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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador.
El alcance del estudio correspondio al tipo descriptivo y correlacional. Se determind como muestra
el total de la poblacién conformada por 105 trabajadores. Para la recoleccion de datos se aplicaron
los cuestionarios de Clima Organizacional de Litwin y Stinger (1968) y el de Satisfaccion Laboral
S20 de Melia y Peir6 (1989). Los resultados mostraron que existié una moderada correlacion entre
las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral (r=0,493**). Ademas, se encontré una
relacion moderada entre las dimensiones estructura (r=0,583**), recompensas (r=0,466**) y
relaciones (r=0,641**). Adicionalmente, se encontrd una relacion escasa entre las dimensiones
responsabilidad (r=-0,054), desafios (r=0,258**), cooperacién (r=0,235*), estandares

(r=0,384**), conflictos (r=0,327**) e identidad (r=0,215%).

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The aim of the research report was to establish the relationship between the Organizational Climate
and Job Satisfaction of the employees in the Adventist Private Educational High School of
Ecuador. The type of investigation corresponded to the descriptive and correlational. The total
population was 105 employees, they were determined as a sample. For data, collection applied two
questionnaires, the Organizational Climate from Litwin and Stinger (1968) and the Satisfaction
Survey S20 from Melid and Peird (1989). The results showed us that there was a moderate
correlation between the variables Organizational Climate and Job Satisfaction (r = 0.493 **). In
addition, a moderate relationship was found between structure dimensions (r = 0.583 **), rewards
(r=0.466 **) and relationships (r = 0.641 **). Furthermore, we found a poor relation between the
dimensions responsibility (r = -0,054), challenges (r = 0.258 **), cooperation (r = 0.235 *),

standards) and identity (r = 0.215 *).

Key words: organizational climate, job satisfaction
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problematica

El clima organizacional a traves del tiempo siempre ha despertado interés en los diferentes
sectores econdémicos por su influencia en cada uno de los procesos de la organizacion y
psicoldgicos como el trabajo en equipo, manera de tomar decisiones, aprendizaje, motivacion,
etc., y en resultado, su efecto en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Es necesario que
los trabajadores estén motivados y satisfechos en su lugar de trabajo con el propoésito de que
influya en la produccion y productividad de la empresa. Desde que existen las organizaciones
economicas, los dirigentes de gremios y empresas han incrementado sus intereses por implantar
excelentes relaciones laborales bajo la I6gica de un clima organizacional que ayude a despertar
el interés en el personal y mejorar su desempefio e identificacion en la organizacion. Es
primordial para las empresas que sus trabajadores puedan disponer de todos los instrumentos
necesarios para desenvolverse de manera satisfactoria, ya que si existe satisfaccion en los
trabajadores; ellos podran ser mas colaboradores, adaptables y preparados para los cambios.
Un trabajador que esta satisfecho en su lugar de trabajo forma parte la consecucion de los
objetivos y de los resultados econdmicos y sociales positivos de la organizacion.

Segun Peraza (2004), si existe un clima organizacional positivo, la consecucion de los
objetivos y la implementacion de los procedimientos de gestion seran exitosos; en cambio, un
clima organizacional negativo arruinara el ambiente de trabajo, lo que provoca escenarios de
conflicto, estados de descuido, apatia, bajo rendimiento y una mala calidad en los servicios
dados.

Las empresas productoras de bienes y servicios que no gestionan un clima organizacional

positivo corren el riesgo de que la produccion no alcance los niveles planificados para el



mercado, y la administracion del personal en las organizaciones se conviertan en fuentes de
despido del personal. La satisfaccion laboral del trabajador debe ser colocado en un lugar
predominante, en el razonamiento l6gico del poseedor de capital de inversiones ya que la
apreciacion negativa o positiva por parte de los trabajadores se vera reflejada en el crecimiento
y desarrollo econémico de la empresa.

Tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral son variables que si no estan
relacionadas entre si ocasionara que el bienestar social y econémico de las personas en su lugar
de trabajo y la calidad de vida laboral perjudique su desempefio. Los estudios realizados hasta
la actualidad indican que comunmente es mas favorable conseguir los mejores resultados
laborales con un alto nivel de satisfaccion laboral, compromiso y cooperacion, cuando los
trabajadores sienten que son parte de la empresa con un clima organizacional 6ptimo, cuando
piensan que tienen las capacidades necesarias para desarrollar sus funciones laborales y cuando
reciben recompensas y reconocimientos por los resultados obtenidos de sus trabajos.

En la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, los trabajadores evidencian
sefiales que estan afectando el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Los trabajadores
no se sienten totalmente satisfechos por el trabajo que realizan debido a la reducida
remuneracién que reciben, escasa promocion laboral, falta de apoyo y cooperacién, y escasas
recompensas por el trabajo productivo que desarrollan las personas a pesar de los problemas
existentes. A estos problemas se suma la tenencia de un ambiente fisico de trabajo poco
inadecuado; con el tiempo podria desmejorar el comportamiento laboral de los empleados que
integran la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general.
¢Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016?.



1.2.2. Problemas especificos.
e ;Queé relacion existe entre la estructura y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016?.
e ;Qué relacion existe entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016?.
e ;Que relacion existe entre las recompensas Y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016?.
e ;Qué relacion existe entre el desafio y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016?.
e ;Qué relacion existe entre las relaciones y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 20167.
e ;Qué relacidn existe entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 20167
e ;Qué relacion existe entre los estandares y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 20167.
e ;Qué relacion existe entre los conflictos y la satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 20167.
e ;Qué relacion existe entre la identidad y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 20167.
1.3. Justificacion
El clima organizacional, en la actualidad, se ha transformado en un analisis relevante, ya
que es necesario conocer todas las causas que influyen directamente en la satisfaccion de las
personas y permite alcanzar un mayor nivel de eficiencia y eficacia en la organizacion.
El valor social de esta investigacion se centra en mejorar las condiciones laborales y calidad

de vida del personal de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador.



El valor economico del estudio se justifica en la medida que la Unidad Educativa Particular
Adventista del Ecuador, alcance un clima organizacional optimo e involucre al personal a
formar parte de dicho clima. El clima organizacional positivo se traducira en el personal para
que se brinde un servicio de calidad con valor a los usuarios y, por ende, mejoraran los ingresos
de la Institucion y los trabajadores podran recibir recompensas por su desempefio laboral.

La investigacion utilizara definiciones, conceptos y teorias que respalden cientificamente
las variables de estudio. Para lo cual, se consultaran fuentes primarias y secundarias
actualizadas y de relevancia cientifica que garantice el desarrollo del proyecto de investigacion.

La utilidad metodoldgica del proyecto de investigacion esta relacionado al empleo de un
instrumento que garantiza al cuestionario obtener la informacion que den riqueza a los
resultados que desea alcanzar la investigacion. Servira para que otros investigadores lo empleen
0 mejoren su contenido.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general.
Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

1.4.2. Obijetivos especificos.

a. Determinar la relacion que existe entre la estructura y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

b. Determinar la relacion que existe entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral de
los trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

c. Determinar la relacion que existe entre las recompensas y la satisfaccién laboral de
los trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

d. Determinar la relacion que existe entre el desafio y la satisfaccion laboral de los

trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.



Determinar la relacion que existe entre las relaciones y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Determinar la relacion que existe entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Determinar la relacion que existe entre los estandares y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Determinar la relacion que existe entre los conflictos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Determinar la relacion que existe entre la identidad y la satisfaccién laboral de los

trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

1.5. Hipdtesis y variables

1.5.1. Hipdtesis general.

Existe relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

1.5.2. HipAtesis especificas.

a.

Existe relacion significativa entre la estructura y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Existe relacién significativa entre la responsabilidad y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Existe relacién significativa entre las recompensas y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Existe relacién significativa entre el desafio y la satisfaccidn laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.
Existe relacién significativa entre las relaciones y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.



f. Existe relacion significativa entre la cooperacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

g. Existe relacion significativa entre los estandares y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

h. Existe relacion significativa entre los conflictos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

i. Existe relacion significativa entre la identidad y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, 2016.

1.5.3. Variables.

Variable predictora: Clima Organizacional

Variable de criterio: Satisfaccion Laboral



CAPITULO 1

BASES TEORICAS

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales.

Medina (2015) en su articulo cientifico titulado: “Clima y satisfaccion laboral en el contexto
universitario” realizado en Espafia y publicado en la Revista Anales de Psicologia, tuvo por
objetivo comprobar la relacion del clima y la satisfaccion laboral en el entorno de una
universidad puablica. Se realizé un estudio de andlisis multinivel para demostrar los efectos
transnivel del clima, operacionalizado a nivel de las areas administrativas, y la satisfaccion
laboral individual. La muestra correspondié a 318 empleados publicos del personal de
administracion y servicios. Los resultados mostraron que el clima de las areas tuvo una relacion
positiva y significativa con la satisfaccion laboral, lo que tuvo intervenciones para el desarrollo
de practicas innovadoras de recursos humanos que fomentaron el bienestar y el compromiso
de los empleados, en la construccion de una organizacion saludable y responsable socialmente.

En el articulo cientifico titulado: “Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en una Pequenia Empresa del Sector Privado” realizada por Arias (2014) en Per( y
publicado en la revista Ciencia & Trabajo tuvo por objetivo general valorar las relaciones entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Este articulo trabajé con una muestra de 45
trabajadores de una pequefia empresa privada y se aplico el perfil organizacional de Likerty la
escala de satisfaccion en el trabajo de Warr, Cook y Wall. Los resultados obtenidos
evidenciaron que existio relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, pero
las relaciones entre algunas dimensiones del clima laboral como flexibilidad y reconocimiento

fueron mas significativas.



Juérez (2012) en su articulo cientifico titulado: “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral” realizada en México y publicado en la Revista Médica del Instituto Mexicano del
Seguro Social se planted como objetivo correlacionar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de salud. Los tipos de estudios correspondieron al estudio observacional,
transversal y descriptivo en asistentes medicas, personal médico, de enfermeria, administrativo
y de servicios basicos, de todos los turnos, adscritos al Hospital General Regional 72 e Instituto
Mexicano del Seguro Social. La muestra aleatoria estuvo conformada por 230 personas: 58.3
% mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio de 35 afios. La evaluacién se efectud con una
escala mixta Likert-Thurstone. El analisis estadistico se realizd con t de Student, Anova y
coeficiente de correlacion de Pearson. El resultado fue que ambos indices presentaron alta
correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y mejor clima organizacional. Se concluyé que
un clima organizacional 6ptimo va a establecer una mayor calidad en la vida de los trabajadores
de la institucion de salud y, por consiguiente, una mejora fundamental en la prestacion de
servicios de salud.

En el articulo cientifico titulado “Influencia del Clima Organizacional sobre la Satisfaccion
Laboral en los empleados de la Municipalidad de Choloma” realizada por Villamil (2012) y
publicado en la Revista Unitec en Honduras, tuvo como objetivo estudiar la influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral de las personas que trabajan en el Municipio de
Choloma. Para la recoleccién de datos se aplicd una encuesta con un total de 65 preguntas
utilizando la escala de Likert. Se tom6 una muestra de 154 empleados. Se pudo determinar que
existié un 64% de influencia del clima organizacional sobre la satisfaccion de los trabajadores;
con un coeficiente de correlacion de Pearson entre las dos variables de estudio de +0,80.

