examinar los conceptos importantes de las
organizaciones como: El liderazgo, motivacion, actitudes y placer sindical. Para
este estudio la poblacion estuvo formada por una muestra de 134 trabajadores.
En la evaluacion del variable estilo de liderazgo se empled una prueba del Grid
Gerencial. Las pesquisas establecen que no existe una relacion clara entre estilo
de liderazgo y satisfaccion laboral, eso revela la razon de los disparejos
compromisos que tienen los trabajadores en los departamentos esta situacion
conllevan a la valorizacion de un mismo estilo de liderazgo por los trabajadores.
Ademas; se afirman que los estilos de liderazgo sobresalientes de los
trabajadores se vinculan con tres. En lo que se refiere a las pesquisas sobre el
agrado de cumplir una tarea en el trabajo los trabajadores no se sienten comodos
frente a las formas predominantes existentes. Ante esta situacion el autor
recomienda realizar la sensibilizacién en la formacién de administradores y lideres

para mejorar la labor de cada uno de los el desempefio laboral de los operarios.

Araque (2013), escribié la siguiente tesis titulado. “Liderazgo situacional y
satisfaccion laboral en las empresas mixtas petroleras del municipio Maracaibo
del estado Zulia”, universidad Rafael Urdaneta vicerrectorado académico,
Maestria en administracion de empresas, cuyo objetivo fue describir la relacion
entre liderazgo situacional y satisfaccion laboral, en esta investigacion el autor
realizd un estudio descriptivo correlacional, el esquema empleado fue no
experimental, transversal. La muestra estaba constituida justamente por 200
supervisores y 371 supervisados. Se recogio la informacion a una muestra que
estuvo conformada por siete (7) supervisores y setenta y nueve (79)
supervisados. Las conclusiones del examen descriptivo tiene como respuesta que

hay una correlacion de r=0,803 de las variantes: Liderazgo situacional y
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satisfaccion laboral. El nivel de relacion sefala que la correlacion entre las
variantes es valida por tanto su relacion es elevado. En cuanto al alcance de
p=0,000 prueba que p es minimo a 0,01 lo que permite indicar que la correlacion
es importante, por lo que se niega la hipotesis nula y se admite la hipotesis
alterna. Se concluye que: A mayor nivel de liderazgo situacional mayor nivel de
trabajo satisfactorio desarrollardn los trabajadores en sus centros de labores

mixtas de petréleo del municipio de Maracaibo del pais de Zulia.

Mayor (2012), en su tesis titulada. Clima organizacional y liderazgo de
directores de las entidades escolares del municipio Mara, tuvo el objetivo de
examinar la correlacion que hay entre el clima organizacional y liderazgo de los
directores en los colegios del Municipio Mar. El tipo de investigacion es descriptivo
correlacional. Tuvieron una poblacion constituida de 7 directores y 68 maestros,
que trabajan en instituciones educativas publicas de la parroquia San Rafael del
Municipio Mara. Se trabajé con una poblacion censal ya que la cantidad era
menor a 100. Se aplicd una encuesta, con el uso de un cuestionario que al aplicar
al grupo de estudio proporcioné datos reales. Los resultados sefialan que hay una
relacion r= -0,234 de la variable clima organizacional con liderazgo de directores.
La correlacibn de las variantes relacion entre las variables es negativa y
mantienen un tiene un grado de relacion baja. En lo que se refiere al concepto de
p=0,000, la muestra es que p es < a 0,05que admite indicar que la
correspondencia es importante y permite negar la hipétesis nula y admitir la
hipétesis alterna. Finiquitando la investigacion se observa la figura de un clima
totalitario paternalista. Lo que, es necesario que los directivos brinden mayor
atencion a nuevos estilos de liderazgo como el liderazgo transformacional y
democratico que permita alcanzar las capacidades administrativas deseadas, en
busca de establecer una clima laboral que sobrelleva el buen funcionamiento de

las instituciones.
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Antecedentes nacionales

Lusa (2017), sustento su investigacion titulada. El clima laboral, la satisfaccion
laboral y la calidad educativa de instituciones educativas de Lima, tesis doctoral,
Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perq, con el objetivo de determinar la influencia
entre el clima laboral y la satisfaccién laboral en la calidad educativa de los
establecimientos pedagdgicas de Lima. El tipo de estudio fue aplicada, el disefio
transaccional correlacional causal, la muestra estaba conformado por 130
profesores de colegios Maria Auxiliadora, para el recojo de datos se utilizo tres
cuestionarios previamente validados internacionalmente, llegando a la conclusion
de que el grado de prediccion de las dos variantes clima laboral y satisfaccion
laboral sobre la calidad educativa es a un nivel estadistico significativo
(x2=213,859; gl=14; p=0.000); ademas, el valor R2 de Nagelkerke obtenido indica
gue el modelo propuesto explica el 91.5% de la variable dependiente (0.915). De
acuerdo a estos resultados el clima y satisfaccion laboral tiene gran influencia en

los aprendizajes de los alumnos.

Ortiz (2017), sustento su investigacion cuyo titulo: Clima organizacional y
desempefio docente en la instituciéon educativa 148 “Maestro Victor Raul Haya de
la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, tesis para obtener el
grado de doctoren la Universidad Cesar Vallejo, Lima, Peru, el objetivo fue
determinar la relacidbn que existe entre clima organizacional y desempefio
docente. Es una investigacién cuantitativa, el tipo de investigacion fue la basica,
de disefo de estudio no practica. El total de la poblacion fue de 98 profesores de
los cuales para la muestra se consider6 78 docentes. Para extraer informacion se
utilizé el método del sondeo de estos datos para el cual se utilizé el cuestionario.
Para realizar esta operacionalizacion de la variable clima organizacional se tomo
en cuenta al autor Chiavenato y para el variable desempefio docente a Valdés.
Los resultados sefialan que hay una correlacion r=0,800 de las variantes: clima
organizacional y el desempefo docente. El producto no indica que hay una
correlacion positiva bastante alta. Con una significancia positiva al nivel de
p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 permitiendo aceptar la hipdtesis

planteada.
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Feliciano (2015), en su tesis titulado: El clima organizacional y el
desempeiio docente en la participacion de la gestion en las instituciones
educativas con jornada escolar completa de la provincia de Arequipa — UGEL
Norte, 2016, trabajo para optar el grado de doctor en la, Universidad San Agustin
de Arequipa, Perd, la finalidad del estudio fue de establecer la relacién entre el
clima organizacional y el desempefio docente. Es una investigaciéon de tipo
basica, el disefio de estudio fue no experimental, el estudio de la investigacion se
necesitd una muestra conformada por 197 profesores de 15 instituciones
educativas, el estudio se hizo utilizando cuestionarios como instrumentos que
fueron usados en la captacion de datos de los profesores sobre las dos variables
el clima organizacional y el desempefio docente en la administracién institucional,
las que al final fueron procesadas. Los resultados sefialan que existe una relacion
de 0,720 de las dos variables el clima organizacional y el desempefio docente
quienes participan en la gestion de la institucion, en la significancia el valor de p
es 0.000 < 0.05 es decir; los resultados me indican que se acepta planteada en la

investigacion.

Espinoza (2015), en su tesis titulada. Clima organizacional y liderazgo:
predictores del desempefio docente, en los centros educativos iniciales de la
Union Peruana del Norte, 2016, investigacion sustentada para optar el grado
académico de doctor en la Universidad Peruana Unién de Lima, Perd, el objetivo
fue de describir la relacion entre el clima organizacional y el liderazgo como
predictores de la funcién docente, el método de estudio fue mixta decimos esto
porque se utilizaron técnicas, conceptos, procedimientos cualitativo y cuantitativo
en un mismo estudio. Se utilizaron disefios de método mixto. Para empezar el
primer procedimiento fue cuantitativo, descriptivo, pero correlacional vy
transversal; en seguida paso el estudio fue cualitativo, la tarea era profundizar e
incrementar la informacion adquiridas gracias al test, 79 profesores fueron la
muestra que se obtuvo del nivel inicial , estos datos fueron recolectados por
medios de test de; clima organizacional, y el de desempefio docente, tomando en
cuenta las dimensiones del Marco del Buen Desempefio Docente del sector

Educacion en el Peru, el producto de la investigacion los resultados indican que la
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variable clima organizacional es un predictor del desempefio docente en un
8.97%, por lo que se ve que hay una correspondencia reversa y relevante de esta
dos variantes (p< 0.10). Concluyendo que existe un clima negativo en los centros
de inicial por razones del mal clima dentro de la organizacion partiendo de los
directivos y finalizando con un buen ejercicio de los profesores para bien del
estudiantado.

Bobadilla (2015), en su tesis titulada. Clima organizacional y desgaste
profesional en docentes de secundaria de la Red 1 de la Unidad de Gestion
Educativa Local Ventanilla Callao 2014,tesis de doctorado, Universidad Cesar
Vallejo, Lima, Perq, el objetivo fue determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y desgaste profesional en los docentes de secundaria, el tipo
de estudio fue la basica, cuyo esquema es descriptivo de nivel correlacional de
corte trasversal, la muestra fue de 246 docentes y para el recojo de datos fue
mediante 3 cuestionarios debidamente validados a nivel internacional, los
resultados sefialan que el valor de **p < .01, podemos afirmar que, el clima
organizacional se vincula de modo invertido y relevante donde se ve cambios o
desgastes en la parte labora de los docentes pertenecientes a la red en estudio

llegando a tener un nivel moderado.

Guzman (2015), sustento su investigacion titulada. Clima organizacional y
su relacion con el desempefio docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora,
tesis de doctorado, Universidad Privada Antenor Orrego, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente, la
investigacion por su naturaleza es basica y corresponde al disefio no practico con
caracter descriptiva pero correlacional, se necesito de una muestra que fue
conformado por 58 docentes, para captar la informacion se utilizd dos
herramientas denominados cuestionarios y el método utilizada fue la encuesta, el
producto del trabajo sefialan que hay una correlacion importante de las variables
clima organizacional y el desempefio docente, respectivamente, obteniéndose p -
valie= 0,579 y 0,916 > 0.01. Podemos afirmar que, ambas variable clima

organizacional se correlacion con la de ejercicio docente.
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1.2. Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

Teoria de clima organizacional

Teoria de la administracioén.

Segun Fayol (1916), sobre la teoria de la administracion destaco la trascendencia
de contar con una estructura adecuada en la organizacién, sefald, “La estructura,
es parte de un todo organizacional, permite avalar la eficiencia de las partes
involucradas. Asimismo; aseverd que en una organizacion debe efectuar seis
funciones como: Técnicas, financieras, comerciales, seguridad, contables y

administrativas” (p. 21).

Fayol ubica las organizaciones como un sistema cerrado, fue su principal
error ya gue una organizaciéon no puede ser un sistema cerrado, por lo contrario,
la organizacién es un sistema creado por el hombre y debe mantener una
dinamica interaccién con su medio ambiente, sean clientes, proveedores, la

competencia, entre otros agentes externos.

Teoria de la administracién cientifica

Para Taylor (1911), sefialé en su teoria que:

El principal objetivo de la administracibn debe ser asegurar el
maximo de prosperidad, tanto para el empleador como para el
empleado. Para el empleador, el maximo de prosperidad no significa
la obtencion de grandes beneficios a corto plazo, sino el desarrollo
de todos los aspectos de la empresa para alcanzar un nivel de
prosperidad. Para el empleado, el maximo de prosperidad no
significa obtener grandes salarios de inmediato, sino un desarrollo
personal para trabajar eficazmente, con calidad y utilizando sus
dones personales. (p. 74)

Podemos decir que a pesar que Taylor ha sufrido ataques por su teoria ,
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aun hoy en dia, siendo objeto de severos analisis, se aprecia como la
administracion cientifica sigue abriéndose paso y se complementa con
investigacion y metodologia actualizados, asi como el apoyo de otras disciplinas
como la sicologia, la gerencia por objetivos , y con la innovacion de modernas
teorias de la administracibn quienes propugnan por el mejoramiento de la
organizacion de trabajo, dentro de los lineamientos de una direccion participativa,

no obstante este modelo de administracién es netamente capitalista.

Teoria del comportamiento organizacional.

Para McGregor (1960), sefial6 que:
La actuaciéon de un individuo en una organizacion es trascendental,
para hacerlo mas eficiente y mejorar el servicio que se le brinda al
usuario final. El comportamiento humano con su heterogeneidad en
conductas ha mezclado caracteristicas tan especificas y Unicas de
los individuos. Esta teoria se fundamenta sobre el estudio del actuar
del individuo en distintos contextos, de los cuales se desprende:
autoestima, inteligencia, caracter, emocién, motivacion, familia,

aprendizaje y cultura. (p. 34)

McGregor desarroll6 en su teoria el lado humano de las organizaciones;
refleja el punto de vista tradicional sobre la direccion y el control. Se basa en
modelos coercitivos y econdmicos del hombre y descansa sobre ciertos

supuestos sobre la naturaleza humana.

Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional.

Para McGregor (1960), planteé dos enfoques diferentes de los seres humanos:
Uno negativo en esencia, llamado teoria X, y el otro basicamente
positivo, denominado teoria Y. La teoria “X’ asume que las
personas, por falta de ambiciones y responsabilidades evitaran

trabajar, manifestando una conducta de indiferencia frente a las
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necesidades de la organizacion, ni el uso de retribuciones los anima
a cambiar de conducta, por eso es necesario el uso de coercion,
control y amenazas para lograr que las actividades se realicen.
Mientras que la teoria “Y” asume que las personas necesitan de
alguien que los anime, potencialice sus capacidades para que
realicen sus actividades. Esta teoria se preocupa para proporcionar
alternativas de solucion en las areas de mejora, que pueden ser

departamentos o personas. (p. 56)

Teoria de Litwin y Stringer

Segun Litwin y Stringer (1968), sefialaron:
Expresar los importantes aspectos que tiene la conducta de las
personas que laboran en una en una institucion esgrimiendo las
concepciones de la motivacion y el clima. Los autores buscan
puntualizar las concluyentes situaciones y ambientales que mas

intervienen en la conducta y apreciacion del sujeto. (p.166)

Litwin y Stringer (1968), establecieron nueve componentes
trascendentales en la generacion de un buen del clima organizacional entre ellos
tenemos: La estructura, responsabilidad, desafios, recompensa, cooperacion,

relaciones, estandares, conflictos e identidad. (p. 166)

a. Estructura. Hace mencion al modo de organizacion, de congregacion y la
forma de coordinan las diferentes actividades de las organizaciones en
relacion entre los diferentes niveles jerarquicos. La organizacion esta
plasmada en un organigrama funcional que permita establecer politicas,
normas legales, ordenanzas e instrucciones que proveen el buen progreso

de las actividades en la organizacion.

b. Responsabilidad. En este aspecto es importante y necesario mantener una

autonomia en el cumplimiento de las actividades encomendadas y guarda
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una estrecha correspondencia con la inspeccién que se practique en el

cumplimiento de las funciones establecidas de los empleados.

Recompensa. En este aspecto es importante que un trabajador reciba una
remuneracion al alcance de su mantencion, conforme con las actividades
que realiza, establece el primer estimulo en labor que realiza. Es muy
primordial sefialar aunque el sueldo que se percibe son justos y la
obtencion de los resultados del trabajo logren el equilibrio deseado, las

personas necesitamos otros reconocimiento.

Desafios. La disposicion que disponen la organizacion incentiva la
aceptacion de los riesgos calculados con la finalidad de obtener los
objetivos planteados, los retos fortalezcan a salvaguardar un clima
favorable, importante en toda institucion.

Relaciones. En este aspecto se establecen el respeto interpersonal con
todas las personas que trabajan en la organizacién, teniendo en cuenta el
buen trato y la cooperacion entre comparieros. El soporte se debe dar en
base a la efectividad, beneficio, productividad y subordinacion, todo esto en
términos equitativos, sin que se llegue en descomunal arbitrariedad y que

afectar a la salud, evitando el acoso laboral y otros casos.

Cooperacion. Este aspecto los trabajadores concerniente estan relacionado
con el soporte acertado, con el origen y sustento de un espiritu de unidad
en sendas de alcanzar beneficios comunes correspondidos a la

organizacion.

Estandares. En este aspecto es necesario establecer estdndares que son
pardmetros que muestra su eficacia y desempefo. La disposicién de los
estandares establecidos con criterios de racionalidad y poder lograrlos sin
exceder los sacrificios primordiales para ello, los integrantes de la

organizacion distinguirdn estos, con criterios de justicia o de equidad.
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h. Conflicto. En este aspecto los conflictos se generan por los desacuerdos
entre los integrantes de la organizacion. Esta emocion bien podra ser
concebido por motivaciones diferentes: Relacionados con la labor que
realiza y lograra darse entre los trabajadores de un semejante nivel o en

correspondencia con sus jefes.

i. ldentidad. En este aspecto se conoce el criterio de pertenencia de un
empleado que se da hacia una institucion en donde trabaja, para el
trabajador es un jactancia de pertenecer a una organizacion y ser una
persona dinamica y poseer la conviccion de estar contribuyendo con sus

sacrificios por alcanzar las metas previstos de la organizacion.

Teoria Z.

Ouchi (como se cité en Navarro y Garcia, 2007) quienes propusieron que:
La autoestima de los trabajadores de mide por el aumento de la
productividad. Asimismo; la teoria “Z” sostiene que es absurdo dejar
de lado vida personal de los trabajadores de los asuntos
profesionales, el hombre escudrifia mejorar el ambiente de trabajo,
para acrecentar la productividad y elevar la autoestima de los
individuos. (p. 68)

Esta teoria resalta la importancia de las relaciones interpersonales, el
compaferismo y el trabajo en equipo. Los trabajadores no son aparatos, son

seres integrales, cuya productividad acrecienta si las relaciones son buenas.
Teoria de Likert
Likert (como se cito en Brunet, 1999) establecié que:

La actitud de los empleados es causada por el proceder de los jefes

y por las condiciones de organizacién que perciben. Likert sefiala
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gue existen variables que determinan las peculiaridades de una
organizacion. Las variables independientes estan encaminadas a
mostrar el criterio de una organizacion evoluciona y alcanza

resultados. (p. 67)

Si las condiciones cambian, también se modifican los procesos

organizacionales de una empresa.

Definicion de la variable 1: Clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (1968) sefialaron que el clima organizacional es “un
conjunto de caracteristicas del entorno de trabajo, percibidas por los trabajadores.
Se presume que es una fuerza significativa para influir en el comportamiento de

los mismos, a través de la estructura, recompensa, relaciones, identidad” (p. 142).

Sandoval (2004), para Likert en su teoria de clima organizacional
mencioné como “el comportamiento de los subordinados es causado por el
comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los

mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores” (p. 86).

Segun Goncalves (2006), asevero que:
El clima organizacional son las percepciones que el trabajador tiene
de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, es
decir, como un fenbmeno que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en

un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion.
(p- 78)

Chiavenato (2006), asever6 que el clima organizacional es:
La calidad o propiedad del ambiente organizacional que se observa
0 experimenta por los participantes de la organizacion y que

influencia su conducta. El ambiente organizacional presenta ciertas
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propiedades que pueden provocar motivaciones para determinadas
conductas. Asi, las dimensiones del clima organizacional son:
Estructura organizacional, responsabilidad, riesgos, recompensas,

calor y apoyo y conflicto. (p. 82)

Segun Hall (1996), el clima organizacional se definié como:
El conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los empleados” que se supone es una fuerza que
influye en la conducta del trabajador. El clima organizacional no se
puede ver ni tocar, se percibe en las actitudes de los trabajadores y

se ve afectado por lo que sucede dentro y fuera de la organizacién.
(p. 87)

Méndez (2006), definié el clima organizacional como:
El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso
de interaccidon social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma
de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacién) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud
determinando su comportamiento, satisfaccién y nivel de eficiencia

en el trabajo. (p. 108).

Segun Alves (2000) el clima organizacional es:
El resultando de la percepcion que los trabajadores realizan de una
realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo,
sentimientos de pertenencia, atmosfera amigable, aceptacion y
animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, son
algunos de los factores que definen un clima favorable a una
productividad correcta y un buen rendimiento. Ademas, El clima
institucional en las instituciones educativas sera la resultante de la

percepcion de lo que los docentes viven y sienten de la
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organizacion. (p. 72)

Para Veldsman (1995), sefial6 que:
El clima organizacional, de acuerdo con se refiere a las estructuras
psicolégicas de las organizaciones y sus subunidades, y también se
puede describir como la personalidad o el caracter del entorno
interno de la organizacion. El entorno interno esta influenciado por
diversas fuerzas y, a su vez, influye en aspectos como el
rendimiento, el comportamiento, las actitudes y la satisfaccion

laboral de los empleados. (p. 125)

La génesis del clima organizacional, a diferencia de la cultura, radica en la
psicologia de la diferencia individual de la cognicidn y percepcion ambiental.

Segun Clarke (2007), asever6 que:
El concepto de clima organizacional se refiere a la importancia
relativa de los antecedentes individuales y situacionales de la
percepcion en modelos que reconocen la causalidad situacional e
individual. Por ejemplo, los modelos climaticos a menudo comienzan
con estimulos situacionales tales como el salario, el tamafio del

grupo o la complejidad tecnoldgica. (p. 67)

Sin embargo, el clima organizacional no esta tan preocupado con las
percepciones de como los estimulos situacionales existen externamente como lo
estd con como estos estimulos son interpretados por los individuos dentro de
cada ambiente de trabajo. Por lo tanto, no es la paga per se la principal

preocupacion; es como se percibe que es el pago equitativo.

Cabrera (1999), preciso el clima organizacional es:
Las percepciones compartidas por los miembros de una

organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
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da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan a dicho trabajo. Se
relaciona, también, con el concepto de Salud Mental de los
individuos, entendido como la capacidad de una persona para
sentirse bien consigo misma, respecto a los demas, y ser capaz de
enfrentar por si misma las exigencias de la vida. Finalmente, se
define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
gue experimentan los miembros de la organizacion e influye en su

comportamiento. (p. 53)

Segun Kizer K. (2009), definié el clima organizacional como:

Las percepciones o experiencias compartidas de los empleados
sobre las politicas, practicas y procedimientos de su lugar de trabajo
y los comportamientos que se recompensan, respaldan y esperan
alli. El clima existe a nivel de grupo u organizacién de andlisis. Si
bien las percepciones residen en individuos, se refieren a fenébmenos
contextuales compartidos, como las rutinas organizacionales, y
medidos en conjunto indican fendmenos grupales u organizativos.
(p. 214).

Por su parte Ashish (2003), definié que el clima organizacional como:

Los tipos de conducta, actitudes y sentimientos que identifican la
existencia de la organizacién. Sefalé que la cultura organizacional
es el sostén de la organizacion. La cultura y el clima estan

relacionados, el clima es mas facil de evaluar y cambiar. (p. 201)

Diferentes autores coinciden que el clima en las organizaciones
comprende las relaciones que se llevan a cabo entre los distintos actores de las
organizaciones constituyendo el ambiente en donde los empleados desarrollan
sus actividades. El clima organizacional puede ser un vinculo positivo dentro de

la organizacidon o un obstaculo en su desempefio. Asimismo; seflalamos que
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existen factores internos y externos de la organizacion afectan el desempefio de
los integrantes de la organizacion. Esto es asi porque las caracteristicas del
medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores de forma directa o
indirecta influyendo en cierto modo en su comportamiento y rendimiento en el

trabajo.

Dimensiones de clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (1968), el clima organizacional tiene nueve dimensiones,
gue estan relacionados con ciertas propiedades de la compafiia. Estas se detallan

a continuacion.

Dimensién 1. Estructura

Segun Litwin y Stringer (1968) sefialo que:
La estructura en el clima organizacional representa la percepcion
gue tienen los empleados de la empresa por la cantidad de tramites,
procedimientos y limitaciones por los que deben pasar para
desarrollar su trabajo. Mide si la organizacién pone énfasis en la

burocracia. (p. 28)

La teoria de Litwin y Stringer trata de explicar importantes aspectos de la
conducta de los individuos en las organizaciones, en términos de motivacion y
clima. Estos autores utilizan una medicion de tipo perceptual del clima ya que
describen el clima organizacional tal como lo perciben subjetivamente los

miembros de la organizacion.

Para Behson (2003), asevero que:
La estructura es la percepcion de los empleados de que la estructura
organizacional, las politicas y las responsabilidades estan bien
definidas .Los lideres dan forma a los climas organizacionales dando
significado a las politicas y practicas a través de la forma en que

promulgan las estrategias y objetivos de la organizacion encontrd
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que los lideres que asignan roles y definen estrechamente las
esferas de operacion de los empleados mantienen el orden y la
estructura dentro de la organizacion. A través de estos
comportamientos, los lideres establecen el tono de la estructura
organizacional, que establece el orden de la atmésfera de la
estructura. (p. 164)

Dimensidn 2. Recompensa

Segun Litwin y Stringer (1968) sefiald que “la recompensa representa a la
percepcion de los empleados con respecto a la recompensa recibida, si se
adecua al trabajo bien hecho. Se mide si la empresa utiliza mas el premio que el

castigo” (p. 31).

‘La recompensa es la sensacion de que el estimulo y los esfuerzos
humanitarios de un lider son factores importantes del sistema de recompensa”’
(Schmidt, 2005, p. 56).

Para Young (2003) sefial6 que:
Los lideres exitosos ajustan su comportamiento de acuerdo con los
requisitos de la organizacion o segun la demanda de la situacion Los
lideres que se comportan de acuerdo con el momento o la situacién
ayuda a crear un clima organizacional con menos estrés y

preocupacion. (p. 78)

Para Eisenberger (2002), asevero que:
Cuando los lideres ajustan su comportamiento en consecuencia,
reducen la rotacién y el agotamiento de los empleados, lo que
permite a las organizaciones operar de manera mas eficiente y
maximizar el rendimiento. Esto ayuda a crear la percepcién de

equidad dentro de la organizacion. (p. 46)
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Dimension 3. Relaciones

Segun Litwin y Stringer (1968), sefialdo que las relaciones “es la percepcion por
parte de los empleados acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
agradable y de buenas relaciones sociales tanto entre comparferos como entre

jefes y subordinados” (p. 35).

“Se refiere al calor, el cual es el sentido percibido por los empleados de la

amabilidad ubicua y la confianza en la organizacion” (Downey et al., 1975, p. 67).

A los lideres que intentan establecer relaciones con sus empleados
a menudo les va bien para mejorar la cohesién dentro de la
organizacion, lo que limita la tasa de rotacion y reduce el nimero de
dias ausentes del trabajo. Un clima positivo en la dimension de calor
crea menos agotamiento, lo que también reduce la tasa de rotacion

de empleados. (Zammuto, 2002, p.214)

Dimensioén 4. Identidad

Segun Litwin y Stringer (1968) sefialé que “Es el sentimiento de pertenencia que
sienten hacia la organizacién, es un elemento sustancial y valioso dentro del
grupo de trabajo. Es la sensacion de compartir metas, objetivos personales con la

organizacion” (p. 36).

Segun Stone (2004) sefial6 que:
Los empleados tienden a temer comportamientos desalentadores
como humillarse, faltar al respeto y hablar con sarcasmo Este tipo de
comportamientos crea desconfianza en la organizacion. Asi mismo
se refiere a la confianza de un empleado aumenta en su lider
cuando el comportamiento del lider se percibe como confiable.
(p. 201)

Los lideres que no muestran confianza tienden a establecer tendencias
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negativas para los climas organizacionales a medida que sus empleados luchan
por discernir correctamente las verdades de todo lo demés. La exhibicion de la
verdad y el respeto fomenta una sensaciéon de compromiso moral con la que los

empleados pueden identificarse.

Variable 2. Satisfacciéon laboral

Teorias de la variable satisfaccion laboral

Se puntualizan las teorias que proporcionan soporte a la investigacion. Asimismo:
mencionamos a las teorias de la motivacion que se consideran las mismas
necesidades para los seres humanos sin tener en cuenta las diferencias de
personalidad entre ellos tenemos las teorias de proceso consideran diferentes
procesos cognitivos individuales. La satisfaccion laboral también se categorizan
bajo teorias de motivacion tales como: La teoria de dos factores, teoria de las
caracteristicas del trabajo y la teoria de ciclo de alto rendimiento. Franek y Vecera
(2008) analizan tres modelos de satisfaccion laboral: modelo situacional, modelo
disposicional y modelo interaccional. Segun Mazlom (2014) el modelo situacional
propone que la satisfaccién laboral resulta de las caracteristicas laborales y que
todas las personas reciben la misma satisfaccion de un trabajo con ciertas

caracteristicas laborales, tal como lo definen Amoako (2011).

Teoria de higiene-motivacional.

Herzberg (1959), aseverd en su teoria que:
La apariencia de ciertos elementos primordiales esta asociadas con
la satisfaccion laboral, y el abandono de otros con la insatisfaccion
laboral. Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccion, se
denominan factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo. Por
otro lado, los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se
clasifican como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo
(politicas de la compafia y administracion, supervision, relaciones

interpersonales, condiciones laborales, salario, estatus y seguridad).
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(p- 38)

Teoria del ajuste en el trabajo.

Dawes (2009), corroboro en la teoria del ajuste en el trabajo que:

Cuanto mas se relacionen las habilidades de una persona
(conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los
requerimientos de la funcion o de la organizacioén, es mas probable
gue vaya a realizar un buen trabajo y, por consiguiente, ser percibido
de manera satisfactoria por el empleador. De igual forma, cuanto
mas se relacionen los refuerzos (premios) de la funcion o la
organizaciéon con los valores que una persona busca satisfacer a
través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y
autonomia), es mas probable que la persona perciba al trabajo como
satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos
como predictores de la probabilidad de que una persona vaya a
permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en este y
reciba los reconocimientos esperados. (p. 78)

Teoria de la discrepancia.

Locke (1976), coincidio de la discrepancia que:
La satisfaccion laboral es el estado emocional placentero que resulta
de la valoracién del trabajo como un medio para lograr o facilitar el
logro de los valores laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es
el estado emocional no placentero, resultante de la valoracion del
trabajo como frustrante o bloqueo de la consecucion de los valores
laborales. La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la
evaluacion gque hace el trabajador al contrastar sus valores con la
percepcion de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define
el caracter dindmico de los valores que varian de persona a persona,

asi como la jerarquia de valores que cada individuo posee. Cada
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experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado de
un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-percepcion y la

importancia relativa del valor para el individuo. (p. 156)

Teoria de la satisfaccion por facetas.

Lawler (1973), asevero que:
La satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que
el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en
relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto. La
cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion
de las contribuciones individuales para el trabajo, (b) la percepcion
de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las
caracteristicas del trabajo percibidas. La percepcion de la cantidad
recibida (QER) proviene de: (a) la percepcion de los resultados de
los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por el
individuo. Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR
es igual a QER, entonces hay satisfaccion; (b) QDR es mayor a
QER, entonces hay insatisfaccion; y (c) QDR es menor a QER,

entonces hay sentimiento de culpa e inequidad. (p. 83)

Teoria de los eventos situacionales.

Quarstein, McAfee, & Glassman (1992), aseverd en la teoria de los eventos

situacionales que:
La satisfaccion laboral esta determinada por factores denominados
caracteristicas situacionales y eventos situacionales (Quarstein,
McAfee, & Glassman, 1992). Las caracteristicas situacionales son
los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar antes de
aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocién, condiciones
de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los eventos
situacionales son facetas laborales que los trabajadores no

evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa
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el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una

tarea) o negativos (desperfecto de una maquina). (p. 92)

El Modelo Dispositional

Para Jasperse (2014), sefial6 que:
El modelo dispositional esta basado en las caracteristicas de las
personas determinaran su nivel de satisfaccion laboral, y que el
trabajo en si mismo no juega ningun papel en la determinacién de la
satisfaccion. Los estudios que apoyan el modelo disposicional
frecuentemente usan cinco factores de personalidad. EI modelo
central de autoevaluacion establecido por Judge, Locke, Durham y
Kluger (1998) reduce el alcance de la teoria disposicional. Las cuatro
autoevaluaciones principales son autoestima, autoeficacia, locus de

control y neuroticismo, (p. 63)

Teoria de dos factores.

Segun Herzberg (1959), resaltd que:

Existen evidencias que resultaron ser hallazgo significativo por su
influencia en las organizaciones en su propdésito de obtener la
eficacia, cambio y desarrollo organizacional. Asimismo; sefialé que
existen cinco factores que estaban relacionados con la satisfaccion
en el trabajo, el reconocimiento, lo atractivo del trabajo en si mismo,
la responsabilidad implicada y el potencial de crecimiento de ese
trabajo, (p. 153)

Factores determinantes de la satisfaccién laboral
Segun Carrillo (2003) (como se citd en Palma, 2005, p.86) sefiald que

los factores determinantes de la satisfaccion laboral son:

a. Las condiciones fisicas y/o materiales. Es importante



considerar el equipamiento del centro de estudios para facilitar
los aprendizajes a que llamamos infraestructura de esta manera
estamos hablando de un buen desempefio. El disefio del
inmueble es fundamental para desarrollar las actividades
académicas se considera: los ambientes con buena ventilacion,
luz, mantenimiento en limpieza el orden entre otros. Teniendo en
cuenta las condiciones mencionadas los trabajadores se sienten

comodos en su funcion que les compete.

Beneficios laborales y/o remunerativos. ElI salario es
fundamental para el bienestar de los trabajadores si un trabajador
esta remunerado de acuerdo al sistema y conformidad del mismo
entonces estamos hablando de una recompensa, remuneracion o
sueldo permitiendo que si el trabajador estd conforme existe una
satisfaccion laboral por que esta cubriendo gran parte de sus
necesidades fisiolégicas y por ende estabilidad social y emocional

en los hogares.

Politicas administrativas. La empresa organiza su forma de
trabajo para comunicar al trabajador los lineamientos y la forma
de trabajo en que tiene que acogerse, considerando normas, que
no perjudique ni al empleado como al empleador, que permite
lograr los objetivos y metras trazadas, los beneficios es para
todas porque existe estabilidad laboral y genera puestos de
trabajos. Si la empresa cumple con los estandares establecidos la

empresa sienta las bases para las futuras generaciones.

Relaciones Sociales. El aspecto emocional es muy importante
para generar buenas relaciones humanas con todos los
trabajadores del establecimiento. La buena relacion interpersonal
genera confianza y por ende inversion por que la empresa se

siente protegida por la administracion y toda el personal. Cuando
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existe una comunicacion asertiva los trabajadores demuestran
respeto, entendimiento, compresion los unos a los otros

resaltando las actitudes positivas.

Desarrollo Personal. El trabajador se siente seguro cuando es
empleado en el campo que domina, tiene las capacidades para
manejar con mayor facilidad, con mayor libertad. Son
caracteristicas que permite a la empresa o centro de salud
brindar un servicio que se merece el publico. Mientras al
trabajador le des la confianza para que se desarrolle sus
capacidades pondra todo su potencial humano en bien de la

empresa o centro de trabajo.

Desempefio de Tareas. El trabajador asocia su potencial
humano con las actividades diarias. Dentro del trabajo la
habilidad en parte fundamental para el buen desempefio porque
pone en préactica todas sus capacidades desarrolladas, por lo
tanto se cumple a cabalidad sus funciones que le corresponde.

. Relacion con la autoridad. Las buenas relaciones con las
autoridades genera respeto los unos a los otros, hace que se vea
una relacion paralela y no vertical recordando que es
determinante e importante la satisfaccion del trabajador en el
puesto de trabajo. La superacion laboral esta establecido por el
grado de aprobacion y/o rechazo del jefe inmediato. A los
empleados les concierne la responsabilidad con el jefe. Por otro
lado, la reaccion que ejercen los empleados hacia su jefe
dependera necesariamente de las caracteristicas que poseen. La
conducta del lider de la organizacion va tener efecto predecible

sobre la satisfaccion del trabajador es la aceptacion y respeto.
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Definicién de la variable satisfacciéon laboral

7

Para Palma (2005), defini6 “la satisfaccion laboral como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p. 86).

Es el resultado de una evaluacion que hace que uno logre sus valores
laborales o satisfaga sus necesidades basicas. Ayuda a determinar, en qué

medida a una persona le gusta o0 no su trabajo.

Segun Greenberg y Baron (2008), sefialaron que:
La satisfaccion laboral como un sentimiento que puede producir un
efecto positivo 0 negativo hacia los roles y responsabilidades en el
trabajo y agregaron que es importante entender el concepto de
satisfaccion laboral ya que no hay una sola via para satisfacer a

todos los trabajadores en el lugar de trabajo. (p. 40)

Para Marquez (2001), definié la satisfaccién laboral es “la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actividad esta basada en las creencias

y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo” (p. 45).

“La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida
como el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del

trabajo o experiencia laboral de una persona” (Locke, 1968, p.97).

Para Abbas (2014) sefal6 que:
La satisfaccion laboral también puede definirse como la respuesta
emocional de un trabajador a diferentes factores relacionados con el
trabajo que resultan en encontrar placer, comodidad, confianza,
recompensas, crecimiento personal y varias oportunidades positivas,
incluida la movilidad ascendente, el reconocimiento y la evaluacion

en un patron de mérito con valor monetario compensacion. (p. 53)
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Para Arnett, Laverie y McLane (2002), manifestaron que:
La satisfaccion laboral se refleja como una evaluacién afectiva
general del empleado mismo en el contexto de su trabajo. Asimismo;
definieron la satisfaccion laboral como el estado emocional de los
empleados con respecto al trabajo, teniendo en cuenta lo que
esperaban y lo que en realidad obtuvieron de él. De hecho, un
empleado con bajas expectativas puede estar mas satisfecho con un
determinado trabajo que alguien con grandes expectativas. Si el
trabajo satisface o excede las expectativas, entonces uno esté feliz y

satisfecho con el trabajo. (p. 67)

Para Locke (1969), (como se cité en Broomand, 2010) sefial6 que:
La satisfaccion laboral son sentimientos de satisfaccion derivados de
la evaluaciéon del trabajo y la comprension de que el trabajo esta
ayudando a lograr los objetivos. La insatisfaccion laboral es el afecto
desagradable que uno siente si uno valora el trabajo como una

barrera para alcanzar los valores. (p. 62)

Segun Locke (1976) sefial6 que:
Existen tres factores en cualquier proceso de evaluacion del trabajo:
la percepcion sobre la faceta del trabajo, un sistema de valores y
una evaluacion de la relacién entre la percepcién y el sistema de
valores. La gente ha establecido metas y valores en mente. Si su
trabajo los ayuda a alcanzar esos objetivos, estan satisfechos. (p.
316)

Ramzan (2014,) definié la satisfaccion laboral “como un conjunto de

emociones que uno siente respecto del trabajo” (p. 127).

Smith, Kendall y Hulin (1969) (como se cito en Miiller, 2003) definié la
satisfaccion laboral como "sentimientos o respuestas afectivas a las facetas de la

situacion” (p.6).
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Dimensiones de la variable satisfaccién laboral

Dimension 1. Significancia de la tarea
Segun Palma (2005), en la escala SL-SPC, este término se defini6 como ‘“la
disposicion al trabajo en funcién de atribuciones asociadas con el trabajo (sentido

de esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte material)” (p. 87).

El peso que el trabajador otorga al puesto de trabajo, mencionado por
Palma, es la voluntad de trabajar de acuerdo con los atributos que se asocian con
el trabajo personal logrando un sentido de sacrificio, construccion, justicia y / o

impacto intelectual.

Dimensidn 2. Condiciones de trabajo

Segun Palma (2005), en la escala SL-SPC, este término se definié como:
La evaluacion del trabajo en funcion de la existencia o disponibilidad
de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad
laboral. Asimismo; esto es generado por el ambiente de trabajo que
permite el bienestar personal y facilita un buen trabajo. Los
empleados estan preocupados por el ambiente de trabajo, tanto en
términos de su bienestar personal y las posibilidades de hacer un
buen trabajo. Prefieren ambientes seguros, comodos y limpios con

minimas distracciones. (p. 128)

Dimension 3. Reconocimiento personal

Segun Palma (2005), en la escala SL-SPC, este término se definié como:
La tendencia evaluativa del trabajo en funcion del reconocimiento
propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros en el
trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos. Asimismo;
es, por supuesto, el reconocimiento de uno mismo o de las

personas, teniendo en cuenta los resultados logrados en el trabajo.
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Tiene que ver con el salario, remuneraciones, entre otros. (p. 130).

Dimensién 4. Beneficios econdmicos

Segun Palma (2005), en la escala SL-SPC, este término se definié como como “la
disposicion al trabajo en funcion de aspectos remunerativos o incentivos
econdémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada. Asimismo; se
refiere a la cantidad de compensacion o salario que debe cumplir el trabajo del

empleado” (p. 130).

Variable 3: Desempefio docente

Teorias del desempefio docente

Teoria de las inteligencias multiples

Gardner (1988), definié la inteligencia como:
El autor sefala la importancia que tiene el ser humano para resolver
los problemas o manejar informacion en la elaboracion de productos.
Todo ser humano debe conocer el grado de inteligencia en que
maneja para asi hacerse cargo de resolver las dificultades en que se
les presente, hoy en dia encontramos grandes vacios como existen
trabajadores con un buen coeficiente intelectual pero tienen

dificultades para poner en practica dicho potencial. (p. 67)

Para Gardner, sefiala que las inteligencias son potenciales biopsicologico
de manejo de informacion y al mismo tiempo procesar relacionando con los temas
de su vida cotidiana. Entonces esta inteligencia hace que valore la existencia de

la inteligencia pero saber explicar con ejemplo claros.

Segun Gardner (1988), ha reconocido en todos los seres humanos tienen
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diferentes inteligencias como pueden ser: La linglistica-verbal, la musical, la

l6gica-matematica, la espacial, la corporal - cinestésica, la intrapersonal, la

interpersonal, y la naturalista (p.68).

TEORIA DE LAS
INTELIGENCIAS
MULTIPLES

Figura 1. Teorias de las inteligencias multiples y sus resultados

a.

Inteligencia Linguistica-Verbal. Esta inteligencia hace que el ser
humano tenga todas las cualidades para manejar informacion y llegar a
comunicarse en forma positiva los unos con los otros dentro de un
ambiente positivo en lo social como en lo cultural. El autor hace resaltar
gue el lenguaje nace en los hogares cabe resaltar que los que dominan
una buena comunicacion son los que tienen inteligencias superiores. El
autor sefiala que la inteligencia linglistica tiene habilidades para otras

actividades como escribir, leer manualidades, entre otros.