2.1.2. Antecedentes nacionales.

Montalvo (2014) desarroll6 la investigacion “El Clima Organizacional y su influencia en la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios CIA.



LTDA.” en la ciudad de Quito. Se planteo el objetivo principal de determinar si el clima
organizacional influye en la satisfaccion laboral de los trabajadores. Investigacion no
experimental, tipo correlacional, con aplicacion del método inductivo y estadistico. Se aplico
una encuesta a la poblacion total de 40 trabajadores. Se concluyd que el clima organizacional
si influyd en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Empresa Zurita & Zurita
Laboratorios por lo que se recomienda que se mejore el nivel de satisfaccion laboral.

Maruri (2014), en su investigacion titulada “Influencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de Industria Comercial Plastica Mendieta Carrillo
CIA. LTDA.” desarrollada en la ciudad de Quito planted el objetivo de determinar si el clima
organizacional que existe en la industria influye en la satisfaccién laboral de los trabajadores.
La investigacion es correlacional, no experimental y transversal. El estudio se realizé6 mediante
una encuesta dirigida a todos los trabajadores que fueron 34 personas. La conclusién menciond
que el clima organizacional es el adecuado y eso influye directamente a la satisfaccion de los
trabajadores, ya que se obtuvo como resultado que el nivel de satisfaccion laboral es bueno.
2.2. Marco historico

2.2.1. Marco histérico del clima organizacional.

En el transcurso de la historia del sector de la administracion, se observa un crecimiento
acelerado de las organizaciones y las exigencias que proceden de un entorno en el cual se dan
muchos cambios y estos fueron marcando serias transformaciones en la conducta y
comportamiento individual, grupal y organizacional. Las primeras investigaciones sobre clima
organizacional fueron por la década de 1940, en ese entonces por Lewin (1988), quien acufid
el fendmeno como: atmdsfera psicolégica. La misma seria una realidad empirica, medible y
cambiable, donde una empresa seria vista no solo desde un punto de vista humanista sino

sistémico.



Fernandez y Rios (citados por Salcedo, 2006) manifiestan que a inicios de los afios 60s
los diversos estudios sobre comportamiento laboral dieron como resultado que no se pueden
obtener principios universales para lo que se refiere la administracién de las personas,
adaptables en todos los contextos. Por eso se sugiere que se debe descubrir la forma en que los
trabajadores pueden aportar al trabajo atendiendo los variados intereses y necesidades que
surgen de las diversas personalidades de cada uno de ellos.

En los afios 70s surgen estudios que estuvieron directamente relacionados con la idea de
clima organizacional, desarrollo organizacional y el empleo de la teoria de sistemas. En este
ambito y en 1978, Von Bertalanffy establece el principio de sistema-ambiente, siendo dos
factores que se mantienen interrelacionados y son interdependientes

En relacion con la teoria de sistemas, Likert, propone que la conducta de los trabajadores es
originada, en parte, por el comportamiento administrativo y por las circunstancias
organizacionales que éstos aprecian y, por otro lado, por sus conocimientos, sus apreciaciones,
sus anhelos, sus facultades y sus valores. Asimismo, se dice que la actitud de una persona ante
cualquier circunstancia siempre estara relacionada con la apreciacion que tiene de ésta (Brunet,
2004).

Se reflexiona en la sensibilizacion de las empresas complejas, realizando estudios en las que
la retroalimentacion tanto en el ambito investigativo como el aplicado es de gran significancia
(Sosa, 2004). Segun la opinion de Betzhol (2006), el primer aporte en la investigacion del clima
organizacional surgio del experimento planteado por Lewin, Lippit y White en 1993, para
estudiar el efecto que ciertas formas de liderazgos tenian en el clima. Explicandose, finalmente,
que las distintas formas de liderazgos ocasionaron la existencia de variadas atmosferas sociales.

El concepto de clima organizacional ha sido muy debatido y motivo de variadas
investigaciones que mientras pasa el tiempo siguen aportando a su enriquecimiento. Fue

establecido en la psicologia industrial en 1960 por German. Ademas, se puede hallar en
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investigaciones desarrolladas por Halpin y Croft (1962), Litwin y Stinger (1968), Tiagiuri y
Litwin (1968), Likert (1961,1967), Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), Gairin
(1996), Brunet (2004), entre otros. Desde entonces se vienen investigando, en diversas
organizaciones sociales y académicas acerca del clima organizacional.

2.2.2. Marco histdrico de satisfaccion laboral.

Durante el transcurso del tiempo, se han desarrollado diversas investigaciones en las cuales
han relacionado la satisfaccion laboral con distintas variables de estudio como clima laboral,
comportamiento organizacional, cultura organizacional, entre otros.

Los estudios realizados en los 30s cobran importancia para que los trabajadores tengan un
bienestar. En tal sentido, Hoppock (1935) manifestd que existe una estrecha relacién entre la
satisfaccion laboral y la satisfaccion de la vida, ademas de estar relacionada con la
adaptabilidad de las personas a diversas situaciones cotidianas, con habilidades de
comunicacion, desempefio laboral y preparacion adquirida del individuo (lIriarte, 2012).
Hoppock fue uno de los primeros en realizar investigaciones sobre los factores relacionados a
la satisfaccion laboral, donde se analizaban la relacion entre las actitudes laborales, las
necesidades humanas y la motivacion en el ambiente laboral.

El surgimiento del término satisfaccion laboral tiene concordancia con la piscologia
industrial como ahora se la conoce; sin embargo, analizando la historia, se examina que la
psicologia industrial surge de la union de dos fuerzas dominantes a finales del siglo IXX. La
unién de la psicologia con intereses empleados y la preocupacion de aumentar la eficiencia y
eficacia industrial y organizacional, convirtiéndose asi, en 1910, en una rama mas de la
psicologia (Muchinsky, 2011). Para Robbins (2004), el establecimiento de la psicologia
industrial la atribuye solamente a Munsterberg. En cambio, el autor Muchinsky refiere que
Scott, Taylor y Munsterberg son los creadores y quienes trabajaron de manera independiente.

A Taylor se le considera como el padre de la psicologia industrial, éste, mientras ocupaba su
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cargo como director de planta en una industria donde €l trabajaba, se pudo dar cuenta del
alcance que tendria realizar un redisefio de la realidad laboral que le permitiria obtener un
incremento en la produccién de la industria y ademas el incremento de las remuneraciones de
los trabajadores.

Después de la muerte de Munsterberg, en 1916, se habia descuidado el area de investigacion
relacionada con la psicologia industrial, hasta que la primera guerra mundial estalld; durante
ese periodo se proporciond un importante y valioso avance a psicologia. A inicios de la
Segunda Guerra Mundial ya hubo un cambio porque los psicologos industriales en Estados
Unidos tenian una mejor preparacion para apoyar durante esa realidad. Los problemas de
seleccionar y colocar empleados fueron analizados por los psicélogos, habian pulido sus
métodos y procesos en forma relevante, también habian trabajado en la elaboracién y
aplicacion de la prueba de estrés situacional (Muchinsky, 2011).

Hace algun tiempo, en el marco organizacional un objeto de especial interés ha sido la
satisfaccion laboral. Para Weinert (citado por Fontes, 2003), este gran interés esta vinculado al
progreso histérico de las diferentes teorias de la organizacion que origin6 el estudio de
relaciones factibles entre la productividad y la satisfaccion laboral, que llegd a demostrar una
relacidn no positiva entre la satisfaccion laboral y las pérdidas horarias, surgiendo asi la posible
relacidn entre satisfaccion laboral y clima organizacional.

2.3. Marco filoséfico

Las instituciones adventistas por su naturaleza religiosa y académica tienen el desafio de
ser ejemplo ante la sociedad y autoridades de una nacion. Dios desea que su pueblo sea cabeza
y no cola (Deuteronomio 28:13).

La Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador, conocedor de los principios
axioldgicos de la Iglesia Adventista del Séptimo Dia, estd llamada a fomentar un mejor

ambiente laboral adecuado y propicio que refleje ante la sociedad la verdadera filosofia de
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Cristo: Amar al préjimo como a uno mismo (Mateo 22:39). El amor es una gran influencia que
debe transmitirse en todo ambiente espiritual, social, econémico y en todo entorno que tenga
que ver con relacién humana.

Segun White (2003), el amor fundamento de la creacion y de la redencion es el cimiento
de una verdadera educacion. Esto se refleja en la ley que Dios ha proporcionado como
orientacion de la vida. La ley del amor requiere la dedicacion del cuerpo, la mente y el alma al
servicio de Dios y de nuestros semejantes. Y este servicio, al par que nos constituye en

bendicidn para los demas, nos proporciona a nosotros la mas grande bendicion.

El amor y la abnegacion deben ser la base de todo verdadero desarrollo de clima
organizacional en las instituciones educativas adventistas, ya que estas instituciones ofertan
servicios de educacion para esta vida y la eternidad.

2.4. Marco tedrico
2.4.1. Clima organizacional.
2.4.1.1. Definicién de clima organizacional.

Para Hall (1996) el clima organizacional es una union de elementos dentro de un entorno
laboral, que son apreciados de forma directa o indirecta por las personas quienes son
considerados una fuerza que interviene en el comportamiento de los empleados.

El clima organizacional estad definido como el conjunto de cualidades psicoldgicas que
describen una organizacion, la diferencian de otras, es relativamente estable en el tiempo y
ejerce una influencia en las conductas de los trabajadores que forman parte de ella (Menarguez,
1999).

El clima organizacional siempre sera considerado un factor multidimensional que muestra
las clases de percepciones que el capital de trabajo mantiene de experiencias en referencia a
sus sectores econdmicos. El hecho que las personas posean varias formas de percepcion en una

misma organizacion, respecto al clima organizacional, induce a que los administradores de las
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empresas busquen mecanismos que satisfagan las necesidades del empleado. Con la existencia
de un ambiente o clima placentero y agradable para los empleados, ellos empiezan a
identificarse con sus actividades laborales y convertirse en bisagra integrador con los objetivos
e intereses de la empresa. Si el empleado siente una gran motivacion para realizar sus
funciones, ya sea por estar contento en su equipo de trabajo, o tener una buena remuneracion,
presentara resultados productivos tangibles y sentird también que se realiza como persona o
profesional. Este escenario permitira que los empresarios empiecen a trabajar pensando que el
empleado es un ser biopsicosocial que tiene necesidades multiples que satisfacer dentro de su
entorno donde interactua.

2.4.1.2. Importancia del clima organizacional.

Segun Brunet (2004), el clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las
convicciones de los miembros, asi se convierte de vital importancia para que un administrador

esté preparado para examinar y diagnosticar el clima de su empresa por los siguientes motivos:

% Se logra detectar y analizar origenes de problemas, de dilemas, de estrés o
insatisfaccion que aportan considerablemente al impulso de conductas negativas en
la empresa.

%+ Se puede utilizar como informacion base para empezar y mantener un cambio que
muestre al administrador los factores concretos sobre los cuales debe conducir sus
intervenciones.

¢ Se puede utilizar para promover el progreso de su empresa y prevenir los posibles
problemas que puedan presentarse.

2.4.1.3. Caracteristicas del clima organizacional.

Para Rodriguez (2001) el clima organizacional esta caracterizado por:
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Ser fijo, es decir, las organizaciones mantienen cierta permanencia de clima
organizacional con ciertas variaciones graduales.

La conducta de los empleados es transformada por el clima que una empresa
posea.

El clima de una organizacién realiza una gran presion en la responsabilidad e
identidad de sus trabajadores.

Los empleados cambian el clima organizacional y también perjudican sus propias
conductas.

Diversas variables pertenecientes a la estructura de una empresa dafian el clima de
la misma y a si mismo, dichas variables, podran verse perjudicadas por el clima.
Algunos inconvenientes en la empresa como rotacion y ausentismo pueden ser
una sefial de que existe un mal clima organizacional, es decir, que sus empleados

no se encuentran satisfechos.

2.4.1.4. Tipos de clima organizacional.

Segun la propuesta de Likert (1967) los tipos de clima organizacional son:

e Clima Autoritario

Sistema I. Autoritario explotador: se identifica porque los administradores no tienen
confianza en sus trabajadores, dentro de la empresa se percibe un clima donde existe
temor, es casi inexistente la interaccion de manera vertical, y la toma de decisiones
son realizadas s6lo por los jefes.

No se autoriza que los trabajadores formen parte de las decisiones que se toman o
de los planes que se tracen para la organizacién, lo que puede ocasionar que realicen
sus actividades sin sentirse comprometidos con los objetivos organizacionales. El
trabajo en equipo no existe ya que los trabajadores solo reciben drdenes o

instrucciones especificas y deben limitarse solo a cumplir con lo dispuesto.
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- Sistema Il. Autoritarismo paternalista: se identifica porque hay confianza entre los
administradores y sus trabajadores, se emplean compensaciones y sanciones como
fuente de estimulos para los trabajadores. En este tipo de clima los administradores
juegan con las carencias sociales de los trabajadores.

En su mayoria las decisiones tomadas se dan en los cargos superiores y s6lo unas
pocas decisiones se toman en cargos inferiores.
e Clima Participativo

- Sistema Il1. Consultivo: se identifica porque los directivos tienen confianza con sus
trabajadores a quienes se les otorga la libertad de tomar determinadas decisiones,
las necesidades de estima son satisfechas, existe una interaccion entre los niveles
superiores e inferiores y prevalece la delegacion.

La delegacion a los subordinados da cierta libertad en la toma de decisiones; influye
para mejorar la involucracion de todos los trabajadores porque se sienten
responsables de las tareas que realicen.

- Sistema IV. Participacién en grupo: en este predomina una confianza total en los
trabajadores por parte de los jefes. Con la toma de decisiones busca conseguir la
integracién de todos los niveles de una empresa; la comunicacion se caracteriza por
darse de manera vertical y horizontal.

Los trabajadores se sienten motivados, porque sienten que son parte de la
organizacion ya que se los involucran en las decisiones que se tomen, lo que
ocasionara que desarrollen sus actividades con el objetivo de alcanzar un alto
rendimiento para beneficio de todas las personas que integran la empresa.
2.4.1.5. Dimensiones del clima organizacional.
Entre las alternativas para estudiar el clima institucional se destaca la técnica de Litwin

(1968), que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la organizacién. Este
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instrumento contiene nueve dimensiones para determinar el tipo de clima que existe en una

organizacion. Cada dimension esta relacionada con las propiedades de la organizacion como:

Estructura: Implica la apreciacion que tienen los integrantes de una organizacién con
respecto al nimero de reglamentos, procesos, gestiones, normas, obstaculos y otras
barreras a las que se deban enfrentar para el desenvolvimiento en su lugar de trabajo.
Se determina si la organizacién pone mayor énfasis en la burocracia o en conservar un
ambiente laboral libre e informal.

Responsabilidad: Es la apreciacion de los trabajadores de una organizacion con respecto
a la libertad en la toma de decisiones concernientes a su trabajo. Se analiza el control
que se ejerce sobre los trabajadores para determinar si es de forma regular o estrecha y
si es que ellos sienten que son sus propios jefes porque poseen autonomia o que sienten
todo lo contrario.

Recompensa: Es la apreciacion de los trabajadores sobre los tipos de recompensa que
recibe por el trabajo que lo realiza bien. Se determina si la organizacion reconoce el
buen desempefio de sus trabajadores y no solo se fija cuando algo se realiza mal para
asignar tipos de castigos.

Desafio: Es la percepcion que tienen los trabajadores de la organizacion con respecto a
los desafios que atribuye su puesto de trabajo. Se analiza si la organizacion acepta
desafios y se arriesga en situaciones pertinentes para conseguir mantenerse delante de
la competencia.

Relaciones: Es el sentimiento por parte de los trabajadores de la organizacion en
relacion con el predominio de un entorno de trabajo agradable y de excelentes
relaciones sociales tanto entre todos los niveles jerarquicos. Es esencial determinar si

la atmosfera en el trabajo es amistosa, donde los empleados llegan a conocerse entre si
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y existe un trato agradable entre todos sin importar los cargos que ocupen en la
organizacion.

Cooperacion: Es la percepcion de los trabajadores de la organizacion con respecto a la
existencia de un espiritu enfocado a la ayuda entre todos y sin importar a qué nivel
pertenezcan las personas. Se analiza si predomina un apoyo mutuo en todos los niveles
jerarquicos de la organizacion que permitan la existencia del trabajo en equipo con el
objetivo de mantener un rendimiento laboral alto para llegar a la consecucién de las
metas establecidas.

Estandares: Es la apreciacion de los trabajadores sobre las medidas y parametros que la
empresa determina con respecto a los niveles de rendimiento que se deben alcanzar. Si
los requerimientos solicitados por la organizacion son razonables y estructurados de
manera ldgica, los trabajadores sentiran que si hay equidad y justicia.

Conflictos: Es la percepcion de la forma en que los trabajadores de la organizacion, de
niveles superiores e inferiores, asumen las opiniones diferentes a las suyas y no se
preocupan en enfrentar y dar solucién a los problemas que se vayan presentando. Se
analiza si los trabajadores sienten la tranquilidad y confianza de poder manifestar sus
opiniones asi no estén de acuerdo con directivos de la organizacion.

Identidad: Es la apreciacion de pertenencia hacia la organizacion por parte de los
trabajadores y el sentimiento de considerarse que son importantes y valiosos dentro de
su ambiente laboral. Resalta si existe la sensacion de sentir orgullo por parte de los
trabajadores al pertenecer a una organizacion, lo que ocasionara que haya o no lealtad

por parte de ellos.
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2.4.1.6. Teorias de clima organizacional.

2.4.1.6.1. Teoria de clima organizacional de Likert.

La Teoria de Clima Organizacional de Likert, citado por Brunet (2004), determina que la

conducta manifestada por los trabajadores esta relacionada estrechamente con el

comportamiento por parte de los directivos y las situaciones organizacionales que ellos

aprecian, por lo que se asegura que depende de las percepciones para que se den diferentes

tipos de reacciones. Likert determina tres tipos de variables que detallan las cualidades propias

de una organizacion y que intervienen en la apreciacion individual del clima. Las variables se

detallan a continuacion:

Variables causales: determinadas como variables independientes, las cuales estan
encaminadas a mostrar la manera en la que una organizaciéon se desarrolla y alcanza sus
resultados. Con respecto a las variables causales se mencionan la distribucion
organizativa y la administrativa, la toma de las decisiones, politicas y liderazgo.
Variables intermedias: estas variables se encaminan a apreciar la situacién interna de la
organizacion, mostrada en aspectos tales como: actitudes, motivacion, rendimiento,
comunicacion y percepciones de todos los trabajadores. Estas variables asumen una
gran importancia debido a que son las que conforman los procesos organizacionales.
Variables finales: estas variables aparecen como consecuencia del efecto de las
variables causales y las intermedias mencionadas anteriormente, estdn encaminadas a
determinar los resultados conseguidos por la organizacion tales como el rendimiento,

utilidades y pérdidas.

En resumen, se puede manifestar que los factores externos e internos de una organizacion

actuan e intervienen en el desempefio de los trabajadores de cada puesto de trabajo y originan

el tipo de ambiente en que la organizacion se desarrolla.
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2.4.1.6.2. Teoria de Clima Organizacional de Litwin y Stinger.

La Teoria de clima organizacional de Litwin y Stinger (citado por Pucheu, 2014)
manifiesta que ellos fueron los autores originarios en determinar el concepto de clima
organizacional en relacion con sus percepciones. Para los autores, el clima organizacional es
un conjunto de factores acerca del entorno laboral que son capaces de ser medidos, apreciados
de manera directa o indirectamente por las personas que realizan sus actividades y tareas en
dicho entorno y que ejercen una gran influencia en su conducta y motivacion. La teoria de
Litwin y Stinger pretende dar una explicacion sobre aspectos primordiales del comportamiento
de las personas que laboran en una organizacion empleando los términos como motivacién y
clima. También ellos pretenden realizar una descripcion sobre los determinantes situacionales
y ambientales que ejercen mayor influencia sobre el comportamiento y percepcién de las
personas. Los dos autores declaran que la posibilidad de implantar diferentes tipos de climas
organizacionales va a depender de los tipos de liderazgo, elementos de la motivacion, el
desempefio y la satisfaccion, ocasionando transformaciones aparentemente inalterables en las
caracteristicas de la personalidad (Garcia, 2007).

2.4.1.7. Impacto del clima organizacional.

Segun Marchant (2005) mientras la apreciacion que tienen los trabajadores en relacion al
clima organizacional en el que se desenvuelven sea mas satisfactoria, existira un incremento
en el porcentaje de los comportamientos funcionales que los trabajadores muestren hacia la
organizacion y mientras la apreciacion sea menos satisfactoria con respecto al clima
organizacional, existird una disminucion en el porcentaje de los comportamientos funcionales
mostrados hacia la organizacion. Los esfuerzos que realice la organizacion para realizar un
mejoramiento en determinados aspectos del clima organizacional desarrollard una

retroalimentacién con las percepciones que de ellos tienen de los trabajadores. Como
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instrumento estratégico el clima organizacional puede llegar no solo a impactar la conducta y
eficiencia de la organizacion, sino también en mejores relaciones con los trabajadores.

2.4.2. Satisfaccion laboral.

2.4.2.1. Definicion de satisfaccion laboral.

Para Locke (1976), la satisfaccion laboral es una situacion emocional positiva o agradable
que se da como consecuencia de las apreciaciones subjetivas de las vivencias laborales del
trabajador. La satisfaccion laboral es una conducta que es desarrollada por el trabajador con
referencia hacia su ambiente de trabajo; dicha conducta sera concerniente de manera general
hacia su trabajo o simplemente hacia ciertos aspectos especificos del mismo (Bravo, 1996).