Inteligencia Musical. Esta inteligencia nos permite es libre y tiene las
cualidades para tocar instrumentos de su preferencia el autor sefiala
que el cerebro ejecuta estas funciones relacionado a la musica. Esta
parte del cerebro que es el hemisferio derecho permite estimular los
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sonidos musicales. Esta inteligencia desarrolla mas la musica a

diferenciar los sonidos asociando los ritmos y las notas musicales.

Inteligencia Logica - Mateméatica. En los tiempos antiguos la
matematica era mas abstracta. Esta inteligencia es la que mas se
conoce en todas las evaluaciones, le corresponde al hemisferio l6gico
parte izquierda, donde se encuentra almacenado las habilidades para
solucionar problemas racionales, leer, producir, y entender simbolos
matematicos, hay que resaltar que al hemisferio derecho que permite

gue todos comprendamos lo que leemos y hacemos.

Inteligencia Espacial. El autor no indica la importancia de esta
inteligencia porgque nos permite conocer el espacio donde se
desenvuelve el ser humano. Por tanto, con esta inteligencia nos
permite observar todo lo que nos rodea desde las diferentes
dimensiones de la vida. Tenemos al hemisferio derecho el indicado

para los calculos espaciales

Inteligencia Corporal - Cinestésica. Permite que el individuo
demuestre todas sus habilidades de su cuerpo motoras gruesas y finas.
Con esta habilidad permite demostrar y expresar todos sus
sentimientos y emociones. El cuerpo de individuo por naturaleza esta
en movimiento en especial el nifio tiene iniciativa al juego. El control
corporal lo encontramos en la corteza motora y cada hemisferio domina
o controla el movimiento. Si el ser humano desea hacer uso de las
herramientas de considera a la inteligencia corporal cinestésica. Por
tanto, la inteligencia corporal-cinestésica esta centrado en el manejo
del cuerpo. Son capacidades que permite realizar actividades que
requieren fuerza, rapidez, flexibilidad, coordinacién 6culo-manual y
equilibrio. Tenemos ejemplos muy importantes en el deporte

encontramos gue unos tienen mejores cualidades deportivas.
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Inteligencia Interpersonal. Las relaciones interpersonales forma parte
importante en esta inteligencia, comprende las capacidades de
establecer en las cosas principales para otros seres humanos de
acuerdo al interés y motivacion. Demuestra que hace ver otras
actitudes fuera de lo comun o de los sentidos. Se trata de unas
inteligencias que interpretan la palabra gestuales, se convierten tener
gran empatia con los demas. Las sefias obtenidas por la pesquisa
cerebral proponen que los Iébulos frontales desempefian un importante
papel en los conocimientos interpersonales. Es una inteligencia que
tiene un valor fundamental para la prosperidad de los miembros de la

compainia.

Inteligencia Intrapersonal. Segun Gardner, esta inteligencia hace que
el ser humano llegue a conocerse consigo mismo luego con los demas
relacionarse con sus semejantes. Toda persona que maneja esta
inteligencia es capaz de aceptar sus emociones, sentimientos y
recapacitar sobre éstos. Una de las caracteristicas de las personas es
trabajar con independencia pensando en el furo hasta llegar a lograrlo,
este tipo de inteligencia guarda correspondencia con la inteligencia

linguistica.

Inteligencia Naturalista. Esta relacionado exclusivamente a la
naturaleza a velar por el cuidado de la biodiversidad y lo mas
importante es manejar el cuidado del ambiente. Este tipo de
inteligencia es considerado mas adelante al estudio original de las
inteligencias multiples de Gardner. Gardner tuvo en cuenta que esta
inteligencia para cuidar el ambiente en que vivimos, con todos sus

recursos naturales.

Inteligencia Existencial. Como novena inteligencia tenemos la
existencial ciertamente cuestionada, segun Gardner no ha asegurado
gue este tipo de inteligencia sea verdadera, debido que demuestra casi

todos los indicadores menos el convencimiento que existe en ciertas
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fracciones del cerebro que tiene que ver con las concepciones

filoséficas de la vida.

Definicion del desempefio docente

Se comprende el desempefio como el cumplimiento de las funciones
profesionales, esta determinado por los factores asociados al docente,
estudiantes y al medio donde realiza su actuacion. El desempefio docente éptimo,
se realiza con la planificacion a partir de su experiencia que sabe y consigue
hacer, el modo como se desempefia, y por los logros alcanzados en su accion. A

continuacion presentamos diferentes definiciones como:

Valdés (2004), defini6 los desempefios profesionales de los docentes
como:
Un sistema de recoleccién de informacion validos y fiables, con la
finalidad de demostrar y juzgar la influencia del proceso educativo
gue se promueve en los estudiantes en el desarrollo de sus
capacidades didacticas, sus emociones, las responsabilidades
laborales y las relaciones interpersonales con estudiantes, padres de
familia, personal directivos, docentes y los representantes de la

institucién educativa. (p.16)

Ponce (2005), nos sefial6 que:
La actuaciéon del docente, que expresa la interrelacion dialéctica de
las competencias profesionales pedagdgicas para orientar, guiar,
controlar y evaluar el proceso educativo y la produccion intelectual
del profesorado en formacion, con la que demuestra el dominio de
las tareas y funciones disefiadas para ese rol, en los diferentes

contextos de actuacion. (p. 45)

Los desempefios se pueden precisar como el acatamiento del

cumplimiento del deber, los cumplimientos de las responsabilidades son innatos a
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la profesion.
Por otro lado Enriquez (2006) (como se cité en Montalvo, 2011) nos sefial6
que:
El profesor es un profesional que debe tener manejo pedagogico,
gue comprende los procesos en que estd inserto, que decide con
niveles de autonomia sobre contenidos, métodos y técnicas, que
elabora estrategias de ensefianza de acuerdo con la heterogeneidad
de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo
de distintas maneras para favorecer procesos de construccion de
conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de

sus estudiantes. (p. 81)

Ministerio de Educacioén del Peru (2012), mencioné que:
Para alcanzar los aprendizajes primordiales, el pedagégico debe
conocer el manejo de los dominios, la totalidad de las competencias
y los desempefios que determinan una buena ensefianza. Esto se
exige a todos los docentes de Educacion Basica Regular de nuestro
pais, con la finalidad de alcanzar los aprendizajes deseados en los

educandos. (p. 17)

Montenegro (2003), mencion6é que “el desempefio docente se entiende
como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al

propio docente, al estudiante y al entorno” (p. 18).

El docente es un profesional que debe poseer dominio de un saber
especifico y complejo (el pedagdgico), que comprende los procesos en que esta
inserto, que decide con niveles de autonomia sobre contenidos, métodos y
técnicas, que elabora estrategias de ensefianza de acuerdo a la heterogeneidad
de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de distintas
maneras para favorecer procesos de construccion de conocimientos desde las
necesidades particulares de cada uno de sus alumnos. Por ello debe superarse el

rol de técnicos y asumirse como profesionales expertos en procesos de
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ensefianza y aprendizaje. Esta perspectiva profesional, supone concebir a los
docentes como actores sociales de cambio, como intelectuales transformadores y
no solo como ejecutores eficaces que conocen su materia y que poseen
herramientas profesionales adecuadas para cumplir con cualquier objetivo que

sea sugerido o impuesto desde el sistema.

Diaz (2007) asevero el desempeiio del docente es:
La préactica docente y la dedicacién al centro escolar. La dedicacién
del docente al centro escolar incluye la coordinacion docente; la
participacion en o6rganos colegiados; la participacion en actividades
complementarias y extracurriculares planificadas por la Institucion
Educativa. La practica docente son las actividades que el docente
realiza dentro del aula, incluye las relaciones con los alumnos y
padres de familia, la organizacién de la ensefianza, el clima de aula

y la atencion a la diversidad en el grupo de alumnos. (p. 72)

Fernandez (2007), afirmé el “desempefio docente como la autovaloracion
que el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones que

lleva a cabo en el marco de sus actividades laborales” (p. 115).

Rubio (2005), definié el desempefio docente como:

El cumplimiento del deber funcibn muy importante en la labor de
conductores de las generaciones emergentes esto implica decir, las
labores que cotidianamente tiene que cumplir el docente en un aula de
clases con sus alumnos para el logro del desarrollo integral de éstos;
asimismo, implica todo el trabajo previo que el docente debe desarrollar
para evitar el pragmatismo, el inmediatismo y la improvisacién durante

su gestion dentro del aula (p.49).
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Montenegro (2003) aseverd sobre el desempefio docente como:
El proceso del desemperio laboral del docente esta centrado en una
tarea basada en la investigacion continua de su propia actuacion, de
esta manera ira tomando conciencia de las situaciones que se le
presentan lo cual se determina con su propia evaluacion, asi como
también la evaluacion del desempefio llevada a cabo por el director y

el supervisor considerandose como una estrategia de motivacion.
(p. 50)

Dimensiones del desempefio docente.

Valdés (2004), sostiene que “el desempefio docente muestra las siguientes
dimensiones: Capacidad pedagdgica, emocionalidad del docente, responsabilidad
en el cumplimiento de su funcién y las relaciones interpersonales” (p.52).

Dimension 1: Capacidades pedagdgicas

Segun Valdés (2004), asever6 las capacidades pedagdgicas como “la actividad
pedagogica es uno de los dominios mas complejos del trabajo humano. Su
realizacion exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una solida
formacién cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades Yy

habilidades pedagodgicas” (p. 61).

En esta dimension, significa “reconocer las capacidades que el docente
debe haber alcanzado durante su formacion, habilidades que le permitan cumplir
satisfactoriamente su trabajo como docente, en esta dimension se presentan las

habilidades metodoldgicas, pedagdgicas y didacticas” (Reyes, 2016, p. 22).

Petrovski (1985), consideré las capacidades como “particularidades
psicoldgico - individuales de la personalidad que son condiciones para realizar
con éxito una actividad dada y que revelan las diferencias en el dominio de los

conocimientos, habilidades y habitos necesarios" (p. 470).
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El autor manifiesta que la correspondencia de los habitos, las habilidades y
los conocimientos, las potencialidades de la persona interceden como posibilidad,
es decir; es importante que existan capacidades para provechar los
conocimientos de habitos y habilidades se transfiguren de posibilidad en la

realidad.

Para Krutetski (1989), afirm6 que "se llaman capacidades pedagogicas el
conjunto de peculiaridades psicolégico - individuales de la personalidad que
corresponden a los requisitos de la actividad pedagogica y predeterminan el éxito

en dominar dicha actividad" (p. 335).

Las actividades pedagoégicas son los dominios mas complicados en el
cumplimiento de sus funciones laborales. Su actuacién triunfante proyecta al
pedagogo la importancia de ostentar una concreta formacién cientifica, ademas

contar con los conocimientos, capacidades y habilidades didacticas.

Dimensién 2: Emocionalidad

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos (...)
constituye la forma wusual y caracteristica en que se experimentan los
sentimientos. La emocioén es la experimentacion directa, inmediata, de cualquier
sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).

Segun Reyes (2016), sefial6 que:
Las condiciones psicolégicas y personales son relevantes para la
enseflanza y aprendizaje. Los docentes deben poseer un
reconocimiento conveniente de la mente y utilizarlos como
herramientas de facilitacion para promover un aprendizaje apropiado

y en particular, sentirse reconocido. (p. 28.)

Los docentes deben saber autorregularse, dominar sus emociones, en el

proceso de ensefianza — aprendizaje y en lo general en las relaciones
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interpersonales con sus estudiantes, con el personal directivo, entre profesores y

padres de familia

Dimension 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones

Valdés (2004), consideré:
Dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el grado de
participacion en las sesiones metodologicas o en jornadas de
reflexiobn entre los docentes, el cumplimiento de la normatividad,
capacitarse constantemente, implicacion personal en la toma de

decisiones de la institucion, etc. (p. 67)

Segun Reyes (2016), sefialé que “el cumplimiento de sus funciones, de
asistencia y puntualidad, grado de participacion en sesiones metodolégicas, o
dias de reflexion entre docentes, cumplimiento de normas, educacion continua,

participacion personal en la toma de decisiones del ente” (p. 23).

Las responsabilidades profesionales de los docentes segun Pinaya
(2005), sefalé que su "actuacidon y como concretiza en la practica los objetivos

escolares que guia la educacion de los alumnos” (p. 70).

Para Juvonen y Wentzel (2001), sefalé que “Los docentes no sélo se
preocupan por la retroalimentacion de sus estudiantes, sino también se interesa
por la motivacion de sus estudiantes. Ademas se preocupan por los logros de los

estudiantes y como también informan sobre su actuar como persona” (p. 13).

Por estas razones establezcamos que las responsabilidades profesionales
tiene que ver con el cumplimiento de las responsabilidades de sus funciones:
Laborales, normativas, participacion de los docentes en las institucionales

educativas, asimismo como su capacitacion y desarrollo profesional.
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Dimension 4: Relaciones interpersonales

Segun Valdés (2004) asevero que:
Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones
del colectivo escolar, de sus organizaciones, del -colectivo
pedagdgico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales.
(...). En estas relaciones desempefia un papel esencial las
relaciones maestro alumno, no solo en el marco de la clase, sino

también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera de la clase.
(p. 69)

Segun Reyes (2016) sefalo6 que:
Debe tenerse en cuenta la naturaleza compleja de la sociedad
colectiva, sus organizaciones, el grupo educativo, la familia, la
sociedad y las organizaciones sociales. En estas relaciones, las
relaciones profesor-alumno juegan un papel importante, no solo
dentro del marco de la clase, sino también en el trabajo que el
docente desarrolla méas alla de eso, desde una perspectiva de

liderazgo. (p. 23)

Podemos afirmar que el desempefio docente abarca las actividades que se
realiza dentro y fuera del aula, encierran los aspectos como: Las capacidades
pedagogicas, la emocionalidad, la responsabilidad que ejerce el desempefio,

relaciones interpersonales con los miembros de la institucién educativa.

Segun Garcia (1996} afirmo que:
La palabra proceso pedagogico encierra los conocimientos de la
enseflanza y educacion constituidos en su conjunto y administrados
a la formacion de la personalidad; en él se establecen relaciones
sociales entre los docentes y estudiantes y su implicancia mutua,

supeditados a los logros de las metas establecidas por la sociedad.
(p- 14)
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Estos procesos no estan incomunicados los docentes y con los
estudiantes. El caracter complicado de las interrelaciones escolares se da con las
organizaciones con el colectivo pedagdégico, la familia, la comunidad y las

organizaciones sociales.

1.3. Justificacién.

La importancia del estudio se argumenta por los sucesivos aspectos:

Justificacion de conveniencia

Esta investigacion es importante y conveniente para la comunidad educativa del
Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, debido que va a proporcionar una
vision mas amplia y claro de las teorias del clima organizacional, satisfaccion
laboral y desempefio docente ; siendo estos mismos unos de los factores
significativos que inciden en el rendimiento académico de los estudiantes.

Justificacién epistemoldgica

La epistemologia a través de este estudio se busca generar y validar nuevos
conocimiento de las ciencias. Conociendo que la epistemologia trata de analizar
los mandatos que se usan para justificar la informacion cientifica, fundamentando
a través de los factores psicologicos, sociales e histdricos que es necesario.
Asimismo; podemos sefialarr de modo mas clara que la epistemologia se encarga
del estudio la filosofia y el conocimiento. Esta investigacion pretende trascender
en el ambito educativo para lograr un cambio que ayude a la sociedad a valorar y
tener conciencia que el desarrollo integral del estudiante que es una necesidad
imprescindible para lograr el bienestar social y desarrollo socio cultural de un
estado. Se piensa muchas veces que el éxito de las personas solo depende del
aspecto cognitivo, no obstante las bases tedricas planteadas en esta investigacion
afirman de manera contundente que el desarrollo integral de las instituciones
depende de un buen clima organizacional, que los profesores se sientan

motivados en su labor.
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Justificacion tedrica

Se trata de sistematizar las diversas teorias para luego incorporarlo al campo de
la ciencia, debido que se demostro la influencia que existe del clima organizacion,
satisfaccion laboral sobre el desempefio docente. En la coyuntura actual las
investigaciones sobre los factores del clima organizacional en su implicancia con
en el desempefio docente, asumiendo que existe un gran porcentaje de
desavenencia de las relaciones humanas de los docentes, administrativos y los

estudiantes, que no permite ofrecer una apropiada atencion.

Justificacion metodoldgica

En cuanto al aspecto metodoldgico, la investigacion nos permite producir
estrategias didacticas para mejorar la practica pedagogica en beneficios de
nuestros estudiantes, brindandole una educacion de calidad. Para determinar la
influencia que tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
desempeiio docente del instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017, se
pretende que los maestros cumplan dentro de sus funciones con realizar una
evaluacion ecuanime sobre las variables de estudios en el que se analizan las
perspectivas previas sobre sus necesidades primordiales de contar con un
adecuado clima organizacional para la satisfaccion laboral de los docentes y que
esto implica en brindar un buen desempefiio docente a favor de los estudiantes.

Justificacién practica.

Desde el punto de vista practica, es importante que los institutos tecnolégicos
cuentan con un clima de organizacional apropiado para garantizar una buena
educacion de calidad. Asimismo; es importante mantener una buena satisfaccion
laboral en los docentes, ya que permite mejorar el desempefio docente y esta a
su vez incidird en alcanzar un nivel de logro del rendimiento académico de los

estudiantes.
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1.4. Problema

Problema general
¢, Qué influencia tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el

desempefio docente del Instituto Tecnoldgico “Luis Negrearos Vega”, Lima 2017?

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Qué influencia tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
capacidad pedagogica de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 20177

Problema especifico 2

¢ Qué influencia tiene el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la
emocionalidad de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”,
Lima 20177

Problema especifico 3
¢ Qué influencia tiene el clima organizacional y la satisfaccién laboral en la
responsabilidad en el desempefio de los docentes del Instituto tecnologico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 20177

Problema especifico 4
¢, Qué influencia tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las
relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 20177
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1.5. Hipotesis

Hipotesis general
El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en el

desempefio docente del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifico 1

El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
capacidad pedagogica de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017.

Hipotesis especifico 2

El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
emocionalidad de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”,
Lima 2017.

Hipotesis especifico 3
El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
responsabilidad en el desempefio de los docentes del Instituto tecnologico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.

Hipotesis especifico 4
El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en las
relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.
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1.6. Objetivos

Objetivo General

Determinar la influencia que tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el desempefo docente del Instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima
2017.

Objetivo especifico

Objetivo especifico 1
Determinar la influencia que tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en la capacidad pedagogica de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017

Objetivo especifico 2

Determinar la influencia que tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en la emocionalidad de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017

Objetivo especifico 3
Determinar la influencia que tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en la responsabilidad en el desempefio de los docentes del Instituto tecnolégico

“Luis Negreiros Vega”, Lima 2017

Objetivo especifico 4
Determinar la influencia que tiene el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en las relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnologico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017



ll. Marco metodolégico
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2.1. Variables

Definicion de la variable 1: clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (1968) sefialaron que el clima organizacional es:
Es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo, percibidas
directa o indirectamente por los empleados, que se supone que es
una fuerza importante para influir en el comportamiento de los
empleados, a través de la estructura, recompensa, relaciones,
identidad (p.142).

Definicién de la variable 2: Satisfaccién Laboral

Para Palma (2005) defini6 “la satisfaccion laboral como la disposicién o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores

desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p.86).

Definicion de la variable 3: Desempefio Docente

Valdés (2004), puntualizé el desempefio de la profesion docente como:
Un proceso sistemético de obtencidén de datos validos vy fiables, con
el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce
en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus
relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas

y representantes de las instituciones de la comunidad. (p.16)
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable clima organizacional
Variable Dimensiones  Indicadores items Escala de Niveles
valores Rangos
Organizacioén 1-13

institucional regulada por
el reglamento interno.
Identifica y emplea las

Estructura normas 1. Nunca
Informacién de los
servicios otorgados 2. Casi Deficiente
Apertura para escuchar nunca [77-93]
Clima diversas opiniones
Organiza Capacitaciones 14-21 3. De vez Regular
cional continuas en [94-110]
Recompensa Cumplimiento de. los cuando
estandares de calidad Bueno
Estimulos por su 4. Casi [111-127]
desempefio siempre
Comunicacién asertivas 22 - 36 Excelente
Valores e ideas 5. Siempre  [128-144]
Relaciones compartidas
Cooperacién mutua
Confianza
Compromiso 37- 42
. Implicancia y pertinencia
Identidad Cohesi6én  entre el
personal

Satisfaccion

Nota: Adaptado Litwin y Stringer (1968). Motivacion y clima organizacional.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

cancelacién por la
funcion que realiza.