El elemento humano se constituye como una pieza importante en las organizaciones
productoras de bienes y servicios, para lograr sus objetivos y metas trazadas dentro de sus
actividades economicas. Es relevante pensar que las organizaciones tengan presente que las
necesidades del empleado y que necesitan ser maximizados de acuerdo a su orden de gustos y
preferencias. Un ambiente y clima favorable de trabajo, seguridad laboral, otorgamiento de
incentivos y motivaciones y remuneracion acorde a las perspectivas del mercado o cargo
laboral se traducira en rendimientos y productividad del trabajador hacia la empresa. Con todo
esto se puede manifestar que la satisfaccion laboral, demanda la conformidad que expresa el
trabajador en relacion a su trabajo y al entorno socioeconémico al cual pertenece.

2.4.2.2. Importancia de la satisfaccion laboral.

Segun Robbins (2004) la satisfaccion laboral es primordial por los siguientes motivos:

+ Existen demostraciones y realidades de que los empleados que no se sienten
satisfechos no asisten con normalidad a su lugar de trabajo y acostumbran a

renunciar con facilidad.
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% Se ha manifestado y verificado que los empleados que se encuentran satisfechos
en su lugar de trabajo disfrutan tener una mejor salud e incluso pueden vivir mas
anos.

% Si un trabajador tiene una satisfaccion laboral ocasionara cambios positivos en su
vida particular.

Cuando en la organizacion las necesidades de los trabajadores no se encuentran satisfechas
y los directivos no valoran sus habilidades y capacidades, el trabajador puede reaccionar de
diferentes maneras, por ejemplo tener insatisfaccion laboral provocando enojo, estrés,
desanimo, tristeza entre otras consecuencias, que ocasionara la existencia de disfunciones
perjudicando directamente a la organizacion, como el aumento de inconvenientes y de
accidentes laborales, incremento de ausencias y de la rotacion del personal, etc. Es necesario,
por lo tanto, abordar los aspectos psicosociales existentes en el trabajo capaces de ocasionar la
reduccién de la satisfaccion, asi como su interdependencia con los accidentes y las
enfermedades laborales.

Segun Newstron (2011), en el ambito organizacional, la conducta del empleado esta
directamente articulada con las percepciones y las convicciones de éste. En por eso que cuando
un empleado posee sentimientos, ideas o0 apreciaciones que son positivas en relacion a
situaciones especificas, personas u objetos, demostrara siempre actitudes favorables hacia la

organizacion.

2.4.2.3. Dimensiones de la satisfaccion laboral.

En la opinion de Melia (1989) se establecen las siguientes dimensiones:
e Satisfaccion con la supervision. Esta basada en la manera que los cargos jerarquicos

juzgan alguna actividad realizada, enfocada en la supervision recibida, la frecuencia de
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dicha supervision, la proximidad y el apoyo que se recibe por parte de los superiores,
ademas de la justicia e igualdad recibida por parte de la empresa.

Satisfaccion con el ambiente fisico. Enmarca el medio ambiente en el que se
desarrollan las actividades diarias, teniendo en cuenta caracteristicas como la limpieza,
salubridad, ventilacion entre otros factores necesarios para un buen desemperio laboral.
Satisfaccion con las prestaciones. Enfoque relacionado con el cumplimiento por parte
de la empresa en temas de negociacion, remuneraciones recibidas, oportunidades de
ascensos, capacitaciones, etc.

Satisfaccion intrinseca. Esté relacionada con las oportunidades que la empresa brinda
a los colaboradores de realizar las actividades en las cuales se destacan o les gusta para
el cumplimiento de metas y objetivos establecidos.

Satisfaccion con la participacion. Enmarca la satisfaccion que existe en los miembros
de una empresa por la participacién en la toma de decisiones sean para bienestar

individual para el grupo de trabajo.

2.4.2.4. Teorias de la satisfaccion laboral.

2.4.2.4.1. Teoria de los dos factores.

La Teoria de los dos factores establecida por Herzberg explica que la satisfaccion e

insatisfaccion laboral constituyen dos fendmenos que son muy distintos y aislados entre si en

el comportamiento profesional (Crespo, 2003). Esta teoria determina que un trabajador tiene

dos grupos de necesidades; unas relacionadas al medio ambiente fisico al cual se lo sefiala

como “motivadores”, y al segundo grupo de necesidades las llama “factores o necesidades de

higiene” los cuales estan en relacion con la insatisfaccion de los trabajadores.

Si se logran satisfacer las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se sentira insatisfecho,

pero tampoco esté satisfecho, se encontrard en lo que se denomina “estado neutro”; si no se

satisfacen estas necesidades se siente insatisfecho. El trabajador solo esta satisfecho en el lugar
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de trabajo si estan cubiertas sus “necesidades de motivacion”. Si no estan cubiertas dichas
necesidades, el trabajador no esta satisfecho, pero tampoco insatisfecho, se mantiene en un
“estado neutro”.

2.4.2.4.2. Teoria del valor.

En la Teoria del Valor, desarrollada por Locke (1976), se manifiesta que la satisfaccion
laboral es la consecuencia del ajuste existente entre los resultados del trabajo y los deseos del
trabajador. Cuanto mayor sea este ajuste, mayor sera la satisfaccion laboral. Para Locke, los
resultados que las personas valoran no tienen que ser precisamente necesidades fisicas, sino
que puede ser aspecto del trabajo que desee. El aspecto clave es la discrepancia percibida entre
los aspectos del trabajo que uno tiene y aquellos que uno desea. Las mayores discrepancias
generan mayor grado de insatisfaccion y las menores ocasionan un mayor grado de
satisfaccion.

En esta teoria se destacan los aspectos del trabajo que necesitan ser cambiados para
conseguir satisfaccion laboral.

2.4.2.5. Fuentes de satisfaccion en el puesto.

Luthans (2008) afirma que existen varios factores que ejercen influencia sobre la
satisfaccion laboral.

e El trabajo mismo: Se considera que todo lo que contenga el trabajo en si es una fuente
importante para la satisfaccion laboral tomando en consideracion si es un trabajo que
impliquen desafios o se torne interesante para el trabajador.

e El pago: Se reconoce que el sueldo es un factor muy significativo en lo que respecta la
satisfaccién laboral ya que el dinero no solo permite a las personas a satisfacer sus
necesidades basicas, sino que también ayuda a que puedan satisfacer necesidades de

nivel superior. En diferentes situaciones los trabajadores relacionan que el pago que
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reciben es considerado como la manera en que la organizacion ve su contribucion con
las actividades desempefiadas en su lugar de trabajo.

Oportunidades de promocion: Las diferentes oportunidades de promocion tienen
efectos variables en la satisfaccion laboral debido a que las personas tienen diferentes
tipos de aspiraciones por lo que es necesario saber determinar que recompensas son las
més adecuadas segun cada persona. Ultimamente lo mas importante para muchas
personas es laboral en un ambiente de trabajo positivo y las oportunidades que tengan
de poder crecer intelectualmente y poder asi ampliar sus habilidades.

Supervision: Es una fuente importante de la satisfaccion laboral y tiene dos
dimensiones. La primera dimension esta centrada en los empleados y esta medida por
el grado en que el supervisor se interesa y se preocupa por ellos. La segunda dimension
esta representada por los supervisores que dan la oportunidad a los trabajadores para
gue tengan participacion en las decisiones involucradas con sus propios empleos siendo
esta dimension la que genera mayor satisfaccion en la mayoria de casos.

Grupo de Trabajo: La forma de como estan constituidos los equipos de trabajo y la
naturaleza que posean tendran un efecto importante en la satisfaccion laboral. Si las
personas que integran los equipos de trabajo y son cooperadores y amistosos entre si
seran una fuente moderada de satisfaccion para aquellos empleados individuales. Un
excelente grupo de trabajo eficaz hace que el trabajo sea mucho mas agradable pero no
seria un factor esencial para la satisfaccion laboral.

Condiciones de trabajo: Tienen un efecto moderado con la relacion a la satisfaccion
laboral. Si existen condiciones de trabajo que son buenas, como por ejemplo un
ambiente de trabajo limpio, a los trabajadores se les facilitara realizar sus actividades.
En cambio, si las condiciones de trabajo son deficientes como por ejemplo un ambiente

caluroso o ruidoso, a los trabajadores se les va a dificultar realizar sus funciones de
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manera adecuada. Se debe considerar que si existen condiciones buenas de trabajo
puede haber o0 no problemas de satisfaccion, pero si las condiciones son deficientes es

muy probable que si existan problemas.

Arbaiza (2010) manifiesta que la satisfaccion laboral es un sentimiento que muestran los
empleados de las organizaciones mediante sus comportamientos hacias las actividades que
realizan en su lugar de trabajo. Son muchos los factores que influyen para que un individuo se
sienta satisfecho o insatisfecho en una empresa.

2.5. Marco conceptual

Clima organizacional. Son las percepciones asimiladas por los colaboradores referente a
su trabajo, al ambiente donde desarrollan sus actividades laborales, las relaciones con sus jefes
y demas integrantes de los grupos de trabajo que tienen lugar y demas consideraciones
relacionadas con su trabajo que desencadena como resultado un buen o mal desempefio
dependiendo del tipo de percepciones que detecten. Son percepciones que la persona que ejerce
una actividad economica tiene de los procesos, estructuras organizacionales que ve en su
ambiente de trabajo. EI ambiente de trabajo casi siempre ejerce influencia directa o indirecta
en el desempefio laboral, actitudes y comportamiento de sus trabajadores.

El clima organizacional es algo intangible, pero se ve reflejado en el comportamiento
organizacional de una organizacion. La forma como se emplean sus dimensiones (estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e
identidad) determinara su nivel de influencia en la satisfaccién laboral de los trabajadores. Es
importante que los administradores de las organizaciones presten atencion al clima
organizacional debido a que este puede aumentar o disminuir el rendimiento de los
trabajadores, identificacién con los intereses que percibe la empresa y ser eficientes en el
trabajo. Las caracteristicas y tipos de clima organizacional influiran en la motivacién de las

personas y su comportamiento positivo o negativo dentro de la organizacion.

26



Satisfaccion laboral. Son actitudes demostradas por los trabajadores con respecto a una
situacion laboral y que pueden estar relacionadas hacia el trabajo en general o hacia temas
especificos del mismo. Los entendidos en la materia consideran que la satisfaccion laboral
puede ser determinada por el tipo de actividades que se realizan. Que el motor de la produccion
de bienes del trabajador sea tratado con buenos salarios y sueldos acordes a sus experiencias y
capacidades productivas. Las condiciones del trabajo sean adecuadas, no peligrosas o
incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Frecuentemente las personas quieren encontrar
en sus jefes inmediatos superiores amistad y comprension y sepan escuchar todas las veces que
sean necesarios. La insatisfaccion en el trabajo se refleja cuando los jefes inmediatos son ajenos
a la realidad del problema que puede estar atravesando el trabajado en el campo laboral,
personal, familiar o econémico que a la larga influye en el rendimiento del trabajador y la
obtencion de los beneficios economicos de la organizacion.

Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Es una institucion educativa
dependiente administrativamente de la Iglesia Adventista del Séptimo dia; oferta servicios
educativos para esta vida y la eternidad. La red de Educacion Adventista y esta presente en mas
de 150 paises con cerca de 1,5 millones de estudiantes. En América del Sur, hay méas de 270,000
estudiantes en 871 instituciones educativas (escuelas, colegios y universidades) y mas de 18
mil profesores. La Educacion Adventista transmite no solo conocimientos académicos, sino
que ademas promueve el desarrollo equilibrado e integral de las personas: espiritual,
intelectual, fisico y social. La filosofia adventista se fundamenta en Cristo, con la creencia que
mediante la direccion del Espiritu Santo, el caréacter y los propdsitos a desarrollar son los de

una vida en la cual prevalezca la fe en Dios y el respeto por la dignidad de todas las personas.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Tipo de estudio

Por las caracteristicas de la investigacion correspondi6 al tipo de investigacion descriptivo
correlacional debido a que se establecio la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. La investigacion descriptiva comprende la descripcidn, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o proceso de los fenémenos (Tamayo,
2003). La investigacion correlacional tiene como propdésito principal conocer el
comportamiento de un concepto o variable determinando el comportamiento de otras variables
relacionadas (Fernandez, 2003).
3.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental porque la variable de estudio no fue

manipulada en forma deliberada. El disefio examina los siguientes modelos:

Modelo 1
Y1
Y2
X Y3
Y4
Y5
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Modelo 2

Y1l

Y2

Y4

Y5

Modelo 3

Y1l

Y2

Y4

Y5

Modelo 4

Y1l

Y2

Y4

Y5
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Modelo 5

Y1l

X%Z
IS

Y4

Y5

Modelo 6

Y1l

Y2

Y3

\w

Y5

Modelo 7

Y2

Y3

Y4

Y5

30



Modelo 8

Y1l

Y2

Y4

Y5

Modelo 9

Y1l

Y2

Y4
Y5

Donde:

X= Clima organizacional

X1= Estructura

X2= Responsabilidad

X3= Recompensas

X4= Desafio

X5= Relaciones

X6= Cooperacion
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X7= Estandares

X8= Conflictos

X9= Identidad

Y= Satisfaccion laboral

Y 1= Satisfaccion con la supervision

Y 2= Satisfaccion con el ambiente fisico

Y 3= Satisfaccion con las prestaciones

Y 4= Satisfaccion intrinseca
Y 5= Satisfaccion con la participacion
3.3.Poblacién y Muestra

3.3.1. Poblacion.

La poblacién estuvo constituida por 105 empleados que pertenecen a la Unidad Educativa
Particular Adventista del Ecuador.

3.3.2. Muestra.

La muestra de la investigacion segun criterio del investigador estuvo conformada por 105
personas que es el total de los empleados que pertenecen a la Unidad Educativa Particular
Adventista del Ecuador.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con la finalidad de cumplir con los objetivos propuestos, se aplicé la técnica de la encuesta
cuyo instrumento fue el cuestionario con escalas de opinion tipo Likert. La validez del
instrumento se hall6 con el juicio de tres expertos de la UPG de Ciencias Empresariales

mencion Gestion Empresarial.
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Para la obtencion de la informacién se utilizé como instrumento el cuestionario que contd
con 76 preguntas. El instrumento que se usd para realizar el diagndstico del Clima
Organizacional fue de Litwin y Stinger (1968) que estuvo constituido por 9 dimensiones y
contd con un total de 53 preguntas. El alfa de Cronbach para este instrumento fue de 0.89. El
instrumento para evaluar la variable Satisfaccion Laboral S20 contd con 23 preguntas, creado
por Melia y Peird (1989). El alfa de Cronbach para este instrumento fue de 0.85.
3.5.Técnica de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y andlisis comparativo de todos los datos se utilizé el paquete
estadistico SPSS versidn 22 con la aplicacion del andlisis de regresion lineal multiple. Se utilizd
la estadistica descriptiva e inferencial utilizando el analisis correlacional, con el propdsito de
describir los datos y las puntuaciones obtenidas por cada variable a través de diversas tablas de

distribucion de frecuencias y estadisticos de correlacion de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados
4.1.1. Edad, instruccion e ingresos de los trabajadores de la Unidad Educativa
Particular Adventista del Ecuador.

En la tabla 1, se evidencié que un 30% de los trabajadores de la Unidad Educativa
Particular Adventista del Ecuador contaron con una edad comprendida entre 26 y 30 afios. Un
13% contaron con una edad comprendida entre 31 a 35 afios. Por otro lado, un 76% de los
trabajadores tuvieron nivel de instruccion de tercer nivel. Un 13% tuvieron un nivel de
instruccion de bachillerato. Asimismo, un 66% dispusieron de ingresos comprendidos entre
$350 y $450.

Tabla 1

Edad, instruccion e ingresos de los trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del

Ecuador

Edad F % Instruccion F % Ingresos ($) f %
20-25 20 19.05 Bachillerato 14 13.33 350-450 69 65.7
26-30 32 30.50 Tercer nivel 80 76.19 451-550 23 219
31-35 14  13.33 Cuarto nivel 11 10.50 551-650 4 3.8

36-40 19 1810 —-mmemmemem e 651-750 1 1.0

4l1amas 20 19.05 e meeeee- 751-850 8 7.6
851 a més

TOTAL 105 100.00 ------------- 105  100.00 105 100.00

4.1.2. Sexo y procedencia de los trabajadores de la Unidad Educativa Particular
Adventista del Ecuador.
Se observo en la tabla 2, que un 62% de los colaboradores correspondieron al sexo
femenino. Un 43% fueron del sexo masculino. Por otro lado, un 68% de los trabajadores

procedieron de la region costa. Solo un 1% procedieron de la region oriente. La fuerza laboral
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femenina resaltd su importancia en el mundo laboral en las actividades econémicas de la
Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador debido a sus caracteristicas de asumir
responsabilidades tanto académicas como administrativas.

Tabla 2

Sexo y procedencia de los trabajadores de la Unidad Educativa Adventista del Ecuador

Sexo F % Lugar de F %
procedencia
Masculino 43 40.95 Region Costa 71 67.62
Femenino 62 59.05 Region Sierra 33 31.43
Region Oriente 1 0.95
Region Insular 0 0
TOTAL 105 100.00 105 100.00

4.1.3. Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Unidad Educativa Adventista del Ecuador.

Se observa en las figuras 1 y 2 que ninguno de los histogramas muestra una distribucion
cercana a la normal, con un valor central que no agrupa la mayoria de las respuestas. Es decir,
el analisis grafico mostré que las variables no son normales por lo que se dedujo utilizar el
coeficiente de Correlacion de Spearman para medir la relacion entre ellas. Se conoci6 que la
media y la desviacidn estandar de la variable satisfaccion laboral correspondieron a los valores
74,34 y 14.93 respectivamente. A su vez, los valores para la media y desviacién estandar de la

variable clima organizacional son 172.91 y 17.86.
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Figura 1: Prueba de normalidad clima organizacional
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Figura 2: Prueba de normalidad satisfaccion laboral

Asimismo, en la tabla 3, se muestra la prueba de Kolmogorov-Smirnov para contrastar la
prueba de normalidad de la poblacion. Encontrando en la variable Clima Organizacional un p
valor (0.00 < 0.05) y en la variable Satisfaccion Laboral un p valor (0.00 < 0.05) por lo que se

rechazo la hipétesis nula de la normalidad de todas las variables.
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Tabla 3

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Clima Organizacional 125 105 .000
Satisfaccion Laboral 101 105 .010

Ademas, se observa en la tabla 4, que la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, es moderada (Rho=0.493) y un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05),
lo que demostré la existencia de una relaciobn moderadamente significativa en los 105
empleados de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Concluyendo que
mientras mejor sea el clima organizacional habra mayor satisfaccion laboral y mientras menor
sea la satisfaccion laboral menor seran los niveles del clima organizacional.

Tabla 4

Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

Clima Organizacional
R Sig N
Satisfaccion laboral 493" .000 105

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

4.1.4. Relacion entre la estructura y la satisfaccion laboral.

Se aprecid en la figura 3, el histograma de distribucion correspondiente a la dimensién
estructura, que no contd con una distribucion normal, pero si con una media de 33.16 y una
desviacién estandar de 4.742. Es decir, que la distribucién no fue continua (los datos son
normales). Los trabajadores reflejaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo con la estructura,

corroborando a este resultado la media. La desviacién estandar indico que existid una
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volatilidad media del cumplimiento de roles y responsabilidades del colaborador debido a las

caracteristicas organizacionales de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador.

Histograma —— Mormal
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Figura 3: Prueba de normalidad de la dimension de estructura

También en 1a tania 5 se nalo que el Nivel ae signiTicancia ae 1a Satsraccion Lanoral Tuvo
un p valor (0.10 < 0.05) y la dimensién estructura tuvo un p valor (0.012 < 0.05). En estas
circunstancias, se rechazd la hipétesis nula Ho y se acepto la hip6tesis alterna Ha.

Tabla 5

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion Laboral 101 105 .010
Estructura .100 105 .012

En la tabla 6, se encontr6 que existio una moderada correlacion de r de Spearman 0.583 y
un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05). Lo que se demostrd una relacion significativa en
el nivel 0.01 en los 105 empleados de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador.
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La razon de esta relacion es que los trabajadores tienen la percepcion de estar bien organizados
y de tener una clara definicion de sus roles y responsabilidades (estructura). Se concluye que a
mayor estructura mayor sera la satisfaccion laboral y cuanto menor sea la estructura menor sera
la satisfaccion laboral.

Tabla 6

Estructura y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Estructura 583 .000 105

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

4.1.5. Relacion entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral.

Se aprecid en la figura 4, el histograma de distribucidn correspondiente a la dimensién
responsabilidad, no contd con una distribucion normal, porque el valor central no agrupa la
mayor cantidad de respuestas de la poblacién en relacion a dicha dimensién. Sino esta en los
extremos del lado izquierdo de la curva de campana de Gauss. Asi mismo, contd con una media

y coeficiente de variacion de 24.56 y 4.238 respectivamente.

Histograma —— Mormal
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Figura 4: Prueba de normalidad de la dimension responsabilidad
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Asimismo, se vio en la tabla 7 que el nivel de significancia de la Responsabilidad tuvo un p
valor (0.000 < 0.05) y la Satisfaccién Laboral tuvo un p valor (0.010 < 0.05). Lo que significo
rechazar la hipétesis nula Ho y aceptar la hipotesis alterna H1.

Tabla 7

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion Laboral 101 105 .010
Responsabilidad .209 105 .000

Ademas, en la tabla 8, se observd que la relacion entre la responsabilidad y satisfaccion
laboral, existi6 una moderada correlacion negativa de r de Spearman -.054 y un nivel de
significancia de 0.583 (p > 0.05), lo cual indicé que la relacion no fue significativa. Segun los
resultados obtenidos el 50% de las personas encuestadas respondieron que estan de acuerdo
que no confian mucho en juicios individuales y un 40% de los colaboradores estan de acuerdo
en no tomar responsabilidades laborales en la organizacion.

Tabla 8

Responsabilidad y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Responsabilidad -.054 583 105

4.1.6. Relacion entre las recompensas y la satisfaccion laboral.

En la figura 5, el histograma de distribucién correspondiente a la dimensién recompensas

no contd con una distribucién normal, porque el valor central (media) no agrup6 la mayor
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cantidad de respuestas de la poblacion. Existio en el lado izquierdo de la figura, datos no

normales. Ademas, se hallé una media de 16.41 y una desviacion estandar de 2.541.