Variable Dimension Indicadores items Escala de Niveles Rangos
es valores
Significanci  Calificacién 3,4,7,18,2
adela valorativa al 1,22,
tarea empleado en 25y26 1. Totalmente
relacién con su jefe en
inmediato desacuerdo
Satisfac
cion Condicione  Materiales e 1,8,12,14, 2.En Bajo: [44-59]
Laboral sde infraestructura para 15, desacuerdo
trabajo el desarrollo de sus 17,20,23, Medio: [60-75]
funciones y 27 3. Indeciso
Alto:[76-91]
Reconocimi 6,11,13,1 4. De acuerdo
ento 9y 24
personal Oportunidad laboral 5. Totalmente
Beneficios  Logro de 259,10y de acuerdo
econémico complacencia, 16
S incentivo
econdémico y

Nota. Adaptado de “Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”, de S. Palma, 2005.
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Operacionalizacion de la variable desempefio docente
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Variable Dimensione Indicadores items Escala Niveles Rangos
S de
valores
Capacidad  Clima para el 1-6 Deficiente: [8-11]

pedagégica aprendizaje
dominio de la disciplina
con metodologia,

Fluidez en la
comunicacion,
Desempeii Promueve el
o Docente pensamiento critico, 1.
Creativo y constructivo. Nunca
Emocionalid Aptitud pedagdgica 7-12
ad Capacidad 2. Casi
Satisfaccién profesional nunca
Reconocimiento por su
labor. 3. De
Responsabi Cualidades morales y 13-18 vezen
lidad en el personales cuando
desempefio  Puntualidad en el
colegio 4. Casi
Cumplimiento de Ila siempre
normatividad a nivel
organizativo 5.
administrativo e Siempre
institucional
Relaciones  Promueve mecanismo 19 -25
inter de participacién segun

personales el entorno institucional,
Admite las opiniones de
los demés
Sentimientos
Respeto real por sus
diferencias de género,
raza y situacién
socioeconémica

Regular: [12-15]
Bueno: 16-19]
Excelente: [20-23]

Deficiente: [11-13]
Regular: [14-16]
Bueno: [17-19]
Excelente: [20-22]

Deficiente: [10-13]
Regular: [14-16]
Bueno: [17-19]
Excelente: [20-22]

Deficiente: [14-16]
Regular: [17-19]
Bueno: [20-22]
Excelente: [23-25]

Nota: Adaptado Valdés (2004) Buenas practicas de evaluaciéon del desempefio profesional de los

docentes
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2.3. Metodologia

La investigacion se ejecutd teniendo en cuenta los lineamientos del enfoque
cuantitativo. Los instrumentos elaborados fueron validados por expertos
profesionales en el campo educativo y la obtencion de las informaciones fue
procesada de acuerdo al método cuantitativo, debido que los datos son huméricos
y fueron sometidos a distribuciones estadisticas. En andlisis estadistico se buscé

establecer las relaciones entre las variables.

Segun la utilizacion del enfoque cuantitativo en la investigacion, el método
hipotético — deductivo es un procedimiento sistemético que un investigador
emplea en su experiencia cientifica. El método hipotético-deductivo posee
diversos procedimientos importantes: Observacion del objeto de investigacion,
preparacion de hipotesis para presentar fendmeno de estudio, la deduccién de
proposiciones mas principales de la hipoétesis, verificacion de la realidad de los
enunciados comparando con la experiencia. Este meétodo requiere que el
cientifico disponga de wuna reflexibn racional de la observacion de la

realidad (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.320)

Para Guillen Valle & Kaseng (2014), sefial6 que:
Podemos indicar para seleccionar que nuestra investigacion es
hipotético deductivo, basado en que no tiene las caracteristicas de
otros niveles de la investigacibn es decir; que se encuentra en
concordancia con la linea de investigacion, con el analisis estadistico

y con los objetivos estadisticos (p. 76).

2.4, Tipos de estudio

La presente tesis se encuentra estructurada en el tipo de investigacion basica. De
acuerdo con Bernal (2006, p.19) sefialé que “es una investigacion basica en la
medida que el objetivo del estudio es analizar las variables en su misma condicion

sin buscar modificarla” (p.19).


http://www.e-torredebabel.com/Psicologia/Vocabulario/Observacion.htm
http://www.e-torredebabel.com/Psicologia/Vocabulario/Fenomeno-Fenomenico.htm
http://www.e-torredebabel.com/Psicologia/Vocabulario/Experiencia.htm
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Siguiendo los fundamentos de Herndndez, Fernandez y Baptista (2014)
sefalaron que “el tipo de estudio es descriptivo — correlacional. Es correlacional,
porque se establece la correlacion o relacidon entre las dos variables, es decir se
trata de conocer si una determinada variable esta asociada con la otra, pero no

explica la relacion causal entre ellas” (p. 326).

Segun Conchado (2011) sefial6 que:
La investigacion de las multivariantes es dificil de definir. En este tipo
de estudios se examinan en paralelo las medidas mdultiples de cada
objeto de estudio. Los andlisis estadisticos multivariante se dan en
paralelo entre uno, dos o0 mas variables. En sentido, varias técnicas
multivariantes son amplificaciones del andlisis y del analisis
bivariante (p. 165).

Una de las razones del problema es la definicion con claridad del analisis
multivalente. Para muchos estudiosos de la multivalente trata de realizar las
relaciones que se dan entre mas de dos variables. Diferentes investigadores
emplean la palabra multivalente para todas las variables multiples que tienen una
distribucion normal multivalente. No obstante, para ser considerado
evidentemente multivalente, es necesario que todas las variables deban ser
aleatorias y estar interconectadas. Para algunos investigadores aseveran que el
propésito de los estudios multivalente es de evaluar, explicar y pronosticar la

relacion de los valores tedricos.

Se usO el modelo de regresion logistica ordinal para proporcionar una
vision al conjunto de predictores a nivel de categorizacion a nivel de
representacion en valores de corte utilizados para los estadisticos y su
correspondencia a las variables de respuesta ordinal. En nuestro caso se sabe

gue proceden de la misma poblacion.
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2.5. Disefio de estudio
Disefio no experimental — transversal

Para elaborar del estudio se tuvo en cuenta el diseiio no experimental —
transversal, que consiste en analizar el objeto de estudio en su estado natural sin
llegar a manipular las variables establecida, es decir; en esta investigacion se
busca determina la relacion que existe entre dos o mas variables en una misma
muestra de sujetos o sucesos observados. (Hernandez et al, 2014, p.104).

El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio:

o1, X1

T~

M > 03 ry
02 X2

Dénde:

M = muestra

O1= Clima organizacional
O2= Satisfaccion laboral

0O3= Desempeiio docente

X1= variable Clima organizacional
X2 = variable Satisfaccion laboral
y = variable Desempefio docente

r = relacion
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2.6. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion.

Segun Hernandez, et. al. (2014) sefal6 que “la poblacion es la agrupacién de todo
los hechos que coinciden con ciertas caracteristicas [...] Las poblaciones deben
ubicarse visiblemente alrededor de los elementos del contenido, en un solo lugar

y en el tiempo” (p. 235).

La poblacién estuvo conformado por 50 docentes del Instituto Tecnolédgico

“Luis Negreiros Vega” 2017.

Tabla 4
Poblaciéon de estudio de los docentes del Instituto Tecnolégico “Luis Negreiros
Vega” 2017.

Sexo N° Docentes
Masculino 38
Femenino 12

Total 50

Fuente. Planilla de los trabajadores

Muestra.

Segun Bernal (2006) sefialé que “la muestra es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables
objeto de estudio” (p.165).

Asimismo, Carrasco (2006), plante6 que:
Es una parte o fragmento representativo de la poblacidon, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella,
de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan
generalizarse a todos los elementos que conforman dicha poblacién.
(p. 237)
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Muestreo Censal.

La caracteristica primordial del muestreo censal es que los resultados son
representativos de la poblacion en general. Segun Hayes, B. (1999) sefal6 que la
“muestra censal es cuando la cantidad de la muestra es igual a la poblacion, esta
clasificacion se utiliza cuando la poblacion en relativamente pequefio y cuando es
menester averiguar el parecer de la totalidad de la poblacién, generalmente es

costoso” (p. 56).

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnicas

En la investigacion se utilizd la técnica de la encuesta para las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral. En cambio, para la variable desempefio
docente se empleé la técnica de la observacion sistemética.

Segun Carrasco (2006) manifiesto que, “las técnicas de investigacion
constituyen el conjunto de reglas y pautas que guian las actividades que realizan
los investigadores en cada una de las etapas de la investigacion cientifica” (p.
274).

Las técnicas son herramientas metodolégicas que requieren de un

conocimiento previo para su utilizacion y aplicacion.

Instrumentos

Segun Hernandez et al (2014) sefalé que “los cuestionarios es el instrumento

adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo momento” (p. 68).

Para evaluar la variable clima organizacional se elaboré primero un
cuestionario, el instrumento estuvo constituido por 4 dimensiones y 42 items.
Asimismo; se elabord un instrumento para evaluar la variable satisfaccion laboral,

lo cual el instrumento estuvo constituido por 4 dimensiones y 27 items. En cambio
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para evaluar el desempefio docente se elaboré un cuestionario; el instrumento

estuvo constituido por 4 dimensiones y 25 items.

Validez del instrumento

Siguiendo el procedimiento de la validacién del instrumento de investigacion y
cumpliendo los objetivos se sometid a una prueba de jueces expertos, con los
mismos docentes en investigacion, para determinar la validez interna en la

variable como en sus dimensiones.

Tabla 5

Evaluacion criterio de jueces para validacion de los instrumentos

N°  Experto Cuantitativa Cualitativa
1 Experto 1: Metodélogo 100 Aplicable
2 Experto 2: Tematico 100 Aplicable
3 Experto 3: Tematico 100 Aplicable

Como se aprecia en la tabla, los jueces en su conjunto otorgaron una puntuacion
de 100% que en la escala cualitativa responde al nivel de aplicable, por lo tanto se

considera viable la aplicacion a la investigacion.

Al respecto, George y Mallery (2003, p. 231) sugirié cinco niveles para evaluar los
coeficientes del alfa de Cronbach:

Coeficiente de alfa de Cronbach>0.9 es excelente

Coeficiente de alfa de Cronbach>0.8 es bueno

Coeficiente de alfa de Cronbach>0.7 es aceptable

Coeficiente de alfa de Cronbach>0.6 es cuestionable

Coeficiente de alfa de Cronbach>0.5 es pobre

Coeficiente alfa de Cronbach<5 es inaceptable
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Confiabilidad del instrumento del clima organizacional

Tabla 6
Nivel de confiabilidad del clima organizacional

Variable/dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos (items)

desempefio docente ,940 42

Nota: Elaboracién propia (2017).

Teniendo en cuenta la tabla 6 se percibe que la prueba de confiabilidad del
instrumento del clima organizacional segun el coeficiente alfa de Cronbach es de
0,940 es decir; muestra un nivel bueno de confiabilidad, por lo tanto el instrumento
se encuentra apto para la obtencion de los datos.

Tabla 7
Nivel de Correlacion total de elementos corregida del clima organizacional

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbachsi

el elemento se ha si el elemento se ha elementos el elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
cli_orl 90,52 278,336 ,554 ,938
cli_or2 90,02 290,061 ,258 ,940
cli_or3 90,26 287,013 ,309 ,940
cli_ord 91,10 275,724 ,904 ,936
cli_orb 91,10 275,724 ,904 ,936
cli_or6 89,56 282,129 ,620 ,938
cli_or7 88,96 291,264 ,283 ,940
cli_or8 89,84 275,239 ,639 ,937
cli_or9 90,72 288,940 ,295 ,940
cli_orl0 90,46 278,417 527 ,938
cli_orll 90,56 277,802 ,562 ,938
cli_or12 90,02 289,000 ,323 ,940
cli_orl3 90,02 290,061 ,258 ,940
cli_orl4 91,02 274,591 ,768 ,936
cli_orl5 91,08 276,157 ,875 ,936
cli_orl6 89,58 281,718 ,629 ,938
cli_orl7 90,46 278,417 527 ,938
cli_orl8 89,90 276,459 , 761 ,936

cli_orl9 90,74 288,360 ,318 ,940
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cli_or20 90,50 277,439 ,624 ,937
cli_or21 90,52 278,336 ,554 ,938
cli_or22 91,10 275,724 ,904 ,936
cli_or23 90,18 288,028 ,244 ,941
cli_or24 91,08 277,830 ,838 ,936
cli_or25 90,98 277,857 ,620 ,937
cli_or26 89,54 282,090 ,632 ,938
cli_or27 88,94 291,976 ,219 ,940
cli_or28 89,92 275,300 , 154 ,936
cli_or29 90,72 288,940 ,295 ,940
cli_or30 90,42 274,575 ,665 ,937
cli_or31 90,60 277,837 ,598 ,938
cli_or32 90,18 288,028 ,244 ,941
cli_or33 90,18 288,681 ,254 ,940
cli_or34 91,06 276,302 ,861 ,936
cli_or35 91,02 274,591 , 768 ,936
cli_or36 89,50 281,847 ,516 ,938
cli_or37 89,06 288,588 ,313 ,940
cli_or38 90,04 273,631 ,865 ,936
cli_or39 90,68 288,100 273 ,940
cli_or40 90,48 278,296 ,583 ,938
cli_or4l 90,72 288,940 ,295 ,940
cli_or42 89,80 284,898 ,483 ,939

De los resultados que se muestran en la tabla, se tiene las correlaciones total de
elementos corregida del clima organizacional, que en conjunto los items del

cuestionario son validos ya que A >0.200.

Confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral

En cuanto al cuestionario de satisfaccion laboral, las caracteristicas de los items
es de tipo Likert, con 27 items, de acuerdo a los indices se asumio la técnica de
alfa de Cronbach a partir de la muestra piloto, que a continuacion se muestran los

resultados de la variable y de cada dimensién asumida.
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Tabla 8

Nivel de confiabilidad de la satisfaccion laboral

Variable/dimensiones Alfa de Cranach N de elementos (items)

insercion laboral ,864 27

Nota: Elaboracion propia (2017).

Teniendo en cuenta la tabla 8 se percibe que la prueba de confiabilidad del
instrumento de satisfaccion laboral segun el coeficiente alfa de Cronbach es de
0,864 es decir; muestra un nivel bueno de confiabilidad, por lo tanto el instrumento

se encuentra apto para la obtencion de los datos.

Tabla 9.Nivel de Correlacion total de elementos corregida de la satisfaccion
laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de escalasi Varianza de escala Alfa de Cronbachsi
el elemento se ha si el elemento se ha Correlacién total de el elemento se ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido

sat_labl 57,06 94,874 ,500 ,857
sat_lab2 57,60 92,367 ,679 ,851
sat_lab3 56,70 100,786 , 146 ,870
sat_lab4 57,78 95,196 72 ,852
sat_lab5 57,68 93,691 ,813 ,850
sat_lab6 56,20 96,286 ,639 ,854
sat_lab7 55,62 101,261 ,351 ,861
sat_lab8 56,42 92,575 ,601 ,853
sat_lab9 57,02 96,265 ,346 ,863
sat_lab10 56,74 103,870 ,045 ,868
sat_labll 56,94 99,241 319 ,862
sat_lab12 57,66 93,902 , 725 ,851
sat_lab13 57,60 92,367 ,679 ,851
sat_labl4 56,14 95,470 ,591 ,854
sat_lab15 55,74 98,523 ,393 ,860
sat_labl16 56,52 94,418 ,537 ,855
sat_labl7 57,10 94,786 ,537 ,855
sat_lab18 57,06 94,874 ,500 ,857
sat_lab19 56,86 99,960 ,279 ,863
sat_lab20 57,62 93,873 ,693 ,851
sat_lab21 57,56 93,272 ,604 ,853
sat_lab22 56,14 94,898 ,631 ,853
sat_lab23 55,74 101,258 ,230 ,864
sat_lab24 56,48 92,663 ,624 ,852
sat_lab25 56,74 103,870 ,045 ,868
sat_lab26 56,14 105,225 -,060 ,876

sat_lab27 57,98 104,918 ,010 ,866
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De los resultados que se muestran en la tabla, se tiene las correlaciones total de
elementos corregida de la variable satisfaccion laboral, que en conjunto los items

del cuestionario son validos ya que A >0.200.

Confiabilidad del instrumento del desempefio docente

Tabla 10.
Nivel de confiabilidad del desempefiio docente

Variable/dimensiones Alfa de Cranach N de elementos (items)

desemperio docente ,869 25

Nota: Elaboracion propia (2017).

Teniendo en cuenta la tabla 10 se percibe que la prueba de confiabilidad del
instrumento del desempefio docente segun el coeficiente alfa de Cronbach es de
0,869 es decir; muestra un nivel bueno de confiabilidad, por lo tanto el instrumento

se encuentra apto para la obtencion de los datos.
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Tabla 11
Nivel de Correlacién total de elementos corregida del desempefio docente

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacién total  Alfa de Cronbachsi

el elemento se ha  si el elemento se de elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido

1 55,48 86,989 ,519 ,862
2 55,50 85,439 ,592 ,859
3 55,10 92,337 ,164 ,875
4 56,12 85,700 ,855 ,854
5 56,10 86,949 ,780 ,857
6 54,58 88,575 ,624 ,860
7 53,94 92,058 462 ,865
8 54,68 85,528 ,489 ,863
9 55,76 93,574 ,203 ,870
10 55,54 88,498 ,468 ,864
11 55,02 94,877 ,112 ,872
12 55,18 90,273 318 ,869
13 55,98 82,714 725 ,854
14 56,00 86,082 ,626 ,858
15 54,60 90,163 ,511 ,863
16 54,06 93,853 224 ,870
17 54,94 86,343 524 ,862
18 55,50 85,439 ,592 ,859
19 53,20 94,163 ,132 ,873
20 55,22 90,053 ,348 ,867
21 56,08 86,198 797 ,855
22 56,00 87,347 ,603 ,860
23 54,52 89,112 ,552 ,862
24 53,98 93,449 ,251 ,869
25 53,94 92,058 ,462 ,865

De los resultados que se muestran en la tabla, se tiene las correlaciones total de
elementos corregida del desempefio docente, que en conjunto los items del

cuestionario son validos ya que A >0.200.
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Ficha técnica de la variable Clima Organizacional

Nombre de escala

Autor
Adaptado
Tipo de instrumento

Forma de administracion

Objetivos
Finalidad

Poblacion a aplicar

Tiempo de aplicacion

Evalla

Cuestionario de Clima Organizacional para
docentes

Litwin, George H. y Robert A. Stringer (2009)
Patricia Acuiia Dominguez

Cuestionario

Se aplica de manera individual, dicha actividad

lo puede ejecutar una persona preparada o con
experiencia en aplicacion.

Determinar los niveles de clima organizacional
Identificar los niveles de clima organizacional
Docentes del Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros
Vega”

Se aplica en un promedio de 20 minutos.
Determinar el nivel de satisfaccion laboral :
tanto de forma general como respecto a las
dimensiones: Estructura, Recompensa, Relaciones
e ldentidad

Ficha Técnica del cuestionario sobre la satisfaccion laboral

Nombre de escala

Autor
Adaptado
Tipo de instrumento

Forma de administracion

Objetivos
Finalidad

Escala de conocimiento de la satisfaccion laboral

Sonia Palma (2005),

Patricia Acufia Dominguez

Cuestionario

Se aplica de manera individual, dicha actividad

lo puede ejecutar una persona preparada o con
experiencia en aplicacion.

Determinar los niveles de satisfaccion laboral

Identificar los niveles de satisfaccion laboral



Poblacion a aplicar

Tiempo de aplicacion

Evalla
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Docentes del Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros
Vega”

Se aplica en un promedio de 20 minutos.

Determinar el nivel de satisfaccion laboral, tanto
de forma general como respecto a las
dimensiones:  Significancia de la tarea,
Condiciones de trabajo, Reconocimiento personal.

Beneficios econdmicos

Ficha técnica de variable desempefio docente

Nombre de escala
Autor

Adaptado

Tipo de instrumento

Forma de administracion

Objetivos
Finalidad

Poblacién a aplicar

Tiempo de aplicacion

Evalla

Cuestionario de desempefio para docentes

Valdés (2005)

Patricia Acuiia Dominguez

Cuestionario

Se aplica de manera individual, dicha actividad

lo puede ejecutar una persona preparada o con
experiencia en aplicacion.

Determinar los niveles del desempefiio docente
Identificar los niveles del desempefio docente.
Docentes del Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros
Vega”

Se aplica en un promedio de 45 minutos.
Determinar el nivel del desempefio docente,
tanto de forma general como respecto a las
dimensiones: Capacidad pedagogica,
emocionalidad, responsabilidad en el desempefio,

relaciones interpersonales
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2.8. Métodos de analisis de datos

En primer lugar, se procedio a realizar la encuesta a la muestra seleccionada, que
estuvo conformado por 50 docentes del Instituto Tecnoldégico “Luis Negreiros
Vega”. Asimismo; en una reunion de 30 minutos poco mas o menos, se les
administré los instrumentos de estudio, con el objetivo de recoger datos sobre las

variables en estudio, incluyendo sus dimensiones.

Los datos logrados son relacionados con los indicadores determinados
anticipadamente para cada dimension, los cuales son acumulados en una hoja de
calculo del Excel, para luego encausar en el software estadistico SPSS v.24. Para
presentar los resultados descriptivo se utilizo tablas de distribucion de frecuencias
y figuras representadas por barras. Para comprobar la hipotesis se utilizé el
modelo de regresion logistica ordinal, que permite deducir las relaciones causales

de las variables independientes y dependiente.

2.9. Aspectos éticos

Debido a la colaboracién y participacion de los docentes que son mayores de
edad en la investigacion se pidié la autorizacion a cada uno de ellos y como
también a director del Instituto Tecnologico “Luis Negreiros Vega. En todo
momento se guardara respeto por la intimidad de los participantes, por lo que no
se utilizaron procedimientos de caracter invasivo, tomando en cuenta sus
respectivos derechos que los amparan, asi como su integridad fisica, psicoldgica
y moral. Asimismo, se respetara la confidencialidad de los datos personales asi
como también de los resultados del instrumento de cada uno de los trabajadores
participantes en el estudio, limitandose su manejo soOlo a la responsable de la

presente investigacion.



[l1l. Resultados
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Analisis descriptivo de las variables

Descripcién de resultados de la variable: Clima organizacional

Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre

clima organizacional.

Clima Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 9 18,0
Regular 34 68,0
Bueno 5 10,0
Excelente 2 4,0
Total 50 100,0
Clima Organizacional
|
700%
B65.0% 1
g 60.0% -
=1
E 55.0% -
-E 500% 1
% 450% 1
w 400% 1
2 350%
i
& 30.0% 1
E 250% 1
£ 2000% 1 -
15.0% 4 10.0%
100% 1 W 40%
50% 1
0.0% = t t t r
Deficiente Regular Bueno Excelente
Miveles del Clima Organizacional

Figura 2. Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre clima organizacional.
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Nota: De la tabla 12 y figura 2 observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre el clima organizacional, el 18,0% es deficiente, el 68,0 % es
regular, el 10,0 % es bueno y el 4,0 % es excelente. De los resultados obtenidos
se concluye que: La percepcion sobre el nivel del clima organizacional de los
docentes del instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017, tiene una

tendencia regular.

Descripcién de los resultados de la variable: Satisfaccién laboral

Tabla 13
Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre

la satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral
Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 20,0
Medio 34 68,0
Alto 6 12,0
Total 50 100,0

Satisfaccion Laboral

70.0%
65.0%
60.0%
55.0%
50.0%%
45 0%
40.0%
35.0%
30.0%%
25.0%
20.0%:
15.0%
100056
5.0%
0.0

Porcentajes de docentes

.ﬁ
t t -

Bajo mMedio Alto

Y T T T Y T Ny S S S S ——

Miveles de satisfaccion laboral

Figura 3. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre la satisfaccién laboral.
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Nota: De la tabla 13 y figura 3 observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre la satisfaccion laboral, el 20,0% es bajo, el 68,0 % es medio y el
12,0 % es alto. De los resultados obtenidos se concluye que: La percepcion sobre
el nivel dela satisfaccion laboral de los docentes del instituto tecnolégico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017, tiene una tendencia medio.

Descripcion de los resultados de la variable: Desempefio docente

Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre

el desempefio docente.

Desempefio Docente

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 14,0
Regular 29 58,0
Bueno 8 16,0
Excelente 6 12,0
Total 50 100,0
Desempeiio Docente
[
60.0%
w D5.0%
1]
£ 50.0%
g as0%
T 40.0%
T 35.0%
2 300%
T 25.0%
E 200% A u
£ 15.0%
10.0% -
5.0% - )
0.0% . ; ; "
Deficiente Regular Bueno Excelente
Miveles de desempeno docente

Figura 4. Distribucidn de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre el desempefio docente.
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Nota: De tabla 14 y figura 4 observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre el desempefio docente, el 14,0 % es deficiente, el 58,0 % es
regular, el 16,0 % es bueno y el 12,0 % es excelente. De los resultados obtenidos
se concluye que: La percepcion sobre el nivel del desempefio docente en el
instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega®, Lima 2017, tiene una tendencia

regular.

Descripcidn de los resultados de la dimension 1: Capacidad pedagogica

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre
la capacidad pedagdgica.

Capacidad Pedagdgica

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 11 22,0
Regular 33 66,0
Bueno 4 8,0
Excelente 2 4,0
Total 50 100,0

Capacidad Pedagogica

B 55 0%
FO.0%
65.0% -
50.0%
55.0%
50.0%
45 0%
40.0%
35.0% 4
30.0% 4 |
25 0%
gl m 8.0%
1508 E
10.0% 1 ’ B 20% )
3.0% 7 .-"-"f __.-"-.-
0.0% - T T T T
Deficiente Regular Bueno Excelente

Porcentajes de docentes

Niveles de capacidad pedagodgica

Figura 5. Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre la capacidad pedagdgica.



84

Nota: De la tabla 15 y figura 5 se observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre la capacidad pedagdgica, el 22,0 % es deficiente, el 66,0 % es
regular, el 8,0 % es bueno y el 4,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se
concluye que: La percepcion de los docentes sobre el nivel de la capacidad
pedagdgica en el instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017, tiene una

tendencia regular.

Descripcion de los resultados de la dimension 2: Emocionalidad

Tabla 16

Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre

la emocionalidad

Emocionalidad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 6 12,0
Regular 35 70,0
Bueno 6 12,0
Excelente 3 6,0
Total 50 100,0
Emocionalidad
|
[
FO.O0% 4
w B5.0%
2 soO%
§ 55.0%
£ 500%
o 45.0%
': 40.0%
8 35.0%
..E 30.0%
E 25.0% 4
2000% - [ ]
€ 150% - m
50% 1 7
DDE’E ‘I"-' T T T r',
Deficiente Regular Bueno Excelente
Miveles de emocionalidad

Figura 6. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre la emocionalidad.
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Nota: De la tabla 16 y figura 6 se observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre la emocionalidad, el 12,0 % es deficiente, el 70,0 % es regular, el
12,0 % es bueno y el 6,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye
que: La percepcion de los docentes sobre el nivel de la emocionalidad en el
instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega®, Lima 2017, tiene una tendencia

regular.

Descripcion de los resultados de la dimension 3. Responsabilidad en el

desempefio
Tabla 17

Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre

la responsabilidad en el desempefio

Responsabilidad en el desempefio

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 4,0
Regular 38 76,0
Bueno 6 12,0
Excelente 4 8,0
Total 50 100,0
Responsabilidad en el Desempeiio
[ ]
20.0% -
w T5.0%
g 70.0%
= 55.0%
E 60.0%
= 55.0%
@ S0.0%
= 4a5.0%
& 40.0%
5 35.0%
= 30.0%
B 2so0% - -
20.0%
10.0% - - —
002 i i il
Deficiente Regular Bueno Excelente
Miveles de responsabilidad en el desempero

Figura 7. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre la responsabilidad en el desempefio.
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Nota: De la tabla 17 y figura 7 se observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre la responsabilidad en el desempefio, el 4,0 % es deficiente, el
76,0 % es regular, el 12,0 % es bueno y el 8,0 % es excelente. De los resultados
obtenidos se concluye que: La percepcion de los docentes sobre el nivel de la
responsabilidad en el desempefioen el instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”,

Lima 2017, tiene una tendencia regular.

Descripciéon de los resultados de la dimension 4. Relaciones inter

personales
Tabla 18

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los docentes segln su apreciacion

sobre las relaciones inter personales

Relaciones interpersonales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 16,0
Regular 29 58,0
Bueno 8 16,0
Excelente 5 10,0
Total 50 100,0
Relaciones Interpersonales
[ |
60.0% -
w  55.0%
€ S0.0%
§ 45.0%
= 40.0%
= 35.0%
& 300%
£ 250% - -
g 200% 10,09
£ 15.0% :
10.0% -
5.0% - -
O.0% = ' t ' 7
Deficiente Regular Bueno Excelente
Miveles de relaciones interpersonales

Figura 8. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun su

apreciacion sobre las relaciones inter personales
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Nota: De la tabla 18 y figura 8 se observamos que, segun la percepcion de los
docentes sobre las relaciones personales, el 16,0 % es deficiente, el 58,0 % es
regular, el 16,0 % es bueno y el 10,0 % es excelente. De los resultados obtenidos
se concluye que: La percepcion de los docentes sobre el nivel de las relaciones
personales en el instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017, tiene una

tendencia regular.

Resultados previos al analisis de los datos

Con los datos provenientes a partir de los instrumentos disefiados en la escala de
Likert, el procesamiento de los datos esta inmerso a escala ordinal , estableciendo
pruebas no paramétricas y la dependencia de variables independientes con la
variable dependiente ; tienen como proposito medir el grado de relacién que exista

entre dos o mas variables.

Tabla 19.
Determinaciéon del ajuste de los datos del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el desempefio docente del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”,

Lima 2017

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 26,341
Final 16,518 29,743 3 ,000

Funcion de enlace Logit.

En lo que respecta a la informacion del programa, se tienen que las variables
causal muestra la dependencia en el desempefio docente asumiendo los niveles
de cada variable en el Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros Vega, en cuanto a la
Chi cuadrado es 29.743, con lo que respecta a p_valor (valor de la significacion)
es igual a 0.000 que es menor o igual a 0.05 (p_valor < a), lo que significa que se

rechazé de la hipotesis nula y se aprobd la hipdtesis alterna, los datos de la
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variable no son independientes, implica la dependencia de una variable sobre la
otra.

Tabla 20

Determinacion de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.

Pearson ,900 4 ,925
Desvianza 1,477 4 ,831

Funcion de enlace Logit.

Segun los resultados de la bondad de ajuste de la variable el cual no se rechaza
la hipotesis nula; estos datos de la variable muestra la dependencia gracias a las
variables y el modelo mostrado estaria dado por el valor estadistica de p_valor =
0.925 frente al a igual 0.05. Por tanto, el modelo y los resultados estan explicando
la dependencia de una variable sobre la otra.

Contrastacion de hipétesis general

De acuerdo a los resultados obtenidos con escala ordinal y mediante la aplicacién
de pruebas no paramétricas y la distribucién que caracteriza las mediciones, las
cuales muestran dependencia entre las variables independientes frente a la

variable dependiente posteriores a la prueba de hipétesis.

Para estos casos permite responder con la prueba de regresion logistica ya que
los datos para el modelamiento son de caracter cualitativo ordinal, orientado al

modelo de regresion logistica ordinal.

Dado que intreresa identificar el nivel de influencia se utilizé los gréaficos de la
“Curva de Cor” considerando las interacciones mediante el software estadistico
SPSS.

Ho. El clima organizacional y la satisfaccion laboral no influyen significativamente
en el desempefio docente del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima
2017.
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H;. El clima organizacional y la satisfaccién laboral influyen significativamente en
el desempefio docente del Instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.
Tabla 21

Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el desempefio docente del instituto tecnolégico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017

Estimaciones de los pardmetros

Estimaci Error tip. Wald gl Sig.  Intervalo de confianza
on 95%
Limite Limite
inferior superior
EDgg]empe”O—Doce”te: 53,281  8221,126 ,000 1,995 -16166,391  16059,830
Umbral [ZDgg]empe”O—Doce”te: 49076  8221,126  ,000 1 995 -16162,186  16064,034
ngg]empe”O—Doceme: 18,600 7732,806  ,000 1 998 -15174,620 15137,421
][C"ma—orga”'zac'ona'zl" 417,310 8221126  ,000 1 998 -16130,420  16095,800
[gg]'“a—orga”'zac'ona'zz 416,507  8221,126  ,000 1 998 -16129,617  16096,603
[g(')']'“a—orga”'zac'ona':3 '2'903(')57' 7964,979 000 1 1,000 -15611,073  15611,073
Ubicacion [Clima_Organizacional=4 0? 0
,00] : :
g%?tlsfaccmn_Laboralzl, -36,406 988 1357,92 1 1000 -38,343 -34,470
g%?t'SfaCC'O”—Labora'zz* -33,838 1000 . 1 . 33838 -33,838
[Satisfaccion_Laboral=3, 0 0
00] : :

Funcion de vinculo: Logit.
a. Este pardmetro se establece en cero porque es redundante.

En la distribucion del estadistico de Wald sirve para aceptar o rechazar la
hipétesis nula. Asimismo; segun la hipétesis planteada, en los coeficientes
valorados B convendrian ser iguales a cero (hipotesis nula: HO: B2 + B3 + 4 + 5
= 0) o bien, satisfactorio a la hipoétesis alternativa, los valores de los coeficientes
de las B seran diferentes de cero (H1: Bi # 0). Al aplicar la prueba de Wald, en la
prueba conjunta a los parametros, se obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion
son de 0,000; 0,000, la probabilidad es menor al nivel de significancia elegido
(estamos utilizando a = 0.05), por lo cual se acepta la hipotesis general del

siguiente modo: EI clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
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significativamente en el desempefio docente del Instituto tecnologico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 22

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R-cuadrado

Nagelkerke McFadden.
Cox y Snell

resultado ,648 722 ,459

Funcién de vinculo: Logit.

Asimismo, en cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado de Nagalkerke, quien
representa el coeficiente de determinacién, donde el comportamiento o la
variabilidad delo desempefio docente del Instituto Tecnologico “Luis Negreiros
Vega”, se debe al 72,2% de los niveles del clima organizacional y la satisfaccién

laboral en el Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 23
Area bajo la curva COR de clima organizacional y satisfaccion laboral en el

desempeiio docente

Area bajo la curva

95% de intervalo de confianza

Variables de resultado de Significacion asintotico

prueba Area Error estandar®  asintotica’ Limite inferior  Limite superior
Clima Organizacional ,300 ,081 ,017 ,141 ,459
Satisfaccion Laboral 112 ,056 ,000 ,002 ,222

Las variables de resultado de prueba: Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral tienen, como minimo, un
empate entre el grupo de estado real positivo y el grupo de estado real negativo. Las estadisticas podrian
estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico
b. Hipétesis nula: area verdadera = 0,5



91

En la Tabla 23 se muestra que clima organizacional tiene un valor de area de
0,300 que equivale al 30%; la significacion asintética es de 0,017 que es menor a
0.05 el cual permite la aceptacion de la hipétesis general. Asi mismo se observa
que la variable satisfaccion laboral tiene un area de 0,112 el cual equivale a
11.2%, la significancia asintética es de 0,000: estos datos nos permite rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hip6tesis general estudiada: El clima organizacional y
la satisfaccion laboral influyen significativamente en el desempefio docente del

Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.
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Figura 9.Curva de COR de Clima organizacional y satisfaccion laboral en el

desempeiio docente.

En la figura 9 se observa que existen tres lineas los cuales son: Linea de
referencia que es la variable dependiente desempefio docente que equivale al
50% de la regién de sensibilidad y especificidad; la linea de color azul representa
a clima organizacional, que se encuentra mas cerca al eje de la sensibilidad ,
luego se observa la linea de color verde que es la variable “satisfaccion laboral ”;
este figura nos indica que las lineas se encuentran lejos de la Unidad por tanto
existe influencia.
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Hipotesis especifico 1

Ho El clima organizacional y la satisfaccion laboral no influyen significativamente
en la capacidad pedagdgica de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis
Negreiros Vega”, Lima 2017

H1 El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en
la capacidad pedagdgica de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017

Tabla 24

Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la capacidad pedagogica del instituto tecnolégico “Luis
Negreiros Vega”, Lima 2017

Estimaciones de parametro

Intervalo de
Error confianza al 95%
estanda Limite Limite
Estimacion r Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Capacidad_pedagodgica -23,735 1,414 281,664 1 ,000 -26,506 -20,963
1=1]
[Capacidad_pedagdgica -1,609 1,095 0.032 1 ,142 -3,756 ,538
1=2]
Ubicaciéon [Clima_Organizacional= -24,987 1,626 0.012 1 ,000 -28,174 -21,801
1]
[Clima_Organizacional= -23,735 ,000 . 1 . -23,735 -23,735
2]
[Clima_Organizacional= 0? . .0
3]
[Satisfaccion_Laboral=1] -1,050 1,005 1,092 1 ,296 -3,019 ,919
[Satisfaccion_Laboral=2] 0?
[Satisfaccién_Laboral=3] 0® : .0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.
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En la distribucion del estadistico de Wald sirve para aceptar o rechazar la
hipotesis nula. Asimismo; de acuerdo a la hipotesis planteada, en los coeficientes
estimados B convendrian ser iguales a cero (hipotesis nula: HO: B2 + B3 + B4 + 35
= 0) o bien, satisfactorio a la hipoétesis alternativa, los valores de los coeficientes
de las B seran diferentes de cero (H1: Bi # 0). Al aplicar la prueba de Wald, en la
prueba conjunta a los pardmetros, se obtuvo que tanto en Umbral como ubicacion
son de 0,012; 0,032, la probabilidad es menor al nivel de significancia elegido
(estamos utilizando a = 0.05), por lo cual se acepta la hipétesis general del
siguiente modo: El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en la capacidad pedagodgica de los docentes del Instituto

tecnolégico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 25
Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R-cuadrado

Nagelkerke McFadden.
Cox y Snell

resultado ,143 ,201 124

Funcioén de vinculo: Logit.

En cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado de Nagalkerke, quien representa el
coeficiente de determinacion, donde el comportamiento o la variabilidad de la
capacidad pedagogica del docente del Instituto Tecnologico “Luis Negreiros
Vega”, se debe al 20.1% de los niveles del clima organizacional y la satisfaccién

laboral en el Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.



Tabla 26
Area bajo la curva COR de clima organizacional y satisfaccion laboral en

desempeiio docente

Area bajo la curva

95% de intervalo de confianza

Variables de resultado de Significacion asintotico

prueba Area Error estandar®  asintotica” Limite inferior Limite superior
Clima Organizacional ,215 ,093 ,003 ,033 ,396
Satisfacciéon Laboral , 178 ,083 ,001 ,015 341

Las variables de resultado de prueba: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral tienen, como minimo,
un empate entre el grupo de estado real positivo y el grupo de estado real negativo. Las estadisticas
podrian estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico

b. Hipétesis nula: area verdadera = 0,5

En la Tabla 26 se muestra que clima organizacional tiene un valor de area
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el

de

0,215 que equivale al 21.5%; la significacién asintotica es de 0,03 que es menor a

0.05 el cual permite la aceptacién de la hip6tesis especifica 1. Asi mismo

se

observa que la variable satisfaccion laboral tiene un area de 0,178 el cual

equivale a 17.8%, la significancia asintotica es de 0,001: estos datos nos permite

rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis general estudiada: El clima

organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la capacidad

pedagdgica de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima

2017.
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Figura 10. Curva de COR de Clima organizacional y satisfaccion laboral en

capacidad pedagdgica del docente.

En la figura 10 se observa que existen tres lineas los cuales son: Linea de
referencia que es la variable capacidad pedagogica que equivale al 50% de la
region de sensibilidad y especificidad; la Linea de color azul representa a clima
organizacional, que se encuentra mas cerca al eje de la sensibilidad, luego se
observa la linea de color verde que es la variable “satisfaccion laboral”; este figura
nos indica que las lineas se encuentran lejos de la Unidad por tanto existe

influencia.

Hipotesis especifico 2

Ho El clima organizacional y la satisfaccion laboral no influyen significativamente
en la emocionalidad de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017.
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H; El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
emocionalidad de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”,
Lima 2017.

Tabla 27

Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la emocionalidad del instituto tecnolégico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017.

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza

Error al 95%
estanda Limite Limite
Estimacién r Wald gl __Sig. inferior superior

Umbral [Emocionalidadl = 1] -36,645 , 707 2685,659 1 ,000 -38,031 -35,259

[Emocionalidadl =2] 1,566E-15 ,816 ,000 1 1,000 -1,600 1,600
Ubicacion [Clima_Organizacion -35,951 ,000 .1 . -35,951 -35,951

al=1]

[Clima_Organizacion -18,319 4760,03 ,000 1 ,997  -9347,812 9311,175

al=2] 3

[Clima_Organizacion 0* . .0

al=3]

[Satisfaccion_Labora -2,996 931 10,355 1 ,001 -4,820 -1,171

I=1]

[Satisfaccion_Labora 0? . . 0

1=3]

Funcion de enlace: Logit.

a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En la distribucion del estadistico de Wald sirve para aceptar o rechazar la
hipodtesis nula. Asimismo; de acuerdo a la hipoétesis planteada, en los coeficientes
estimados B convendrian ser iguales a cero (hipotesis nula: HO: B2 + B3 + B4 + 35
= 0) o bien, satisfactorio a la hipoétesis alternativa, los valores de los coeficientes
de las B seran diferentes de cero (H1: Bi # 0). Al aplicar la prueba de Wald, en la
prueba conjunta a los parametros, se obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion
son de 0,000; 0,000, la probabilidad es menor al nivel de significancia elegido
(estamos utilizando a = 0.05), por lo cual se acepta la hipdtesis general del

siguiente modo: El clima organizacional y la satisfaccién laboral influyen
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significativamente en la emocionalidad de los docentes del Instituto tecnoldgico

“Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 28

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden.

resultado , 113 ,128 ,085

Funcion de vinculo: Logit.

Asimismo, en cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado de Nagalkerke, quien
representa el coeficiente de determinacion, donde el comportamiento o la
variabilidad de la emocionalidad docente del Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros
Vega”, se debe al 12.8% de los niveles del clima organizacional y la satisfaccion

laboral en el Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017

Tabla 29
Area bajo la curva COR de clima organizacional y satisfaccion laboral en
emocionalidad.