Histograma — Maormal
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Figura 5: Prueba de normalidad de la dimension recompensa

Continuando se vio en la tabla 9, que el nivel de significancia de la dimension Recompensa
tuvo un p valor (0.000 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral tuvo un p valor (0.010 < 0.05). En
estas circunstancias se rechazo la hipdtesis nula Ho y se acept6 la hipotesis alterna H1.

Tabla 9

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion Laboral 101 105 .010
Recompensa .160 105 .000

También se observé en la tabla 10, la existencia de relacion entre el sentimiento que tienen
los trabajadores al ser recompensados (Recompensa) y la Satisfaccién Laboral, de moderada
correlacion positiva de r de Spearman 0.466 y un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05). Lo

que demostrd relacion significativa en el nivel 0.01 en los 105 empleados de la Unidad
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Educativa Particular Adventista del Ecuador. Se concluye que mientras mayor sean
recompensados mayor sera la satisfaccion laboral y cuanto menor sea la recompensa, menor
satisfaccion laboral habra.

Tabla 10

Recompensa y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Recompensa 466" .000 105

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

4.1.7. Relacion entre el desafio y la satisfaccion laboral.

En la figura 6, el histograma de distribucion correspondiente a la dimension desafios, no
tuvo distribucién normal, el valor central no agrupd la mayor cantidad de respuestas de la
poblacion. En esta poblacion se encontrd que la mayor parte de ellos respondié que estan de
acuerdo con desafiar los riesgos y lograr los objetivos de la Unidad Educativa Particular

Adventista del Ecuador. También muestro una media de 16.17 y desviacion estandar de 3,303.
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Figura 6: Prueba de normalidad de la dimension desafios
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En la tabla 11, se confirmé que el nivel de significancia de la dimension Desafios tuvo un
p valor (0.000 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral tuvo un p valor (0.010 < 0.05). Por
consiguiente, se rechazd la hipdtesis nula y se aceptd la hipotesis alterna.

Tabla 11

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion Laboral 101 105 .010
Desafios 133 105 .000

Se observd en la tabla 12, que existe una escasa correlacion entre los desafios y la
satisfaccion laboral, con un r de Spearman que es 0.258 y un nivel de significancia de 0.008 (p
< 0.05). Lo que se demostr6 una relacion significativa en el nivel 0.01 en los 105 empleados
de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Se concluye que entre mas
promueva la organizacion la aceptacion de desafios mayor serd la satisfaccion laboral o
viceversa.

Tabla 12

Desafios y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Desafios .258™ .008 105

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

4.1.8. Relacidn entre las relaciones y la satisfaccién laboral.

Segun el trabajo de campo, se aprecid en la figura 7 el histograma de distribucién,
correspondiente a la dimension relaciones, que no contd con una distribucion normal, porque
el valor central no agrupa la mayor cantidad de respuestas de la poblacién estudiada. Existio

en toda la curva de la campana de Gauss datos no normales derivados en que la mayoria de los
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colaboradores han respondido que en la organizacion prevalece una atmosfera amistosa. Se

encontrd la existencia de una media de 15.16 y una desviacion estandar de 2.808.
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Figura 7: Prueba de normalidad de la dimension relaciones

De lo dicho anteriormente se confirmé con la tabla 13, que el nivel de significancia de la
dimensién Relaciones tuvo un p valor (0.017 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral un p valor (0.010
< 0.05). Rechazando la hip6tesis nula y aceptando de este modo la hipotesis alterna.

Tabla 13

Prueba de Kolmogorog - Sminov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Relaciones .097 105 .017
101 105 .010

Satisfaccion Laboral

Seguidamente se observoé en la tabla 14, que existié buena correlacion entre las relaciones
y la satisfaccidn laboral, con una r de Spearman de 0.641 y un nivel de significancia de 0.000

(p<0.05). Lo que demostré una relacion significativa en el nivel 0.01 en los 105 empleados de
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la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Con estos resultados se determina que
mientras mayor sean las relaciones cordiales y vinculos amistosos mayores sera la satisfaccion
laboral y mientras menor sea la relacion cordial menor satisfaccion laboral habra.

Tabla 14

Relaciones y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Relaciones .641™ .000 105

**_Correlacion significativa nivel 0,01 (bilateral).

4.1.9. Relacién entre la Cooperacion y la satisfaccion laboral.

Segun la figura 8, el histograma de distribucion correspondiente a la dimensién Cooperacion
no contd con una distribucién normal, porque el valor central no agrupo la cantidad de respuesta
de la poblacion estudiada. La razén es que la mayoria de las personas respondieron que estan
de acuerdo que la organizacién exige un rendimiento alto. Se hall6 la existencia de una media

de 22.79 y desviacion estandar de 3.149.
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Figura 8: Prueba de normalidad de la dimension cooperacion
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Por otro lado, se confirmd en la tabla 15, que el nivel de significancia de la dimension
Cooperacién tuvo un valor p (0.00 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral tuvo p valor (0.010 < 0.05).
Rechazando la hipotesis nula y aceptando de este modo la hipotesis alterna.

Tabla 15

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Cooperacion 125 105 .000
Satisfaccion Laboral 101 105 .010

Se observé en la tabla 16, que existié escasa correlacidn entre la dimension Cooperacion y
Satisfaccion Laboral, con r de Spearman de 0.235 y un nivel de significancia de 0.016 (< 0.05).
Lo que demostrd una relacion significativa escasa en el nivel 0.05 en los 105 empleados de la
Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Este resultado es preocupante toda vez
que si la cooperacién es reducida los objetivos y metas organizacionales no seran facil de
cumplirlas.

Tabla 16

Cooperacién y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Cooperacion 235" .016 105

*, Correlacion significativa nivel 0,05 (bilateral).

4.1.1.0. Relacidn entre los estadndares y la satisfaccion laboral.
De acuerdo a la figura 9, el histograma de distribucion correspondiente a la dimension
Estandares no cont6 con una distribucién normal, porque el valor central no agrupé la cantidad

de respuestas de la poblacion investigada. Ademas, porgue la mayor parte de los colaboradores
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Figura 9: Prueba de normalidad de la dimensién estandares

opinaron que las actividades desarrolladas por ellos no siempre estan de acuerdo con los jefes.
La media encontrada fue de 15,88 y la desviacidn estandar comprende de 2.36.

Asimismo, se confirmé en la tabla 17, que el nivel de significancia de la dimensién
Estandares tuvo un valor p (0.00 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral tuvo p valor (0.010 < 0.05).
Por lo que se dedujo rechazar la hipétesis nula Ho y aceptar de este modo la hipdtesis alterna

H1.

Tabla 17

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Estandares .203 105 .000
Satisfaccion Laboral 101 105 .010

Mas aln se observd en la tabla 18, que existid escasa correlacion entre la dimension

Estandares y la satisfaccién laboral, con r de Spearman de 0.384 y un nivel de significancia de
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0.000 (< 0.05). Lo que evidencio una relacién significativa en el nivel 0.01 en los 105
empleados de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Se determina que
mientras mayor sea la percepcion de justicia y equidad que tengan los empleados (estandares)
mayor seré la satisfaccion laboral y cuanto menor sea la percepcion de justicia y equidad, menor
satisfaccion laboral habra.

Tabla 18

Estandares y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Estandares .384™ .000 105

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

4.1.1.1. Relacion entre los conflictos y la satisfaccion laboral

Gracias al trabajo de campo, se aprecié en la figura 10 el histograma de distribucion,
correspondiente a la dimension Conflictos no contd con una distribucion normal porque el valor
central no agrup0 la cantidad de respuestas de la poblacion investigada. Asimismo, se pudo
saber que la mayoria de las personas opinaron que causa buena impresion si se mantiene callado
para evitar desacuerdos y problemas laborales. La media hallada correspondi6 a 14.56 y la

desviacion estandar comprendié de 2.299.
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Figura 10: Prueba de normalidad de la dimension conflicto

Se demostré en la tabla 19, que el nivel de significancia de la dimensién conflictos tuvo un
valor p (0.00 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral un p valor (0.010 < 0.05). Por consiguiente, se
rechazo la hipétesis nula Ho y se acepto de este modo la hipotesis alterna Hi.

Tabla 19

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Conflictos 139 105 .000
Satisfaccion Laboral 101 105 .010

Ademas, se observo que en la tabla 20, que existié escasa correlacion entre la forma en la
que los superiores enfrentan los problemas y manejan las discrepancias (conflictos) y la

satisfaccion laboral, con r de Spearman de 0.327 y su nivel de significancia fue de 0.001
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(<0.05). Lo que demostro una relacion significativa en el nivel 0.001 en los 105 empleados de
la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Concluyendo asi que mientras mejor
se enfrenten los problemas, mayor serd la satisfaccion laboral, y a menor manejo de los
conflictos mejor satisfaccion laboral habra.

Tabla 20

Conflictos y Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Conflictos 327" .001 105

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

4.1.1.2. Relacién entre la identidad y la satisfaccion laboral.

Finalmente, se aprecid6 en la figura 11, que el histograma de distribucion
correspondiente a la dimension identidad, no contd con una distribucion normal, ya que el valor
central no agrup6 la mayor cantidad de respuestas. También porque la mayoria de las personas
respondieron que se sienten orgullosos de pertenecer a su organizacién. La media hallada fue

de 14.22 y la desviacién estandar correspondi6 a 1.881 respectivamente.
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Figura 11: Prueba de normalidad de la dimension identidad

Igualmente se confirmé en la tabla 21, que el nivel de significancia de la dimension
identidad tuvo un p valor (0.00 < 0.05) y la Satisfaccion Laboral tuvo un p valor (0.010 < 0.05).
Lo que significo rechazar la hipotesis nula Ho y se acepto la hip6tesis alterna Hy.

Tabla 21

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Identidad 175 105 .000
Satisfaccion Laboral 101 105 .010

Finalmente, se observa en la tabla 22, que existid escasa correlacion entre la dimension
identidad y la satisfaccion laboral, con r de Spearman de 0.215 y un nivel de significancia de
0.028 (< 0.05). Lo que se demostrd una relacion significativa en los 105 empleados de la

Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador. Concluyendo asi que mientras mas
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identificado se sienta el personal mayor sera la satisfaccion laboral y mientras menor
satisfaccion laboral, menos identificado estara el personal con la institucion.

Tabla 22

Identidad y Satisfaccién Laboral

Satisfaccion laboral
R Sig N
Identidad 215" .028 105

Resumen de resultados.

En base a los resultados obtenidos la relacion entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral es moderada (Rho=0.493). A continuacion, se observa en la tabla 23 un
resumen de cada dimensién del Clima Organizacional en relacion a la Satisfaccion Laboral.