Area bajo la curva

95% de intervalo de confianza

Variables de resultado de Significacion asintético

prueba Area Error estandar® asintotica” Limite inferior  Limite superior
Clima Organizacional ,265 ,084 ,007 ,100 ,430
Satisfacciéon Laboral ,118 ,059 ,000 ,001 ,234

Las variables de resultado de prueba: Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral tienen, como minimo, un
empate entre el grupo de estado real positivo y el grupo de estado real negativo. Las estadisticas podrian
estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico

b. Hipétesis nula: area verdadera = 0,5

En la Tabla 29 se muestra que clima organizacional tiene un valor de area de
0,265 que equivale al 26.5%; la significacion asintotica es de 0,007 que es menor

a 0.05 el cual permite la aceptacion de la hipotesis especifica 2. Asi mismo se
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observa que la variable satisfaccién laboral tiene un area de 0,118 el cual
equivale a 11.8%, la significancia asintética es de 0,000: estos datos nos permite
rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis especifica 2 estudiadaEl clima
organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
emocionalidad de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”,

Lima 2017.
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Figura 11.Curva de COR de Clima organizacional y satisfaccién laboral en
capacidad pedagogica del docente

En la figura 11 se observa que existen tres lineas los cuales son: Linea de
referencia que es la variable capacidad pedagogica que equivale al 50% de la
region de sensibilidad y especificidad; la Linea de color azul representa a clima
organizacional, que se encuentra mas cerca al eje de la sensibilidad, luego se
observa la linea de color verde que es la variable “satisfaccion laboral”; este figura

nos indica que las lineas se encuentran lejos de la Unidad por tanto existe
influencia.
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Hipotesis especifico 3

Ho El clima organizacional y la satisfaccion laboral no influyen significativamente
en la responsabilidad en el desempefio de los docentes del Instituto tecnolégico

“Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

H1 El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en
la responsabilidad en el desempeiio de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.
Tabla 30

Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la responsabilidad en el desempefio de los docentes del

instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza al
95%

Limite Limite
Estimacion  Error estandar Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Responsabilidad_en -54,049 ,671 6491,714 1 ,000 -55,364  -52,734
_el_desempefiol = 1]
[Responsabilidad_en -19,799 4399,701 ,000 1 ,996 -8643,055 8603,456
_el_desempefiol = 2]
Ubicacion [Clima_Organizacion -54,272 ,000 . 1 . -54,272  -54,272
al=1]
[Clima_Organizacion -36,929 3410,004 ,000 1 991 -6720,415 6646,556
al=2]
[Clima_Organizacion 0? ) . 0
al=3]
[Satisfaccion_Laboral -1,089 , 795 1,879 1 ,170 -2,646 468
:1]
[Satisfaccion_Laboral 0? . . 0
:3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la distribucion del estadistico de Wald sirve para aceptar o rechazar la
hipodtesis nula. Asimismo; de acuerdo a la hipoétesis planteada, en los coeficientes

estimados B convendrian ser iguales a cero (hipotesis nula: HO: B2 + B3 + 4 + 5

= 0) o bien, satisfactorio a la hipétesis alternativa, los valores de los coeficientes
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de las B seran diferentes de cero (H1: Bi # 0). Al aplicar la prueba de Wald, en la
prueba conjunta a los parametros, se obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion
son de 0,000; 0,000, la probabilidad es menor al nivel de significancia elegido
(estamos utilizando a = 0.05), por lo cual se acepta la hipétesis general del
siguiente modo: EI clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en la responsabilidad en el desempefio de los docentes del

Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 31

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden.

resultado 117 ,132 ,067

Funcion de vinculo: Logit.

Asimismo, en cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado de Nagalkerke, quien
representa el coeficiente de determinacion, donde el comportamiento o la
variabilidad en la responsabilidad docente del Instituto Tecnoldgico “Luis
Negreiros Vega”, se debe al 13.2% de los niveles del clima organizacional y la

satisfaccion laboral en el Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017

Tabla 32

Area bajo la curva COR de clima organizacional y satisfaccion laboral la
responsabilidad en el desempefio.

Area bajo la curva

95% de intervalo de confianza

asintotico
Variables de resultado ) Error Significacion Limite
de prueba Area estandar® asintotica” Limite inferior superior
Clima Organizacional ,289 ,082 ,013 ,128 ,451
Satisfacciéon Laboral ,239 ,076 ,002 ,090 ,388

Las variables de resultado de prueba: Clima Organizacional, Satisfacciéon Laboral tienen, como
minimo, un empate entre el grupo de estado real positivo y el grupo de estado real negativo. Las
estadisticas podrian estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico

b. Hipétesis nula: area verdadera = 0,5
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En la Tabla 32 se muestra que clima organizacional tiene un valor de area de
0,289 que equivale al 28.9%; la significacidén asintética es de 0,013 que es menor
a 0.05 el cual permite la aceptacion de la hipotesis especifica 3. Asi mismo se
observa que la variable satisfaccion laboral tiene un area de 0,239 el cual
equivale a 23.9.8%, la significancia asintética es de 0,002: estos datos nos
permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis especifica 3 estudiada. El
clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
responsabilidad en el desempefio de los docentes del Instituto tecnologico “Luis
Negreiros Vega”, Lima 2017.
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Figura 12. Curva de COR de Clima organizacional y satisfaccion laboral en

responsabilidad en el desempefio.

En la figura 12 se observa que existen tres lineas los cuales son: Linea de
referencia que es la variable capacidad pedagogica que equivale al 50% de la
region de sensibilidad y especificidad; la Linea de color azul representa a clima
organizacional, que se encuentra mas cerca al eje de la sensibilidad, luego se
observa la linea de color verde que es la variable “satisfaccién laboral”; este figura

nos indica que las lineas se encuentran lejos de la Unidad por tanto existe
influencia.
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Hipotesis especifico 4

Ho El clima organizacional y la satisfaccion laboral no influyen significativamente
en las relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnologico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.

H; El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en
las relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 33
Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal: Clima organizacional y
satisfaccion laboral en las relaciones interpersonales de los docentes del instituto

tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Estimaciones de parametro

Intervalo de
confianza al 95%
Error Limite Limite
Estimacién estandar Wald g Sig. inferior superior
Umbral [Relaciones_inter -21,539 ,671 1030,924 1 ,000 -22,853 -20,224
_personales = 1]
[Relaciones_inter -1,609 1,095 ,032 1 ,142 -3,756 ,538
_personales = 2]
Ubicacion [Clima_Organiza -21,316 ,000 . 1 . -21,316 -21,316
cional=1]
[Clima_Organiza -1,609 1,789 ,018 1 ,368 -5,116 1,897
cional=2]
[Clima_Organiza 0* . ) 0
cional=3]
[Satisfaccion_La -1,363 , 784 3,019 1 ,082 -2,900 174
boral=1]
[Satisfaccion_La 0? . . 0
boral=3]

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

En la distribucion del estadistico de Wald sirve para aceptar o rechazar la
hipétesis nula. Asimismo; de acuerdo a la hipétesis planteada, en los coeficientes
estimados B convendrian ser iguales a cero (hipotesis nula: HO: B2 + B3 + B4 + 35

= 0) o bien, satisfactorio a la hipoétesis alternativa, los valores de los coeficientes
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de las B seran diferentes de cero (H1: Bi # 0). Al aplicar la prueba de Wald, en la
prueba conjunta a los parametros, se obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion
son de 0,032; 0,018, la probabilidad es menor al nivel de significancia elegido
(estamos utilizando a = 0.05), por lo cual se acepta la hipodtesis general del
siguiente modo: EI clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en las relaciones interpersonales de los docentes del Instituto

tecnolégico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 34

Pseudo coeficiente de determinaciéon de las variables.

Pseudo R-cuadrado

Coxy Snell Nagelkerke McFadden.

resultado ,235 ,290 ,161

Funcion de vinculo: Logit.

Finalmente, en cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado de Nagalkerke, quien
representa el coeficiente de determinacion, donde el comportamiento o la
variabilidad de las relaciones interpersonales docente del Instituto Tecnol6gico
“Luis Negreiros Vega”, se debe al 29% de los niveles del clima organizacional y la

satisfaccion laboral en el Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.
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Tabla 35

Area bajo la curva COR de clima organizacional y satisfaccion laboral la

relaciones interpersonales.

Area bajo la curva

95% de intervalo de confianza

Variables de resultado Significacion asintético

de prueba Area Error estandar® asintotica” Limite inferior  Limite superior

Clima Organizacional ,310 ,081 ,023 ,152 467
Satisfaccion Laboral ,240 ,073 ,002 ,096 ,384

Las variables de resultado de prueba: Clima Organizacional, Satisfaccién Laboral tienen, como minimo,
un empate entre el grupo de estado real positivo y el grupo de estado real negativo. Las estadisticas
podrian estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico

b. Hipétesis nula: area verdadera = 0,5

En la Tabla 35 se muestra que clima organizacional tiene un valor de area de
0,310 que equivale al 31%; la significacién asintética es de 0,023 que es menor a
0.05 el cual permite la aceptacion de la hipétesis especifica 4. Asi mismo se
observa que la variable satisfaccion laboral tiene un area de 0,239 el cual equivale
a 23.9.8%, la significancia asintética es de 0,002: estos datos nos permite
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis especifica 3 estudiada.El clima
organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en las
relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnolégico “Luis

Negreiros Vega”, Lima 2017.
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Figura 13. Curva de COR de Clima organizacional y satisfaccion laboral en

responsabilidad en el desempefio.

En la figura 13 se observa que existen tres lineas los cuales son: Linea de

referencia que es la variable capacidad pedagogica que equivale al 50% de la

region de sensibilidad y especificidad; la Linea de color azul representa a clima

organizacional, que se encuentra mas cerca al eje de la sensibilidad, luego se

observa la linea de color verde que es la variable “satisfaccion laboral”; este figura

nos indica que las lineas se encuentran lejos de la Unidad por tanto existe

influencia.
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Se realizé la investigacion titulada. Clima organizacional y satisfaccion laboral
en el desempefio docente del instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima
2017.

En cuanto a la hipdtesis general: EI modelo de regresion logistica
ordinal, segun la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05,
por lo cual se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, es
decir: El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en el desempefio docente del Instituto tecnolégico “Luis
Negreiros Vega”, Lima 2017. Este resultado es sustentado por Garcia (2015)
en su tesis titulada. Asociacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
en empresas de servicios, los resultados sefialan que cuando mas favorable es
la percepcion de clima organizacional en las empresas los empleados estan
satisfechos laboralmente. Asimismo; Luza (2017) en su tesis titulada. El clima
laboral, la satisfaccién laboral y la calidad educativa de instituciones educativas
de Lima, los resultados sefalan que el nivel delas dos variantes clima laboral y
satisfaccion laboral sobre la calidad educativa es a un nivel estadistico
significativo (x2=213,859; gl=14; p=0.000); ademas, el valor R2 de Nagelkerke
obtenido indica que el modelo propuesto explica el 91.5% de la variable
dependiente (0.915). De acuerdo a estos resultados, concluyendo que tanto
clima y satisfaccion laboral tiene gran influencia en el aprendizaje de los

estudiantes en materia de investigacion.

En cuanto a la hipoétesis especifica 1: El modelo de regresion logistica
ordinal, segun la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.012 y 0,032 <
0.05, por lo cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula, El
clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
capacidad pedagogica del docente del Instituto tecnolégico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017. Este resultado es sustentado por Ortiz (2017) en su tesis

titulada: Clima organizacional y desempefio docente en la institucion educativa
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148 “Maestro Victor Raul Haya de la Torre” del distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima; 2017, los resultados sefialan que hay una correlacion
r=0,800 de las variantes: clima organizacional y el desempefio docente. El
producto no indica que hay una correlacion positiva bastante alta. Con una
significancia positiva al nivel de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01
permitiendo aceptar la hipotesis planteada.

En cuanto a la hipotesis especifica 2: El modelo de regresion logistica
ordinal, segun la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los pardmetros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacién la significativa, p = 0.000 < 0.05,
por lo cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. El clima
organizacional y la satisfaccién laboral influyen significativamente en la
emocionalidad de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”,
Lima 2017. Este resultado es sustentado por Espinoza (2017) en su tesis
titulada. Clima organizacional y liderazgo: predictores del desempefio docente,
en los centros educativos iniciales de la Unién Peruana del Norte, 2016, tesis
doctoral,Universidad Peruana Union, Lima, Peru, los resultados indican que la
variable clima organizacional es un predictor de la variable desempefio
docente (8.97%), por lo que se ve gue hay una correspondencia reversa y
relevante de esta dos variantes (p< 0.10). concluyendo que existe un clima
negativo en los centros de inicial por razones del mal clima dentro de la
organizacién partiendo de los directivos y finalizando con un buen ejercicio de
los profesores para bien del estudiantado. Asimismo; Bobadilla (2017) en su
tesis titulada. Clima organizacional y desgaste profesional en docentes de
secundaria de la Red 1 de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla
Callao 2014, tesis de doctorado, Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perq, los
resultados sefialan que el valor de **p < .01, podemos afirmar que, el clima
organizacional se vincula de modo invertido y relevante donde se ve cambios o
desgastes en la parte labora de los docentes pertenecientes a la red en estudio

llegando a tener un nivel moderado.
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En cuanto a la hipotesis especifica 3: El modelo de regresion logistica
ordinal, segun la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05,
por lo cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula. El clima
organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en la
responsabilidad en el desempeiio docente del Instituto tecnologico “Luis
Negreiros Vega”, Lima 2017. Este resultado es sustentado por Guzman (2015)
en su tesis titulada. Clima organizacional y su relacion con el desempefio
docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora, tesis de doctorado,
Universidad Privada Antenor Orrego, los resultados sefialan que hay una
correlacion importante de las variables clima organizacional y el desempefio
docente, respectivamente, obteniéndose p - valie= 0,579y 0,916 > 0.01.

Podemos afirmar que ambas variables clima organizacional se
correlaciénan con la de ejercicio docente.Asimismo; Suérez (2015) en su tesis
titulada. El estilo de liderazgo y su influencia en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, los resultados dan a conocer que el estilo de liderazgo tiene una
influencia directa en la satisfaccion laboral de los obreros. Del mismo modo;
Pefarreta (2014) en su tesis titulada. La influencia de los estilos de liderazgo
en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de
Loja, las pesquisas establecen que no existe una relacién claraentre estilo de
liderazgo y satisfaccion laboral; eso revela la razon de los disparejos
compromisos que tienen los trabajadores en los departamentos, esta situacion
conllevan a la valorizacion de un mismo estilo de liderazgo por los trabajadores.
Ademas; se afirman que los estilos de liderazgo sobresalientes de los
trabajadores se vinculan con tres. En lo que se refiere a las pesquisas sobre el
agrado de cumplir una tarea en el trabajo los trabajadores no se sienten
comodos frente a las formas predominantes existentes. Ante esta situacion el
autor recomienda realizar la sensibilizacién en la formacioén de administradores
y lideres para mejorar la labor de cada uno de los el desempefio laboral de los

operarios.
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En cuanto a la hipotesis especifica 4: EI modelo de regresion logistica
ordinal, segun la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.032 y 0,018 <
0.05, por lo cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. El
clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en las
relaciones interpersonales de los docentes del Instituto tecnoldgico “Luis
Negreiros Vega”, Lima 2017. Este resultado es sustentado por Mayor (2012) en
su tesis titulada. Clima organizacional y liderazgo de directores de las
entidades escolares del municipio Mara, los resultados sefialan que hay una
relacion r= -0,234 de la variable clima organizacional con liderazgo de
directores. La correlacion de las variantes relacion entre las variables es
negativa y mantienen un tiene un grado de relacion baja. En lo que se refiere al
concepto de p=0,000, la muestra es que p es < a 0,05 que admite indicar que la
correspondencia es importante y permite negar la hipotesis nula y admitir la
hipoétesis alterna. Concluyendo que se observa la figura de un clima totalitario
paternalista.

Es necesario que los directivos brinden mayor atencién a nuevos estilos
de liderazgo como el liderazgo transformacional y democratico que permita
alcanzar las capacidades administrativas deseadas, en busca de establecer
una clima laboral que sobrelleva el buen funcionamiento de las instituciones.
Asimismo; Araque (2013) escribio la siguiente tesis titulado. “Liderazgo
situacional y satisfacciéon laboral en las empresas mixtas petroleras del
municipio Maracaibo del estado Zulia”, los resultados del analisis estadistico
dan cuenta de la existencia de una relacion r=0,803 de las variantes: Liderazgo
situacional y satisfaccion laboral. El nivel de relacion sefiala que la correlacion
entre las variantes es valida por tanto su relacion es elevado. En cuanto al
alcance de p=0,000 prueba que p es minimo a 0,01 lo que permite indicar que
la correlacién es importante, por lo que se niega la hip6tesis nula y se admite la
hipétesis alterna. Se concluye que: A mayor nivel de liderazgo situacional
mayor nivel de trabajo satisfactorio desarrollaran los trabajadores en sus
centros de labores mixtas de petréleo del municipio de Maracaibo del pais de

Zulia.
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El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en el desempefio docente del Instituto tecnolégico
Luis Negreiros Vega, Lima 2017; debido a la conformidad a la prueba
estadistica de regresion logistica ordinal y al aplicar la prueba de
Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se obtuvo que tanto en
Umbral como Ubicacién la significativa, p = 0.000 < 0.05, por lo cual

se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Segundo:

Tercero:

El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en la capacidad pedagdgica del docente del
Instituto tecnoldgico Luis Negreiros Vega, Lima 2017; debido a la
conformidad a la prueba estadistica de regresién logistica ordinal y al
aplicar la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacioén la significativa, p = 0.012
y 0,032< 0.05, por lo cual se acepta la hipétesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en la emocionalidad de los docentes del Instituto
tecnoldgico Luis Negreiros Vega, Lima 2017; debido a la conformidad
a la prueba estadistica de regresion logistica ordinal y al aplicar la
prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se obtuvo
que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05,
por lo cual se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis

nula.



Cuarto:

Quinto:
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El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en la responsabilidad en el desempefio docentedel
Instituto tecnologico Luis Negreiros Vega, Lima 2017; debido a la
conformidad a la prueba estadistica de regresion logistica ordinal y al
aplicar la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los pardmetros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.000
< 0.05, por lo cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hip6tesis nula.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en las relaciones interpersonales de los docentes
del Instituto tecnol6gico Luis Negreiros Vega, Lima 2017; debido a la
conformidad a la prueba estadistica de regresion logistica ordinal y al
aplicar la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se
obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.032
y 0,018< 0.05, por lo cual se acepta la hipétesis alterna y se rechaza

la hipotesis nula.
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La gestidn institucional en el Instituto Tecnolégico Luis Negreiros
Vega, requiere implementar una politica de mejora para el clima
organizacional que conduzca a establecer en los docentes una
satisfaccion laboral y esta actitud se vea reflejado en elevar el nivel
del desempefio docente para el logro de las acciones educativas
aplicando el soporte normativo con equidad por parte de las

autoridades.

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Las autoridades del Instituto Tecnoldgico Luis Negreiros Vega, deben
promover la cultura de la autoevaluacion y la evaluacién externa de tal
manera se identifiguen los mecanismos correctivos e incida en la
mejora de la satisfaccion laboral; mediante el reconocimiento,
promocién interna, de ese modo se estara elevando el nivel del

desempefio docente y la motivacion.

A la direccion del Instituto Tecnoldgico Luis Negreiros Vega, debe
disefiar programas y talleres de integracion para dotar a los docentes
de nuevas estrategias para el buen desarrollo personal y repercusion
profesional logrando alcanzar el mejor manejo de la emocionalidad,

de ese modo se estara elevando el nivel compromiso a la institucion.