Tabla 23

Resumen de Resultados

Rho Escala de medicion
Relacion

Relaciones y Satisfaccion Laboral 0,641 Buena
Estructura y Satisfaccion Laboral 0,583 Moderada
Recompensas y Satisfaccion Laboral 0,466 Moderada
Estandares y Satisfaccion Laboral 0,384 Escasa
Conflictos y Satisfaccion Laboral 0,327 Escasa
Desafios y Satisfacciéon Laboral 0,258 Escasa
Cooperacion y Satisfaccion Laboral 0,235 Escasa
Identidad y Satisfaccion Laboral 0,215 Escasa
Responsabilidad y Satisfaccién Laboral -0,054 Negativa

4.2. Discusion
De acuerdo a los resultados hallados, existe una correlacién moderada de (r=0,493 **) entre

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral. Sin embargo, no significa que los trabajadores
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tengan plena satisfaccion laboral; porque en la Unidad Educativa Particular Adventista del
Ecuador, la responsabilidad demostrd6 un resultado de relacion negativa siendo muy
preocupante, y con respecto a la identidad, cooperacion, desafios, estdndares y conflictos existe
una relacion escasa siendo necesario implantar acciones correctivas. Los resultados de la
presente investigacion muestran una evidencia que existe una relacion positiva y significativa
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. Esto es consecuente con el estudio
realizado por Manosalvas (2015) “El clima organizacional y la satisfaccion laboral: un analisis
cuantitativo riguroso de su relacion” que indica como resultado una correlacion significativa y
moderada entre el clima organizacional y satisfaccion laboral; al igual que en la investigacion
realizada por Quispe (2015) “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Asociacion para
el desarrollo empresarial en Apurimac, Andahuaylas,2015”; en el cual demostrd un resultado
de coeficiente de correlacion de Spearman de 0,652 que indica que entre las dos variables de
analisis existe también una relacion positiva moderada.

El resultado de la investigacion encontrd que la Estructura y su relacion con la Satisfaccion
Laboral alcanzaron una moderada correlacion (r=0,583 **). Se esta de acuerdo con este
resultado debido a que los trabajadores tienen bien definidas las tareas a realizarse y conocen
de manera clara las politicas y estructura organizativa de la Institucién Educativa. Lo que
impide tener un mejor resultado con respecto a la Estructura es que existen muchos papeleos
para realizar las actividades en el area administrativa y docente y también perjudica en el
desempefio laboral no contar con una planificacion y organizacion anticipada para evitar que
se realice a Gltima hora.

Un resultado muy preocupante fue que la Responsabilidad y la Satisfaccion Laboral
mostraron una relacion negativa (r=-0,054). Se infiere que este resultado se da porque a los
trabajadores les cuesta asumir sus responsabilidades laborales, lo que ocasiona que los

directivos estén siempre supervisando y verificando que todos cumplan con sus actividades
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asignadas y si se comprueba que no todos estdn cumpliendo. Los trabajadores manifiestan
excusas para justificarse, aunque existe un motivo razonable que es la falta de tiempo por la
acumulacion de tareas.

En relacion a las Recompensas y la Satisfaccion Laboral se encontrd una relacion moderada
(r=0,466**). Sin duda las recompensas y reconocimientos economicos en los colaboradores
son importantes porque el afecto del trabajador con su institucidn se hace méas contundente. Sin
embargo, en la institucion que fue motivo de estudio, estas recompensas se dan solo a ciertos
tipos de personal con otra modalidad de estatus laboral.

Otra dimensién estudiada fue los Desafios y la Satisfaccion Laboral que mostraron una
relacion escasa (r=0,258**). Los entendidos que han realizado este tipo de investigacion,
comentan gque cuando una empresa no afronta desafios dentro de su entorno empresarial y
mercado competitivo a la larga corre el riesgo que el clima organizacional no se desarrolle con
expectativas saludables en la satisfaccion laboral. Por tanto, la satisfaccion se hace incipiente.

Por otro lado, las Relaciones con la Satisfaccion Laboral alcanzaron una importante relacion
(r=0,641**). La existencia de las buenas relaciones entre el empleado y empleador siempre
alcanzan niveles de satisfaccién laboral. Mas aun cuando en una organizacion sus
colaboradores profesan los mismos principios cristianos, es mas beneficioso en las relaciones
interpersonales o niveles jerarquicos.

También se encontr6 que entre la Cooperacion y la Satisfaccién Laboral se hall6 una
relacion escasa (r=0,235*). Se sabe que la cooperacion en el desarrollo de las actividades
productivas o servicio es determinante para toda institucion, la carencia de ella, debilita el
cumplimiento de los objetivos y metas que esta desea alcanzar en el tiempo determinado.

Los Estandares y su relacion con la Satisfaccion Laboral alcanzaron una escasa relacién
(r=0,384**), fundamentalmente porque no existe un buen trabajo en equipo lo que no permite

que se alcancen los criterios de desempefio establecidos por la institucién.
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Los Conflictos y la Satisfaccion Laboral mostraron una relacion escasa (r=0,327**) debido

a que los trabajadores no pueden dar sus opiniones libremente por el temor de tener desacuerdos
con los jefes de la institucion.

En relacion a la Identidad y la Satisfaccion Laboral alcanzd una relacion escasa

(r=0,215%), ya que no existe una total lealtad por parte de los trabajadores y no sienten que

pertenecen a un equipo que funciona bien.

55



CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.  Conclusiones

En base a los objetivos descritos en la investigacion se han obtenido resultados que permiten
concluir de la siguiente manera:

Existe una moderada correlacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
(r=0,493**). La explicacion a esta relacién es que las dimensiones de la Estructura y las
Relaciones permiten mejorar el nivel de Satisfaccion Laboral y asi conseguir un mejor
desempefio por parte de los trabajadores.

Con respecto a la Estructura y Satisfaccion Laboral se halld6 que existe una moderada
correlacion (r=0,583**) y un nivel de significancia de p valor (0,00 < 0,05). Lo que se infiere
que el tener las tareas claramente definidas y bien estructuradas favorecio a que los trabajadores
estén satisfechos en su lugar de trabajo con respecto a las funciones encomendadas, aunque un
principal inconveniente es la cantidad de papeleos que se deben realizar. Los niveles de
productividad de los trabajadores estan siendo afectados por no desarrollar una planificacion y
organizacion que cuente con un tiempo razonable de anticipacion.

Por otro lado, los resultados mostraron que existe una negativa correlacion entre la
dimension Responsabilidad y Satisfaccion Laboral (r=-0,054) y un nivel de significancia de p
valor (0,583< 0,05). Este resultado encontrado se puede inferir mencionando que no se confia
en lo que realizan los trabajadores ya que se verifica dos veces lo realizado por parte de los
jefes y existe también el problema de que no todos toman responsabilidades y al final solo
presentan excusas por lo que los superiores deben estar en constante seguimiento para que
puedan cumplir las actividades designadas a cada trabajador.

Las Recompensas y la Satisfaccion Laboral mostraron una moderada correlacién positiva

(r=0,466**) y un nivel de significancia de p valor (0,00< 0,05). Lo que se permite inferir que
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los trabajadores no sienten temor en cometer errores en su trabajo porque son escasas las
sanciones que se aplican, pero no estan de acuerdo con las recompensas e incentivos ya que
casi no existen y en ocasiones solo un determinado grupo de personas se ven beneficiadas.

Con respecto a los Desafios y la Satisfaccion Laboral, se hallé que existe una escasa
correlacion (r=0,258**) y un nivel de significancia de p valor (0,00< 0,05). Lo que se infiere
que la institucion no se arriesga cuando los trabajadores tienen una buena idea ni toman riesgos
en los momentos mas oportunos para estar delante de la competencia.

Las Relaciones y la Satisfaccion Laboral mostraron la existencia de una buena correlacién
significativa (r=0,641**) y un nivel de significancia de p valor (0,00< 0,05). Se puede inferir
que favorece mucho pertenecer a una institucion cristiana porque entre comparfieros de trabajo
son amables y amigables por los principios que se aplican. Las relaciones dentro de un mismo
departamento son buenas, pero se deberia fomentar una mejor relacion entre los diversos
departamentos de la Institucion.

La Cooperacion y la Satisfaccion Laboral mostraron la existencia de una escasa relacién
(r=0,235%*) y un nivel de significancia de p valor (0,016< 0,05). Lo que se infiere que no existe
una total cooperacion entre los trabajadores, y por parte de los superiores para poder alcanzar
las metas de la institucion lo que resulta un gran desafio cambiar dicha situacién por un trabajo
en equipo.

Con respecto a los Estandares y la Satisfaccion Laboral, se hall6 que existe una escasa
correlacion (r=0,384**) y un nivel de significancia de p valor (0,00< 0,05). Se puede inferir
que se torna muy complicado cumplir con los objetivos de la institucion porgue se necesita la
ayuda de los compariieros de trabajo y sobre todo de los jefes cuando se presenta una labor
dificil con altos niveles de rendimiento.

Los Conflictos y la Satisfaccion Laboral mostraron una escasa relaciéon (r=0,327 **) y un

nivel de significancia de p valor (0,001< 0,05). Se infiere que los trabajadores no tienen la

57



confianza de poder expresar sus ideas u opiniones por el temor de contradecir a sus superiores
y tener alguna discusion por lo que optan en mantenerse callados.

Finalmente, los resultados evidenciaron que existe una escasa correlacion entre la dimension
Identidad y Satisfaccion Laboral (r=0,215%*) y un nivel de significancia de p valor (0,028<
0,05). Se infiere que la mayoria de trabajadores sienten que pertenecen a un grupo de trabajo
que no funciona bien y no poseen un sentido de pertenencia por su institucion lo que ocasiona
una falta de lealtad a la misma ocasionando efectos que perjudican a la Institucion como un
alto indice de rotacion de personal.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda lo siguiente:

Que se pueda dar mayor énfasis al Clima Organizacional que existe en la Unidad Educativa
Particular Adventista del Ecuador para asi poder mejorar la satisfaccion de todos los
trabajadores y se pueda ofrecer un servicio educativo de calidad.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador realice las planificaciones de
actividades con un tiempo prudente de anticipacion para que el nivel de productividad de sus
trabajadores no disminuya y que realice un redisefio de los procesos de cada departamento para
evitar el exceso de papeleos y conseguir un incremento en la eficiencia de la Institucion.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador sancione los incumplimientos
laborales por parte de los trabajadores para que puedan asumir sus responsabilidades y puedan
tener la capacidad de resolver problemas ante cualquier situacidn que se presente y asi no habra
la necesidad de que los superiores estén en constante supervision para verificar que cada
trabajador cumpla con las actividades asignadas.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador implemente un sistema de

recompensas e incentivos para todos sus trabajadores con el objetivo de que ellos puedan sentir
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que su buen desempefio es valorado y continten desarrollando sus funciones de manera eficaz
y eficiente.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador organice reuniones que permita
dar la oportunidad a que los trabajadores aporten con sus ideas para que se sientan involucrados
con la institucion y acepten los desafios que se presenten para mantenerse en un nivel
competitivo en el mercado.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador realice actividades de integracion
entre el personal tanto docente, administrativo y de servicios donde se pueda no solo estar en
contacto con el mismo grupo de trabajo, sino que se permita llegar a conocer mejor a todos los
miembros de la institucion.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador reconozca y recompense los logros
alcanzados por parte los trabajadores que si realizaron sus actividades en equipos de trabajo
para que todos sientan la motivacién de colaborar y asi se realicen las actividades de manera
mas eficiente para la consecucion de los objetivos y metas organizacionales.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador establezca niveles de rendimiento
razonables para que el desempefio de los trabajadores sea el mas 6ptimo y puedan recibir el
apoyo de sus superiores cuando se presentan labores dificiles.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador fomente un ambiente de confianza
para que los trabajadores no tengan temor en poder expresar sus ideas aun cuando no estén de
acuerdo con sus jefes y puedan sentirse que son parte de un equipo de trabajo.