Se recomienda a la gestion institucional del Instituto Tecnolégico Luis
Negreiros Vega, impulsar capacitaciones para los docentes sobre
temas de conductas, manejo de emocionales y procesos de
promocién interna para responder a un buen clima organizacional,
que permita asumir con responsabilidad las labores ineherentes y el

trato entre los integrantes de la comunidad educativa
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Quinto:
Se recomienda a las autoridades educativas celebrar convenios y
gestiones de participacipacion a través de alianzas estratégicas con
objetivos especificos para el mejoramiento del servicio educativo,
propiciar circulos de capacitacion y participacion activa sobre los
temas en mejora de las capacidades laborales y reforzar el
comparfierismo entre sus integrantes, propiciara una comunicacion
efectiva para el manejo del clima organizacional, la satisfaccion
laboral y de trabajo docente en aula; resultados que permitiran
mejorar el desempefio profesional, asumir responsabilidades y

compromiso para el desarrollo de las actividades educativas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL DESEMPENO DOCENTE DEL INSTITUTO TECNOLOGICO “LUIS NEGREIROS VEGA”, LIMA 2017 AUTOR:Patricia Acufa

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

ariable 1: clima organizacional

Problema general Objetivo general Hipétesis general Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles y rangos
¢, Qué influencia tiene el valores
clima organizacional y | Determinar la influencia | El clima organizacional y la Organizacion institucional regulada por el Deficiente [13-30]
la satisfaccion laboral | que tiene el clima | satisfacciéon laboral influyen reglamento interno. 1 Nunca Regular: [13-30]
en el desempefio | organizacional y la | significativamente en el [Estructura Identifica y emplea las normas 1-13 2 Casi nunca Bueno:[13-30]
docente del Instituto | satisfaccion laboral en el | desempefio docente del Informacion de los servicios otorgados 3 De vez en
tecnoldgico “Luis | desempefio docente del | Instituto tecnoldgico “Luis Apertura para escuchar diversas opiniones cuando
Negreiros Vega”, Lima | Instituto tecnoldgico “Luis | Negreiros Vega”, Lima 2017. Sistema de capacitaciones 4 Casi siempre Deficiente [8-19]
20177 Negreiros Vega®, Lima Interés en el cumplimiento de estandares de 5 Siempre Regular: [20-29

2017. Recompensa calidad P 14-21 P Bugno:[3g-40] ]
Problemas especificos Estimulos a los mejores desempefios
¢, Qué influencia tiene el Hipotesis especificas Comunicacion entre los miembros Deficiente [15-35]
clima organizacional y | Objetivo especificos ; Regular: [36-55
la satisfaccion laboral El clima organizacional y la Relaciones \C/:zléagifaiigjr??,lz?g;aer(:]%rggarten 22-36 Bugno:[S([SJS] ]
en la capacidad | Determinar la influencia | satisfaccion laboral influyen Confianza entre el personal
pedagégica de los | que tiene el clima | significativamente en la |gantidad Compromiso con la institucién 37- 42 Deficiente [6-14]
docentes del Instituto | organizacional y la | capacidad pedagogica de Implicancia y pertinencia Regular: [15-22]
tecnoldgico “Luis | satisfaccion laboral en la | los docentes del Instituto Cohesién entre el personal Bueno:[23-30]
Negreiros Vega”, Lima | capacidad pedagégica de | tecnoldgico “Luis Negreiros Satisfaccién por la labor realizada
201772 los do'ce_ntes del Ins‘t‘ltut_o Vega”, Lima 2017. ariable 2 Satisfaccion Laboral

tecnologico Luis B Escalay
¢Qué influencia tiene el | Negreiros Vega”, Lima Dimensiones Indicadores Iltems valores Niveles o rangos
;:Ilma ‘organllgauonal y | 2017 . R Significancia La apreciacion valorativa que realiza el | 3,4,7,18, | 1 Totalmente en | Bajo: [8-21]
a satisfaccion laboral El clima organizacional y la He lat baiador d lacio | efe di 219228 | g d Medio: [22-33
en la emocionalidad de satisfaccion laboral influyen [°€'2tarea trabajador de su relacion con el jefe directo y 2L esacuerdo edio: [22-33]
los docentes del | Determinar la influencia | significativamente en la respecto a sus actividades cotidianas. y 26 2 E Alto:[34-40]
Instituto tecnolégico | que tiene el clima | emocionalidad de los n
“Luis Negreiros Vega”, | organizacional y la | docentes del Instituto desacuerdo
Lima 20177 satisfaccion laboral en la | tecnolégico “Luis Negreiros 3 Indeciso

emocionalidad de los | Vega”, Lima 2017.

docentes del Instituto 4 De acuerdo

tecnologico “Luis

Negreiros Vega”, Lima
¢Qué influencia tiene el | 2017 5 Totalmente de
clima organizacional y acuerdo
fn Iasartézfacmon . _Iaboral Condiciones Percepcion del lugar de trabajo. 1,8,12,1 Bajo: [9- 21]

ponsabilidad en , o de trabajo Cantidad de instalaciones y recursos | 415,17,2 Medio: [22- 33]

el desempefio de los El clima organizacional y la disponibles. 0,23y 27 Alto:[34-45]
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docentes del Instituto
tecnoldgico “Luis
Negreiros Vega”, Lima
2017?

¢, Qué influencia tiene el
clima organizacional y
la satisfaccion laboral
en las relaciones
interpersonales de los
docentes del Instituto
tecnoldgico “Luis
Negreiros Vega”, Lima
2017?

Determinar la influencia
que tiene el clima
organizacional y la

satisfaccion laboral en
la responsabilidad en el

desempefio de los
docentes del Instituto
tecnoldgico “Luis
Negreiros Vega”, Lima
2017

Determinar la influencia
que tiene el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en

las relaciones
interpersonales de los
docentes del Instituto
tecnolégico “Luis
Negreiros Vega”, Lima
2017

satisfaccion laboral influyen
significativamente en la
responsabilidad en el
desempefio de los docentes
del Instituto tecnoldgico
“Luis Negreiros Vega”, Lima
2017.

El clima organizacional y la
satisfaccion laboral influyen
significativamente en las
relaciones interpersonales
de los docentes del Instituto
tecnologico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017.

Reconocimient 6,11,13, Bajo: [6-14]
o personal Oportunidad que tiene el trabajador de | 19y 24 Medio: [15-22]
realizar actividades significativas Alto:[23-30]
Beneficios Situaciéon remunerativa. 2,5,9,10 Bajo: [5-11]
leconémicos Nivel de complacencia asociado al | y 16 Medio: [12-18]
incentivo econdmico por la labor que se Alto:[19-25]
realiza.
Variable 3: Desempefio Docente
Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles o rangos
valores
Capacidad Metodologia didactica. 1-6 1 Nunca Deficiente: [6-12]
pedagbgica Materiales de apoyo a los estudiantes 2 Casi nunca Regular: [13-18]
Sistemas de evaluacion utilizados 3 De vez en | Bueno: 19-24]
cuando Excelente: [25-30]
4 Casi siempre
Emocionalidad | Pertinencia por generar interés, actuar 7-12 5 Siempre Deficiente: [6-12]
con justicia y promocion de valores Regular: [13-18]
Disponibilidad para consultas Bueno: 19-24]
Satisfaccion por la labor que realiza Excelente: [25-30
Deficiente: [6-12]
Responsabilid | Promueve e incorpora trabajos de | 13-18 Regular: [13-18]
lad en el | investigacion. Bueno: 19-24]
desempefio Cumplimiento normativo institucional. Excelente: [25-30]
Participacion en actividades.
Planificacion del trabajo. Deficiente: [6-12]
Regular: [13-18]
Relaciones Respeto y tolerancia. 19-25 Bueno: 19-24]
inter Ambiente de cordialidad. Excelente: [25-30]
personales Propicia desarrollo de habilidades y empatia.
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Anexo 2. Carta de presentacioén

INSTITUTO DF EDUCAGIOY

$EENDLOBICO Pliny '~
“LUIS 87 . VEGA”

OF§2in A DE PARTES

i ri‘; ". - R e 4w ™ ;,.,'.‘O
; E UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO expn 0298
e : FECHA 3 7__ E NE 2018

RS el

Esciela de Pesgrade

"aﬁaddi)"f y&lﬁ iliccidn Naci id

Lima, 17 de enero de 2018
Carta P. 0030-2018-EPG-UCV-LN

Mg. Jests Aurelio Jaramillo Capitdn
Director
Instituto de Educacidn Superior Tecnoldgico Publico "Luis Negreiros Vega"

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Patricia Acufia Dominguez
identificada con DNI N.° 07859365 y codigo de matricula N.° 6000140938; estudiante
del Programa de Doctorado en Educacién quien se encuentra desarrollando el
Trabajo de Investigacidn (Tesis):

"Clima organizacional y satisfaccién laboral en el desempefio docente del Instituto
Tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2015"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
serdn alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

i
\\‘ﬂ?rr?’gffo Alenturo Orbegoso

for de |la Escuela de Posgrado
Universidad Tésar Vallejo - Campus Lima Norte

SGUM
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e > % i Seacapf (57l perg | Ministerio Raslaal s Etgaciin
$ . S INSTITUTO DE EDUCACIGN SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO de Educacion [P msbmissommi

“LUIS NEGREIROS VEGA”

Oy, 0 4

“Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

SMP, 02 de febrero de 2018

Oficio N ©3Y4 DIESTPLNV-2018

Dr. Carlos Venturo Orbegoso
Director de la Escuela de Posgrado—Universidad César Vallejo
Campus Lima Norte

Presente.-

ASUNTO : Brindar las facilidades para el desarrollo del
trabajo de investigacién a la Mg. Patricia
Acuia Dominguez

Me es grato dirigirme a Ud. para saludarlo
cordialmente a nombre del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Publico
“Luis Negreiros Vega” y hacerle llegar por escrito a su despacho, la respuesta
positiva al pedido de brindar las facilidades a la Mg. del Programa de doctorado
en Educacion PATRICIA ACUNA DOMINGUEZ, identificada con DNI N°
07859365 y pueda realizar su trabajo de investigacién en nuestra casa superior
con el titulo “Clima Organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio
docente del instituto tecnolégico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2015.

Sin otro particular, es propicia la ocasion para expresarle
las muestras de mui especial consideracién y estima personal

Atentamente,

lo Capitan
P “Luis Negreiros Vega”

Av. José Granda Cdra. 24 §/N
San marfin de Porres
Telfs.: 711-9796 - 711-9740 - 711-9747

WWW.Negreiros.edu.pe e ey
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Anexo 3. Certificado de validez del instrumento por juicio de experto

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

r4
o

DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1 Estructura No No Si No

Considero que es necesario el establecimiento de reglas

Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

En esta institucion existe orden

Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas

Las normas vigentes facilitan ri desempefio

Los procedimientos ayudan a la realizacion de mis tareas

El portafolio docente es necesario para apoyar la r i ion de mis tareas

Es importante la informacion plasmada y recabada en el portafolio docente para la
institucion

La cantidad de tramites son necesarios para dar un servicio

Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

Puedo opinar para mejorar los procedimientos en el area de mi competencia

=S 200 0N 0 OBWN =
N|=| O

Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para realizar mi
trabajo

13 La institucion otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo

DIMENSION 2 Recompensa No Sugerencias

14 La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional

15 La institucion brinda capacitaciéon a los docentes para obtener un mejor desarrolio
de sus actividades

16 En general, los estudiantes aprovechan el esfuerzo docente para que logren un
buen desemperfio académico

a7 En general los estudiantes reconocen y valcran el esfuerzo docente en la
realizacion de sus tareas

18 Musstra interés en el resultado de mis tareas

19 Reconoce mi esfuerzo en la realizaciéon de mis tareas

20 Me motiva para realizar mis tareas

21 Utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo estimulantes y i ias

DIMENSION 3 Relaciones No No No Sugerencias

En esta institucién frabajamos con espiritu de equipo

En esta institucion es sencillo ponerse de acuerdo

Mis compafieros me brindan apoyo cuando o necesito

N A ATATAT AR AT AYATARA Y

NN \\\l\\\\ﬂ\\\ MR
VS AN NS AN

1NN

El personal de ofras areas se suma espontaneamente para resolver los problemas
de la institucion




En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo

Tiene la capacidad para ayuder, motivar y dirigir proyectos y personas

Es claro en la asignacion de las tareas

Brinda seguridad para que realice mis tareas

Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales

o o ¥ nx|

Es imparcial al oforgar, o tratar a cada quien, en las mismas circunstancias de la
misma manera

Brinda la oportunidad para exponer mis idezs u opiniones

Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas

Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los deméas

Mantiene una comunicacion ebierta con toclos en la institucion

S8R 88

Muestra agrado, afecto y respeto hacia los deméas

EANAANEIAT AR

DIMENSION 4 Identidad No No No

~ Sugerencias

Me siento parte importante de esta institucién

8|9

Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para mejorar mi
desempefio

Considero importante mi desempefio en esta institucion

Considero que la realizacion de mis actividades tiene un impacto en Ia institucion

Estoy consciente de mi contribucion en el logro de los objetivos de esta institucion

ARV NAR B VATATAIANAN
MO = MNSYSY INYNY Y

8288
VAW

Disfruto pertenecer a esta institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (& % @f ‘(,S{b/-ﬁfm C {,‘Q P

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)Q Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del 1u:gdador. Dra. Paula Viviana Liza Dubois DNI: 9&{"1‘35'?95%

Especialidad del validador:

09 de diciembre de 2017
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad zlguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados LA = g

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

MQEWM«#J' ............ ¥
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / it Pertinencial Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1 Significancia de la tarea Si No No No

e
]

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Me siento realmente Gtil con la labor realizo en el IESTP “Luis Negreiros Vega”™

Me complace por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado

e

N~ 2

Me gusta el frabajo que realizo.
Haciendo mi traba o me siento bien conmigo mismo

Me siento complacido con la actividad que realizo

DIMENSION 2 Condiciones de trabajo.

-

No Sugerencias

La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores en
el IESTP “Luis Negreiros Vega”

El ambiente donde trabajo es confortable

Me disgusta mi horario

Llevarse bien con 2l jefe beneficia la calidad del trabajo

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

El horario de trabajo me resulta incomodo

En el ambiente fisico donde me ubico frabajo comodamente

Existen las comodidades para un buen desempefio de las |abores diarias

Mi(s) jefe(s) valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.

DIMENSION 3 R imiento personal.

No Sugerencias

Siento que recibo «mal frato» de parte de la institucion

Prefiero tomar distancia de las personas con que trabajo.

Las tareas que rezlizo las percibo como algo sin importancia para el IESTP “Luis
Negreiros Vega”.

Mi trabajo me aburre.

Siento el reconocimiento por el esfuerzo al trabajar mas de las horas
reglamentarias.

DIMENSION 4 Beneficios economicos. No Sugerencias

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

wluin

Me siento mal con lo que gano en el IESTP “Luis Negreiros Vega”

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

-
Q

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando en el IESTP “Luis
Negreiros Vega”.

-
a

Felizmente mi trabajo en el IESTP “Luis Negreiros Vega”, me permite cubrir mis
expectativas economicas

AN ARN IR ER SRR

AAEAT AR TR AR
NN Y SRS [
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):__y_ 55' /(? < bSié/é'(‘/;/’,{/ CL

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [}4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez validador Dra. Paula Viviana Liza Dubois DNI: 0316(6'_’3.?’5? .........

Especialidad del valldado eu.. E W ..... Sy oy -ﬁ'— ......................................................

09 de diciembre de 2017

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO DOCENTE
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z
°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1 Capacidad_pedagégi

Si

No

No

(7]

No

Usted demuestra que domina la teméatica en su curso

Usted trata que sus clases sean interesantes

“Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones

Utiliza diferentes formas de frabajo en clase cue favorecen el aprendizaje

o alalwN=

Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos, participacion en clase,
trabajo en equipo, proyectos, entre otros).

Logra que los estudiantes sistematicen sus aportes e inte‘pretaciones
comunicativas durante el proceso de aprendizaje

AVAYN !t\

DIMENSION 2 Emocionalidad.

i

o)

Sugerencias

Geneara en los estudiantes interés porr su propio aprendizaje

El tema que va a tratar le motiva a que busque informacion adicional.

Promueve los valores de honestidad, respeto, responsabilidad y colaboracién.

Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en horas
fuera de clase

‘Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente.

Se interesa por los problemas académicos y personales de los estudiantes
asumiendo espontaneamente la tutoria de quienes lo solicitan

DIMENSION 3 Responsabilidad en el desempeiio.

No

Sugerencias.

"Realiza proyectos de investigacién educativo

Cumple con el horario de clase establecido

Coniribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institucion.

Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas comisiones cuyo fin
es el mejoramiento de la vida institucional.

Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entre otros) de
formacién y actualizacion docente y de su disciplina

Planifica sus sesiones de clase secuencialmente

DIMENSION Relaciones interpersonales

No

No

No

Sugerencias

Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos

Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice: investigacion de
acuerdo con sus propios intereses

Propicia un ambiente adecuado

Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes

Propone actividades que le permiten desarrollar algunas de estas habilicades:
analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o ser creativo

Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad

SR BRN 8o

Utiliza recursos pedagogicos para interesar a sus estudiantes por la formacion
profesional de calidad

N ATHAN AR ARG

N AR EIA A A A AT MEANARANE

NN YT R
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): \SO A 9/ Wc’,ﬁ!@l/_{' CiA.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [}Q Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Paula Viviana Liza Dubois DNI: f ...... @fé’%

Especialidad del validador:. A= 7..5L.... .5

09 de diciembre de 2017

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del consfructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

-\

SR X ey Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension



139

Base de datos de clima Organizacional

Anexo 4. Matriz de datos
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Base de datos de satisfaccion laboral
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Base de datos de desempefio docente
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Edad  GénerooM( ) F( )
Tiempo laborando en la institucién:1 - 2 afios( )3 - 5 afios( )5 aflos amas ( )
INSTRUCCIONES:
A continuacion presentamos los siguientes enunciados sobre clima organizacional. Los fines
son académicos y de investigacion, por ello se pide leer en forma detallada y responda todos
los enunciados segun su experiencia en esta institucion. Marque con un aspa (X) una de las
alternativas sobre el nimero que le corresponda, segin la siguiente escala.

Agradecemos anticipadamente su participacion y colaboracion.

Opciones de respuesta
S |G

ENUNCIADOS 5 |y o 2

S| |%%g._|¢g

c 0 c| n by

> © v S| © =

Z O n o O n

Valores 1 2 3 4 5

Dimension 1: Estructura

. Considero que es necesario el establecimiento de reglas

. Las normas de disciplina de la institucion me parecen adecuadas

. En esta institucion existe orden

. Considero que mis funciones y responsabilidades estan claramente definidas

. Las normas vigentes facilitan mi desempefio

. Los procedimientos ayudan a la realizacién de mis tareas

. El portafolio docente es necesario para apoyar la realizacion de mis tareas

| N O O | W N|

. Es importante la informacién plasmada y recabada en el portafolio docente

para la institucion

9. La cantidad de tramites son necesarios para dar un servicio

10. Los ritmos de trabajo me parecen adecuados

11. Puedo opinar para mejorar los procedimientos en el area de mi

competencia

12. Se me permite poner en practica lo que considero mas adecuado para

realizar mi trabajo

13. La institucidn otorga los materiales suficientes para realizar mi trabajo

Dimension 2: Recompensa

14. La institucion ha contribuido en mi desarrollo profesional

15. La institucién brinda capacitacion a los docentes para obtener un mejor

desarrollo de sus actividades

16. En general, los estudiantes aprovechan mis esfuerzos para que logren un

buen desempefio académico
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17. En general los estudiantes reconocen y valoran mi esfuerzo en la

realizacién de mis tareas

MI SUPERIOR INMEDIATO

18. Muestra interés en el resultado de mis tareas

19. Reconoce mi esfuerzo en la realizacion de mis tareas

20. Me motiva para realizar mis tareas

21. Utiliza su posicion para darme oportunidades de trabajo estimulantes y

satisfactorias

Dimension 3: Relaciones

22. En esta institucién trabajamos con espiritu de equipo

23. En esta institucién es sencillo ponerse de acuerdo

24. Mis comparieros me brindan apoyo cuando lo necesito

25. El personal de otras areas se suma espontaneamente para resolver los

problemas de la institucion

26. En esta institucion se valora el trabajo y el esfuerzo

MI SUPERIOR INMEDIATO

27. Tiene la capacidad para ayudar, motivar y dirigir proyectos y personas

28. Es claro en la asignacion de las tareas

29. Brinda seguridad para que realice mis tareas

30. Brinda respaldo para apoyo en las actividades laborales

31. Es imparcial al otorgar, o tratar a cada quien, en las mismas circunstancias

de la misma manera

32. Brinda la oportunidad para exponer mis ideas u opiniones

33. Toma en cuenta las diferentes ideas de las personas

34. Reconoce los derechos, dignidad y decoro de los demas

35. Mantiene una comunicacion abierta con todos en la instituciéon

36.Muestra agrado, afecto y respeto hacia los demas

Dimension 4: Identidad

37. Me siento parte importante de esta institucion

38. Me siento comprometido a presentar propuestas y sugerencias para

mejorar mi desempefio

39. Considero importante mi desempefio en esta institucién

40. Considero que la realizaciébn de mis actividades tiene un impacto en la

institucion

41. Estoy consciente de mi contribucién en el logro de los objetivos de esta

institucion

42. Disfruto pertenecer a esta institucion.
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL
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A continuacién le presentamos una escala que le permitira reflexionar sobre el grado de

insatisfaccion o satisfaccién que mejor describa su experiencia laboral eligiendo una opcion.

Los enunciados listados deben ser evaluados por usted. Para responder debe marcar con un

aspa (X) el nimero que, segun su evaluacion, corresponda considerando la siguiente escala:

5 = Total de _ - ; - -
acuerdo 4 =De acuerdo| 3 =Indeciso 2 =En desacuerdo 1= Total desacuerdo
TAJA || |[D |TD
N° ENUNCIADOS 514 3 2 1
1 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus
labores en el IESTP “Luis Negreiros Vega”.
2 | Mi sueldo es muy bajo en relacién a Ia labor que realizo
3 | Siento que el trabajo que cumplo es justo para mi manera de ser
4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
5 | Me siento mal con lo que gano en el IESTP “Luis Negreiros Vega”
6 | Siento que recibo «mal trato» de parte de la institucion
7 | Me siento realmente Util con la labor realizo en el IESTP “Luis Negreiros
Vega”
8 | El ambiente donde trabajo es confortable
9 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
10| La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando en el
IESTP “Luis Negreiros Vega”.
11| Prefiero tomar distancia de las personas con que trabajo.
12| Me disgusta mi horario.
13| Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia para el
IESTP “Luis Negreiros Vega”.
14| Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
15| La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16| Felizmente mi trabajo en el IESTP “Luis Negreiros Vega®, me permite
cubrir mis expectativas econémicas.
17| El horario de trabajo me resulta incémodo.
18| Me complace por los resultados que logro en mi trabajo.
19| Mi trabajo me aburre.
20| En el ambiente fisico donde me ubico trabajo comodamente.
21} Mi trabajo me hace sentir realizado.
22| Me gusta el trabajo que realizo.
23| Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.
24| Siento el reconocimiento por el esfuerzo al trabajar mas de las horas
reglamentarias.
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25

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26

Me siento complacido con la actividad que realizo.

27

Mi(s) jefe(s) valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO DOCENTE

Estimado colega la informacién que usted brinde es muy importante y sera utilizada en forma

confidencial y anénima.