Que la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador se preocupe por los intereses de
sus trabajadores para que ellos puedan sentirse valorados y se les pueda ofrecer un ambiente
laboral agradable con el objetivo de conseguir que ellos se sientan orgullosos de su institucién

y demuestren lealtad a la misma.
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Anexo 1. Carta de Aceptacion de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador

INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR
ADVENTISTA DEL ECUADOR

ITSAE

ruvel I
aceditada,
hundamentada
o0 prinipics
anstiancs, on
un i nived
de compromi-
0o i
recesidades de
la so0edad

MISION
formar
prafesionales
wmpetentes
wn stlidos
veluesy
panGpios, que
Lenden
wricig g la
,g!:—-_u i
woaeded, que
writribuyan
la gromecain,
desantglla y
difusibnde la
ienaid, la
tecnologla y la
cultura; con el
fin de sl aurar
13 imaen de
[Has en el
lisinkire,

Santo Domingo, 04 de mayo de 2017

Sefionta

Ing. Ximena Vele

COORDINADORA DE LA CARRERA
ADMINISTRACION DE EMPRESAS DEL ITSAE
Presente -

De mis consideraciones:
Dios bendiga grandemente su vida laboral y personal.

En respuesta a su carta del dia 02 de mayo, me complace indicarle que Usted estd
autorizada para ejecutar la investigacion de maestria como requisito para la obtencion
de su titulo, en la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador “CADE” y el
Instituto Tecnologico Particular Adventista del Ecuador “ITSAE".

Por nuestra parte, estamos prestos a facilitar la informacion que Usted necesite para su
investigacion.

Confiamos ¢n que su trabajo investigativo contribuya a la Institucién y a su buen
funcionamicento.

Alentamente,

=
___RECTORA N

Km. 14% via Santo Domingo Quevedo « Telfs: (00593-2) 3784 124 / 3784 005 Fax:ext. 102
Casilla 17-24-36 + secretaria@itsae.edu.ec « www.ltsae.edu.ec « Santo Domingo - Ecuador
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Anexo 2. Cuestionario de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

Utha Dnstetucicn sdventista

ESCUELA DE POSGRADO

CUESTIONARIO

Objetivo: Obtener informacion relacionada al trabajo de tesis titulado "Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Unidad Educativa Particular Adventista del Ecuador,
2016".

Instrucciones: Seleccione con una "X" la opcién de respuesta que mejor se adapte a las condiciones de
su centro de trabajo.

La informacion que Usted aporte en el cuestionario sera utilizada para fines académicos y sera tratada
de manera confidencial.

I. DATOS GENERALES

1. Género: a. Masculino __ b. Femenino

2.Edad:a.20-25affios _~ b.26-30aflos  c¢.31-35aflos  d.36-40_ _ afos
e.41lamasafios

3. Estado Civil: a. Soltero(a) _ b. Casado (a) ___ c. Divorciado (a) __ d. Viudo (a) ___

4. Nivel de Educacion: a. Bachillerato  b. Tercer Nivel c. Cuarto Nivel
5. Antigiiedad en laempresa: a. 1 -5afios _ b.6-10aflos __ c¢.11-15afios
d. 16 —20aflos __ e.2lamasafios

6. Ingreso: a. $350 - $450  b. $451-$550 . $551-%650  d. $651-$750
e.$751-%$850  f.$851amas

7. Lugar de procedencia: a. Region Costa ____ b. Region Sierra____ c. Region Oriente
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d. Region Insular

I1. DATOS SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORA

Escala Valorativa:

Totalmente En Ni en De acuerdo | Totalmente de
en desacuerdo | acuerdo ni acuerdo
desacuerdo en
desacuerdo
1 2 3 4 5

CLIMA ORGANIZACIONAL

No. ITEMS
ESTRUCTURA
1 | En esta institucion las tareas estan claramente definidas.
2 | En esta institucion las tareas estan l6gicamente estructuradas.
3 | En esta institucidn se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
4 | Conozco claramente las politicas de esta institucion.
5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta institucion.
6 | En esta institucion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.
7 El exceso de reglas, detalles administrativos y trdmites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta).
8 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.
9 | En esta institucion a veces no se tiene claro a quien reportar.
10 Nuestros jefes muestran interés por que las normas, métodos y procedimientos estén claros

y se cumplan.

RESPONSABILIDAD
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No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta institucién, casi todo se verifica dos

11
VeCes.

12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él.

13 Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

14 En esta institucién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi
mismo.

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas.

16 En esta institucién cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de
excusas.

17 | En esta institucion uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades.

RECOMPENSA

18 | En esta institucion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor ascienda.

19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta institucion son mejores que las
amenazas y criticas.

20 | Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21 | En esta institucion hay muchisima critica.

99 En esta institucién no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen
trabajo.

23 | Cuando cometo un error me sancionan.

DESAFIOS

24 La filosofia de esta institucion es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas
lentas pero certeramente.

25 | Esta institucion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26 En esta institucion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de
la competencia.

97 La toma de decisiones en esta institucion se hace con demasiada precaucion para lograr la
maxima efectividad.

28 | Aqui la institucion se arriesga por una buena idea.
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RELACIONES

29

Entre la gente de esta institucion prevalece una atmdsfera amistosa.

30

Esta institucion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones

31

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta institucion.

32

Las personas en esta institucion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33

Las relaciones jefe—trabajador tienden a ser agradables.

COOPERACION

34

En esta institucion se exige un rendimiento bastante alto.

35

La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36

En esta institucion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal
y grupal.

37

La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara bien.

38

Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

39

Me siento orgulloso de mi desempefio.

ESTANDARES

40

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la institucion.

42

Las personas dentro de esta institucion no confian verdaderamente una en la otra.

43

Mi jefe y comparfieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las personas, etc.

CONFLICTO

45

En esta institucion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos.

46

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable.
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47

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.

48

Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

Lo més importante en la institucion, es tomar decisiones de la manera més facil y rapida

49 posible.
IDENTIDAD
50 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta institucion.
51 | Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la institucion.
53 | En esta institucion cada cual se preocupa por sus propios intereses.
SATISFACCION LABORAL
NO. ITEMS

1 | Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

destaca.

3 | Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan

4 | El salario que usted recibe.

5 |Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

6 |La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

7 | El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

8 | Lailuminacidn de su lugar de trabajo.

9 | La ventilacién de su lugar de trabajo.

10 | Latemperatura de su local de trabajo.

11 | Las oportunidades de formacion que le ofrece la institucion.

12 | Las oportunidades de promocidn que tiene.
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13

Las relaciones personales con sus superiores

14 | La supervision que ejercen sobre usted.
15 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
16 | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
17 |La"igualdad"y "justicia" de trato que recibe de su institucion.
18 | El apoyo que recibe de sus superiores.
19 | La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
20 | Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.

Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
21 |institucion.

El grado en que su institucion cumple el convenio, las disposiciones y leyes
22 |laborales.

La forma en que se da la negociacién en su institucién sobre aspectos
23 |laborales.
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Anexo 3. Matriz de Consistencia

del Ecuador, 2016?

Unidad Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre la responsabilidad
y la satisfaccién laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular ~ Adventista
del Ecuador, 2016?

Determinar la
relacion que existe
entre la

responsabilidad y la
satisfacciéon laboral
de los trabajadores
en la Unidad
Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Existe relacion
directa y significativa
entre la

responsabilidad y la
satisfaccion  laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre las recompensas y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016?

Determinar la
relacion que existe
entre las

recompensas y la
satisfaccién laboral
de los trabajadores
en la Unidad
Educativa
Particular

Existe relacion
directa y significativa
entre las recompensas
y la satisfaccion

laboral de los
trabajadores en la
Unidad Educativa

Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

organizacional

Satisfaccion

laboral

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DISENO
GENERAL GENERAL GENERAL METODOLOGICO
¢ Qué relacioén Establecer la Existe relacion
existe entre el clima relacion que existe | directa y significativa Tipo de estudio
organizacional y la entre el clima entre el clima
satisfaccién laboral en | organizacional y la | organizacional y la o
los trabajadores de la satisfaccion laboral | satisfaccion laboral Descriptivo y
Unidad Educativa de los trabajadores | de los trabajadores de correlacional
Particular Adventista en la Unidad en la Unidad
del Ecuador, 20167 Educativa Educativa Particular
Particular Adventista del
Adventista del Ecuador, 2016.
Ecuador, 2016. — . N
Disefio de investigacion
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Disefio no experimental
¢Qué relacion existe | Determinar la | Existe relacion
ent_re la _e§tructura y la | relacion que existe | directa y significativa Area de estudio
satisfaccion laboral de | entre la estructura 'y | entre la estructuray la
los trabajadores en | la satisfaccién | satisfaccion  laboral
Unidad Educativa | laboral de los | de los trabajadores en ] Unidad Educativa
Particular ~ Adventista | trabajadores en la | la Unidad Educativa Clima

Particular Adventista del
Ecuador

Poblacién y muestra

Muestreo no

probabilistico

Valoracion estadistica

Spearman
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Adventista del
Ecuador, 2016.

Determinar la relacién
que existe entre el
desafio y la
satisfaccién laboral de
los trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

Determinar la
relacion que existe
entre el desafio y la
satisfacciéon laboral
de los trabajadores
en la Unidad
Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Existe relacion
directa y significativa
entre el desafio y la
satisfaccion  laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre las relaciones y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular ~ Adventista
del Ecuador, 20167

Determinar la
relacion que existe
entre las relaciones
y la satisfaccién
laboral de los
trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Existe relacion
directa y significativa
entre las relaciones y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre la cooperacién y
la satisfaccién laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular ~ Adventista
del Ecuador, 20167

Determinar la
relacion que existe
entre la cooperacion
y la satisfaccién
laboral de los
trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Existe relacion
directa y significativa
entre la cooperacion y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre los estdndares y la
satisfaccién laboral de
los trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular  Adventista
del Ecuador, 2016?

Determinar la
relacion que existe
entre los estandares
y la satisfaccién
laboral de los
trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Existe relacion
directa y significativa
entre los estdndares y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre los conflictos y la
satisfacciéon laboral de
los trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular ~ Adventista
del Ecuador, 2016?

Determinar la
relacién que existe
entre los conflictos
y la satisfaccion
laboral de los
trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular

Existe relacion
directa y significativa
entre los conflictos y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
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Adventista del
Ecuador, 2016.

Particular Adventista
del Ecuador, 2016.

¢Qué relacion existe
entre la identidad y la
satisfaccién laboral de
los trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular ~ Adventista

del Ecuador, 20167

Determinar la
relacion que existe
entre la identidad y
la satisfaccion
laboral de los
trabajadores en la
Unidad Educativa
Particular
Adventista del
Ecuador, 2016.

Existe relacion
directa y significativa
entre la identidad y la
satisfaccion  laboral
de los trabajadores en
la Unidad Educativa
Particular Adventista
del Ecuador, 2016.
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