Los fines son académicos y de investigacion, por ello se pide leer en forma detallada y
responda todos los enunciados segun su experiencia en esta institucion. Marque con un aspa
(X) una de las alternativas sobre el nimero que le corresponda, segun la siguiente escala.

1 =Nunca 2 =Casi nunca 3 _cazr\mlgg en 4 =Casi siempre 5= Siempre
CAPACIDADES PEDAGOGICAS
1 Usted demuestra que domina la tematica en su curso 1] 2| 3] 4] 5
2 Usted trata que sus clases sean interesantes 11 2| 3| 4|5
3.Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones 1] 2| 3| 4] 5
4.Utlliza diferentes formas de trabajo en clase que favorecen el aprendizaje 1] 2] 3] 4] 5
5 .Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes, ensayos, participacionen| 1| 2| 3| 4| 5
clase, trabajo en equipo, proyectos, entre otros).
6.Logra que los estudiantes sistematicen sus aportes e interpretaciones| 1| 2| 3| 4| 5
comunicativas durante el proceso de aprendizaje
EMOCIONALIDAD
7 .Genera en los estudiantes interés por realizar su propio aprendizaje 1] 2] 3] 4] 5
8 .El tema que va a tratar le motiva a que busque informacion adicional. 1] 2] 3] 4] 5
9 .Promueve Ios valores de honestidad, respeto, responsabilidad y| 1| 2] 3] 4] 5
colaboracién.
10.Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus estudiantes en| 1| 2| 3| 4| 5

horas
fuera de clase

11 .Promueve con responsabilidad el cuidado del medio ambiente.

R
N[N
w| W)
ESNESN
ol ol

12. Se interesa por los problemas academicos y personales de los
estudiantes asumiendo espontaneamente la tutoria de quienes lo solicitan

RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPERNO DE SUS FUNCIONES

13.Realiza proyectos de investigacién educativo 17 27 3] 475
14.Cumple con el horario de clase establecido 1] 2] 3] 4|5
15. Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de su institucion. 1] 2] 3] 4|5
16. Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y demas | 1| 2| 3| 4| 5
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida institucional.

17 .P%rticipa en actividades (cursos, congresos, seminarios, foros, entrel 1| 2| 3| 4| 5
otros) de

forma)lcién y actualizacién docente y de su disciplina

18 .Planifica sus sesiones de clase secuencialmente 1] 2] 3] 4|5
RELACIONES INTERPERSONALES

19.Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos 1] 2] 3] 4] 5

20. Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado realice investigacion| 1| 2| 3| 4| 5
de
acuerdo con sus propios intereses

21. Propicia un ambiente adecuado 1] 2] 3] 4|5
22 Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de estudiantes 1] 2| 3] 4|5
23.Propone actividades que le permiten desarrollar algunas de estas| 1| 2| 3| 4| 5

habilidades: - . _
analizar, comparar, clasificar, pensar de manera critica o ser creativo

24. Sus clases se desarrollan en un ambiente de cordialidad 11 2| 3] 4| 5

25.Utiliza recursos pedagogicos para interesar a sus estudiantes por la|] 1| 2| 3| 4| 5
formacion profesional de calidad

Agradecemos su participacion y colaboracion
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Anexo 5. Articulo cientifico

1. TITULO

Clima organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio docente del instituto
tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017

2. AUTOR

Nombre del autor: Patricia Acufia Dominguez

Correo electronico: pattyacu@hotmail.com

Afiliacion institucional: Universidad Cesar Vallejo

3. RESUMEN

La investigacion denominada: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
desempefio docente del instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017 se
realiz6 en la Universidad Cesar Vallejo para optar el grado académico de Doctor en
Educacion, tuvo como objetivo general determinar la influencia que representa el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio docente en el instituto

tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Metodoldgicamente se trata de una investigacion cuantitativa, de tipo bésica, de nivel
descriptivo correlacional explicativo, el disefio es no experimental transaccional. Sus
bases tedricas estan sustentadas por Litwin, G. & Stringer, R., (Clima organizacional),
por Palma Carrillo S. (Satisfaccion laboral) y Valdés, H. (Desempefio docente). La
poblacion y muestra fue de 50 docentes quienes nos brindaron informacion sobre las
variables de estudio y para efectos del estudio se utilizé la muestra censal. La técnica de
recojo de la informacion fue la encuesta y los instrumentos los test respectivos al

estudio de cada variable.

Los resultados estadisticos alcanzados en la investigacion sefialan que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en el desempefio
docente del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017; debido a la
conformidad a la prueba estadistica del modelo de regresion logistica ordinal y al
aplicar la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los pardmetros, se obtuvo que tanto
en Umbral como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05, por lo cual se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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PALABRAS CLAVE
Clima organizacional, satisfaccion laboral y desempefio docente.

ABSTRACT

The research called: Organizational climate and job satisfaction in the teaching
performance of the technological institute "Luis Negreiros Vega", Lima 2017 was held
at the Cesar Vallejo University to choose the academic degree of Doctor in Education.
Its general objective was to determine the influence it represents. the organizational
climate and job satisfaction in the teaching performance at the "Luis Negreiros Vega"
technological institute, Lima 2017.

Methodologically it is a quantitative research, of a basic type, descriptive
correlational descriptive level, the design is non-experimental transactional. Its
theoretical bases are supported by Litwin, G. & Stringer, R., (Organizational climate),
by Palma Carrillo S. (Job satisfaction) and Valdés, H. (Teaching performance). The
population and sample was of 50 teachers who gave us information about the study
variables and for the purposes of the study the census sample was used. The technique
of gathering information was the survey and the instruments the respective tests to study

each variable.

The statistical results obtained in the research indicate that the organizational
climate and job satisfaction have a significant influence on the teaching performance of
the "Luis Negreiros Vega" Technological Institute, Lima 2017; due to the conformity to
the statistical test of the ordinal logistic regression model and when applying the Wald
test, in the joint test to the parameters, it was obtained that both in Threshold and
Location the significant, p = 0.000 <0.05, for which the alternative hypothesis is
accepted and the null hypothesis is rejected.

KEYWORDS:
Organizational climate, job satisfaction and teaching performance.
4. INTRODUCCION

La investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio
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docente del instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 20177, se enmarca
dentro de la linea de investigacion: Gestion y calidad educativa. La importancia del
estudio a nivel teorico para la variable clima organizacional se busca el sustento de autor
Litwin y Stringer (1968) sefialaron que es un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo, percibidas directa o indirectamente por los empleados, que se supone que es una
fuerza importante para influir en el comportamiento de los empleados, a través de la
estructura, recompensa, relaciones, identidad (p.142). Asimismo para la variable
satisfaccion laboral se sustenta en Palma (2005) donde definié como “la disposicion o
tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p.86). Por otro lado Valdés (2004)
puntualiz6 el desempefio de la profesion docente como un proceso sistematico de
obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su
emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales
con alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la
comunidad (p.16). Asi como la teoria de obteniendo la relacion de ambos constructos y
explicando la realidad problematica bajo ambos enfoques. La importancia teérica en
esta investigacién proporciona aportes tedricos y definiciones respecto a las variables de
estudio relacionados al clima organizacional y satisfaccion laboral. La primera variable
se buscara conocer el nivel del clima organizacional que existe en el instituto
tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017, en la segunda variable se buscara
conocer el nivel de satisfaccion laboral de los docentes y en la tercera variable se busca
conocer el nivel de desempefio docente que ejercen los docentes con los estudiantes.
Ademas; desde el punto de vista tedrico se trata de sistematizar las diversas teorias para
luego incorporarlo al campo de la ciencia, debido que se demostrd la influencia que
existe del clima organizacion, satisfaccion laboral sobre el desempefio docente. En la
coyuntura actual las investigaciones sobre los factores del clima organizacional en su
implicancia con en el desempefio docente, asumiendo que existe un gran porcentaje de
desavenencia de las relaciones humanas de los docentes, administrativos y los
estudiantes, que no permite ofrecer una apropiada atencion. Desde el punto de vista a
epistemologia a través de este estudio se busca generar y validar nuevos conocimiento

de las ciencias. Conociendo que la epistemologia trata de analizar los mandatos que se
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usan para justificar la informacién cientifica, fundamentando a través de los factores
psicologicos, sociales e histdricos que es necesario. Desde el punto de vista
metodoldgico, la investigacion nos permite producir estrategias didacticas que nos
permitan mejorar la practica pedagdgica que a su vez ayudara a mejorar la calidad y a su
vez la mejora del servicio que se le brinda a los estudiantes de manera equilibrada y
desde el punto de vista préctica, es importante que los institutos tecnoldgicos cuentan
con un clima de organizacional apropiado para garantizar una buena educacién de
calidad. EIl problema de investigacion fue ¢Que influencia tiene el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en el desempeno docente del Instituto Tecnoldgico “Luis
Negrearos Vega”, Lima 2017?, el objetivo general fue la influencia que tiene el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el desempefio docente del Instituto
tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017 y la hipotesis se anuncié de la siguiente
manera: El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en
el desempeno docente del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017. Se
tom6 como antecedentes internacionales los estudios realizados de: Garcia (2015)
realizd un estudio cuyo titulo. Asociacion del clima organizacional y la satisfaccién
laboral en empresas de servicios, Suarez (2015) sustento una investigacién cuyo
titulo.El estilo de liderazgo y su influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la linea ALS Quito dentro de la Corporacion Baker Hughes Inc, Pefarreta (2014) en
su tesis titulada. La influencia de los estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion
laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja, Araque (2013) escribio la
siguiente tesis titulado. “Liderazgo situacional y satisfaccion laboral en las empresas
mixtas petroleras del municipio Maracaibo del estado Zulia” y Mayor (2012) en su tesis
titulada.Clima organizacional y liderazgo de directores de las entidades escolares del
municipio Mara. Asimismo mencionamos los antecedentes nacionales como: Luza
(2017) sustento su investigacion titulada. El clima laboral, la satisfaccion laboral y la
calidad educativa de instituciones educativas de Lima, tesis doctoral, Universidad Cesar
Vallejo, Lima, Per(, Ortiz (2017) sustento su investigacion cuyo titulo: Clima
organizacional y desempefio docente en la institucion educativa 148 “Maestro Victor
Raul Haya de la Torre” del distrito de San Juan de Lurigancho, Lima; 2017, Feliciano
(2015) en su tesis titulado: El clima organizacional y el desempefio docente en la

participacion de la gestion en las instituciones educativas con jornada escolar completa
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de la provincia de Arequipa — UGEL Norte, 2016, Espinoza (2015) en su tesis titulada.
Clima organizacional y liderazgo: predictores del desempefio docente, en los centros
educativos iniciales de la Union Peruana del Norte, 2016, Bobadilla (2015) en su tesis
titulada. Clima organizacional y desgaste profesional en docentes de secundaria de la
Red 1 de la Unidad de Gestion Educativa Local Ventanilla Callao 2014 y Guzman
(2015) sustento su investigacion titulada. Clima organizacional y su relacion con el

desempefio docente en los I.S.T.P. Trujillo y Florencia de Mora.

5. METODOLOGIA

Tipo de estudio

La presente tesis se encuentra estructurada en el tipo de investigacion basica. De
acuerdo con Bernal (2006, p.19) sefialdé que “es una investigacion basica en la medida
que el objetivo del estudio es analizar las variables en su misma condicién sin buscar
modificarla” (p.19).

Disefio investigacion

Disefio no experimental — transversal

Para elaborar del estudio se tuvo en cuenta el disefio no experimental — transversal, que
consiste en analizar el objeto de estudio en su estado natural sin llegar a manipular las
variables establecida, es decir; en esta investigacion se busca determina la relacion que
existe entre dos 0 mas variables en una misma muestra de sujetos o sucesos observados.
(Hernandez et al, 2014, p.104).

Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
La poblacion estuvo conformado por 50 docentes del Instituto Tecnologico “Luis

Negreiros Vega” 2017

Segin Hernandez, et. al. (2014) sefald que “la poblacion es la agrupacion de

todo los hechos que coinciden con ciertas caracteristicas [...] Las poblaciones deben
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ubicarse visiblemente alrededor de los elementos del contenido, en un solo lugar y en el
tiempo” (p.235).

Muestra

La caracteristica primordial del muestreo censal es que los resultados son
representativos de la poblacion en general. Segin Hayes, B. (1999) senaldé que “la
muestra censal es cuando la cantidad de la muestra es igual a la poblacidn, esta
clasificacion se utiliza cuando la poblacion en relativamente pequefio y cuando es

menester averiguar el parecer de la totalidad de la poblacion, generalmente es costoso”

(p.56).

Técnica e instrumento de recoleccion de datos
Para la variable 1: Clima organizacional
Técnicas: Técnica de la encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Instrumentos.

Para la variable 2: Satisfaccion laboral.
Técnicas: Técnica de la encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Instrumentos.
Para la variable 3: Desempefio docente.
Técnicas: Técnica de la encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Procedimiento de recoleccion de datos
Se solicitd el permiso a los director del Instituto Tecnoldgico “Luis Negreiros Vega”
2017

Método de andlisis de datos
La informacion obtenido del estudio de campo fueron sometidos a un estudio metédico
que se empled el analisis e interpretacion adecuado en cuanto a la asociacion entre las

variables, el cual nos accedi6 estimar el grado de influencia existente entre el clima
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organizacional, la satisfaccién laboral y el desempefio docente en el Instituto

Tecnolodgico “Luis Negreiros Vega” 2017. Se utilizo el software estadistico SPSS para

determinar la asociacion entre las variables estudiadas a traves del modelo de regresion

logistica ordinal

6. RESULTADOS

Descripcién de resultados de la variable: Clima organizacional

Tabla 12

Distribucién de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion sobre clima

organizacional

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Deficiente 9 18,0 18,0 18,0
Regular 34 68,0 68,0 86,0
Validos Bueno 5 10,0 10,0 96,0
Excelente 2 4,0 4.0 100,0
Total 50 100,0 100,0

[=]e]

10

Porcentaje

20

T
Bueno Excelente

T T
Deficierte Regular

Clima Organizacional

Figura 2. Distribucion de frecuencias y porcentajes de docentes segun su apreciacion

sobre clima organizacional.
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Nota: De la tabla 12 y figura 2 observamos que, segun la percepcion de los docentes
sobre el clima organizacional, el 18,0% es deficiente, el 68,0 % es regular, el 10,0 % es
bueno y el 4,0 % es excelente. De los resultados obtenidos se concluye que: La
percepcion sobre el nivel del clima organizacional de los docentes del instituto

tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017, tiene una tendencia regular.

Prueba de hipotesis general

Contrastacion de hipotesis general

Segun los resultados alcanzados de los instrumentos con escala ordinal se obtuvo en la
prueba no paramétrica que muestra de dependencia entre la variable independiente
frente a la variable dependiente posteriores a la prueba de hipdtesis se basaron a la
prueba de regresion logistica, ya que los datos empleados para el modelamiento son de
caracter cualitativo ordinal, situando al modelo de regresion logistica ordinal, para el

efecto asumiremos el reporte del SPSS.

H, El clima organizacional y la satisfaccidn laboral no influyen significativamente en el

desempefio docente del Instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

H; El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en el

desempeiio docente del Instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.
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Estimaciones de parametro de regresion logistica ordinal: Clima organizacional y

satisfaccion laboral en el desemperio docente del instituto tecnologico “Luis Negreiros

Vega”, Lima 2017

Estimaciones de los parametros

Estimacié  Error tip. Wald gl Sig. Intervalo de confianza
n 95%
Limite Limite
inferior superior
E%eg]empeno—mce”te = 53281  8221,126 ,000 995  -16166,391  16059,830
Umbral E%eg]empeno—mceme = 49076 8221,126 000 095 -16162,186  16064,034
g%eg]empeno—mceme = 418600 7732806 000 098  -15174620 15137421
[Clima_Organizacional=1,00] -17,310 8221,126 ,000 ,998  -16130,420 16095,800
gc]:||ma_0rgamzac.ona|=2,o 46507 8221126 000 098 16120617  16096,603
g]:"ma—orga”'zac"’“a':3'0 '2'906‘57' 7964979 000 1,000 -15611,073  15611,073
Ubicacion [Clima_Organizacional=4,0 0
0]
[Satisfaccion_Laboral=1,00] -36,406 ,988 1357,963 ,000 -38,343 -34,470
[Satisfaccion_Laboral=2,00] -33,838 ,000 -33,838 -33,838
[Satisfaccion_Laboral=3,00] 0

Funcion de vinculo: Logit.

a. Este parametro se establece en cero porque es redundante.

En la distribucion del estadistico de Wald sirve para aceptar o rechazar la hipétesis nula.

Asimismo; segun la hipotesis planteada, en los coeficientes valorados  convendrian ser

iguales a cero (hipdtesis nula: HO: B2 + B3 + B4 + B5 = 0) o bien, satisfactorio a la

hipétesis alternativa, los valores de los coeficientes de las B seran diferentes de cero

(H1: Bi # 0). Al aplicar la prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se

obtuvo que tanto en Umbral como Ubicacion son de 0,000; 0,000, la probabilidad es

menor al nivel de significancia elegido (estamos utilizando a = 0.05), por lo cual se

acepta la hipotesis general del siguiente modo: El clima organizacional y la satisfaccion

laboral influyen significativamente en el desempefio docente del Instituto tecnologico

“Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.
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Tabla 22

Pseudo coeficiente de determinacion de las variables.

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell Nagelkerke McFadden.

resultado ,648 722 ,459

Funcion de vinculo: Logit.

Asimismo, en cuanto a la prueba del pseudo R cuadrado de Nagalkerke, quien
representa el coeficiente de determinacion, donde el comportamiento o la variabilidad
delo desempefio docente del Instituto Tecnologico “Luis Negreiros Vega”, se debe al
72,2% de los niveles del clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Instituto

tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017.

Tabla 23

Area bajo la curva COR de clima organizacional y satisfaccion laboral en el

desempefio docente

Area bajo la curva

95% de intervalo de confianza

Variables de resultado de Significacion asintotico

prueba Area Error estandar® asint6tica® Limite inferior  Limite superior
Clima Organizacional ,300 ,081 ,017 141 ,459
Satisfaccion Laboral 112 ,056 ,000 ,002 222

Las variables de resultado de prueba: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral tienen, como minimo, un empate
entre el grupo de estado real positivo y el grupo de estado real negativo. Las estadisticas podrian estar sesgadas.

a. Bajo el supuesto no paramétrico

b. Hipdtesis nula: area verdadera = 0,5
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En la Tabla 23 se muestra que clima organizacional tiene un valor de &rea de 0,300 que
equivale al 30%; la significacion asintotica es de 0,017 que es menor a 0.05 el cual
permite la aceptacion de la hipdtesis general. Asi mismo se observa que la variable
satisfaccion laboral tiene un area de 0,112 el cual equivale a 11.2%, la significancia
asintética es de 0,000: estos datos nos permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la
hipétesis general estudiada: El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en el desempefio docente del Instituto tecnoldgico “Luis Negreiros
Vega”, Lima 2017.

Curva COR
1.0 / .
Y4 Crigen de la curva
A
| Clima Organizacional
Vi Satisfaccion Laboral
,fI Linea de referencia
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Figura 9.Curva de COR de Clima organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio
docente.

En la figura 9 se observa que existen tres lineas los cuales son: Linea de referencia que
es la variable dependiente desempefio docente que equivale al 50% de la region de
sensibilidad y especificidad; la Linea de color azul representa a clima organizacional,
gue se encuentra mas cerca al eje de la sensibilidad , luego se observa la linea de color
verde que es la variable “satisfaccion laboral  estaa figura nos indica que las lineas se

encuentran lejos de la Unidad por tanto existe influencia
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6. DISCUSION

En cuanto a la hipdtesis general: EI modelo de regresion logistica ordinal, segun la
prueba de Wald, en la prueba conjunta a los pardmetros, se obtuvo que tanto en Umbral
como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05, por lo cual se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula, es decir: El clima organizacional y la satisfaccion
laboral influyen significativamente en el desempefio docente del Instituto tecnoldgico
“Luis Negreiros Vega”, Lima 2017. Este resultado es sustentado por Garcia (2015) en
su tesis titulada. Asociacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
empresas de servicios, los resultados sefialan que cuando més favorable es la percepcion
de clima organizacional en las empresas los empleados estan satisfechos laboralmente.
Asimismo; Luza (2017) en su tesis titulada. EI clima laboral, la satisfaccion laboral y la
calidad educativa de instituciones educativas de Lima, los resultados sefialan que el
nivel delas dos variantes clima laboral y satisfaccion laboral sobre la calidad educativa
es a un nivel estadistico significativo (x2=213,859; gl=14; p=0.000); ademas, el valor
R2 de Nagelkerke obtenido indica que el modelo propuesto explica el 91.5% de la
variable dependiente (0.915). De acuerdo a estos resultados, concluyendo que tanto
clima y satisfaccion laboral tiene gran influencia en el aprendizaje de los estudiantes en

materia de investigacion.

7. CONCLUSIONES

El clima organizacional y la satisfaccion laboral influyen significativamente en el
desempetio docente del Instituto tecnologico “Luis Negreiros Vega”, Lima 2017; debido
a la conformidad a la prueba estadistica de regresion logistica ordinal y al aplicar la
prueba de Wald, en la prueba conjunta a los parametros, se obtuvo que tanto en Umbral
como Ubicacion la significativa, p = 0.000 < 0.05, por lo cual se acepta la hipdtesis
alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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