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Problema

Esta investigación pretendió dar respuesta a la siguiente pregunta: ¿el clima

organizacionalpercibido es predictor delgrado de satisfacción laboralde los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala?

Metodología

La investigación fue con enfoque cuantitativo y alcances explicativo y

descriptivos además, se realizó como investigación de campo- La población estuvo

compuesta por 63 docentes de los cuales se encuesta a 61, equivalente a196.82%.

Para la recolección de los datos, se elaboraron dos instrumentos: elprimero para medir

elclima organizacionalpercibido, conformado por 20 ítems y una confiabilidad de .9261



el segundo, enfocado en medir el grado de satisfacción laboral autopercibido

conformado por 25 ítems y una confiabilidad de .955.

Resultados

La variable predictora (clima organizacional) incluida en el análisis explicó el

68.7% de la varianza de la variable dependiente (satisfacción laboral), pues RZ

corregida fue igual a .687. El estadístico F, que fue igual a 132.722, contrastó la

hipótesis nula de que elvalor poblacionalde R es 0. Elvalor delnivelcrítíco x)Iguala

000 indicó que existe influencia significativa. Los resultados de este análisis

permitieron encontrar que la variable clima organizacional fue predictora de la

satisfacción laboral. Con base en los resultados anteriores, se rechazó la hipótesis

nula. Elclima organizaclonalresultó ser una variable predictora positiva y fuerte de la

satisfacción laboral(,a= .832, p = .000).

Co nclusiones

Se puede afirmar que, si los administradores educativos de la Unión Guatemalteca

de la lglesia Adventista del Séptimo Día (UGASD) procuran desarrollar un clima

organizacional óptimo, estarán influyendo positivamente para que los docentes

mantengan una alta satisfacción laboral.
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CAPITU;LO l

DIMENSIÓN DEL PROBLEMA

Int reducción

La presente investigación plantea la relación entre el clima organizacional y la

satisfacción laboral. En este capítulo se presentan los antecedentes, las investigacio-

nes realizadas, el planteamiento del problema, la hipótesis de investigación, las

preguntas de investigación, los objetivos, la justificación, las limitaciones, las

dellmitaciones, los supuestos, la definición de términos y elmarco filosófico.

Antecedentes

Clima organlzacional

Los seres humanos son seres sociales por naturaleza. Elhombre vive en sociedad

y lo hace en interrelación con sus semejantes. Cuando Dios creó alhombre dijo: "No

es bueno que elhombre esté solo" (Génesis 2:18). Dios mismo, E/oh/m: Padre, Hijo y

Espíritu Santo, almomento de la creación, trabajaron en equipo en un clima perfecto

y elsexto día veían con satisfacción elfruto de su trabajo creativo: "Y vio Dios todo lo

que había hecho, y he aquí que era bueno en gran manera"(Génesis 1: 31).

En la antigüedad, los hombres conformaron equipos de trabajo para emprender

grandes planes. (Spielvogel, 2010). Ese fue el caso de Noé y su familia en la

construcción delarca. Luego, los postdiluvianos se unieron para construir la torre de

Babel, que no tuvo un finalfeliz. Más tarde en eltiempo, se encuentran monumentales
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construcciones que atestiguan deltrabajo colectivo e integrado por cientos, si no miles,

de personas con un objetivo comúnlasí están hoy las pirámides de Giza en Egipto, las

ciudades de Teotihuacán en México, EIMirador y Tikalen Guatemala y Machu Picchu

en Perú. Esto sin olvidar el Templo de Jerusalén, del cual solo queda el muro

occidental (McNal1, 1978). Para llevar a feliz término estas grandes empresas,

seguramente se contó con un ambiente propicio para eltrabajo.

Para alcanzar sus propios objetivos o los objetivos de la empresa, las personas

no trabajan aisladasllo hacen en sociedad, trabajan en equipos donde se genera un

ambiente propicio. La motivación a título individualconduce alclima organizacional.

En este contexto, las personas están envueltas en adaptarse a una variedad de

situaciones para dar satisfacción a sus necesidades y mantener su equilibrio

emocional(Chiavenato, 2010).

Elestudio delclima organizacionalen los tiempos modernos no es reciente. Según

Cardona Echevarry y Zambrano Cruz (2014), en 1939, Lewin, Lippit y White fueron los

primeros en aproximarse alconcepto de clima organizacional. Se refirieron almismo

como clima socialy postularon la presencia de seis dimensiones. A partir de entonces,

eltérmino clima organizaclonal ha tenido varias connotaciones, dependiendo de la

disciplina desde la que se aborda (sociología, antropología, psicología). Es en la

década de160 cuando se hacen los más grandes aportes a partir de investigaciones y

publicación de libros y artículos. En ese mismo periodo es cuando se conocen los

aportes de la psicología organizacional. En los 80, elconcepto de clima organizacional

se reduce a aspectos psicológicos, sociales y organizacionales y sus Interacciones

entre sí.
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Elclima organizacional, también se conoce como ambiente organizacional, clima

laboralo ambiente laboral. Para Chiavenato (20091, "elambiente entre los miembros

de la organización se llama clima organizacionaly está estrechamente ligado algrado

de motivación de las personas" (p .260). Para este mismo autor, "elclima organizacio-

nales la calidad o la suma de características ambientales percibidas o experimentadas

por los miembros de la organización, e influye poderosamente en su comportamiento"

Ín 261\

Elclima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente 'organizacional
percibida o experimentada por los miembros de la empresa, y que Influye en su
comportamiento, motivación, desempeño y satisfacción de los colaboradores, El
clima refleja elambiente interno que existe en las empresas, ya sean industriales,
comerciales, o de servicio y en estas últimas se contemplan las instituciones
educativas. El clíma organizacional proyecta el pensar y el sentir del recurso
humano dentro de la organización y este a su vez lo refleja en un comportamiento
que puede ser de recelo o de confianza, de progreso o estancamiento. Es por ello
necesario resaltar que las características dellndividuo se verán fortalecidas o
debilitadas por la percepción que este tiene de su ambiente laboral. (Aguirre
Alemán, Martínez Moreno, Vergara Camacho, Chiñas Valencia y Sánchez Lewa,
2012, P. 16)

De la cita anterior se pueden Inferir algunas cuestiones Interesantes: (a) elclima

organizacionales percibido por los colabores de u na empresa,(b) elclima organizacio-

nalinfluye en los trabajadores, (c) elclima es elreflejo delambiente interno de todo

tipo de empresas, (d) se refleja en elcomportamiento de los trabajadores y (e) las

características de las personas se fortalecen o debilitan en función de la percepción

que tienen delclima laboral.

Elclima de una organización se basa en gran medida en las percepciones de los

trabajadores sobre las condiciones laborales en las que se relacionan con regularidad.

3



bi clima es un concepto muitiTacet:ico que esta {ormaao con Tree;uencla por ias

percepciones que los empleados tienen delbienestar, las recompensas y elapoyo que

reciben. De allí que lograr un equilibrio entre trabajo y vida personales también parte

delclima (Mazerolle y Eason, 2018).

Elclima organizacionalconstituye un conjunto de características q ue describen a

una organización y la distinguen de otrasla su vez, influye en elcomK)ortamiento de

los Individuos dentro de la organización (Brunet, 1997, citado en López Cota, 2016).

Satisfacción laboral

Por otra parte, la satisfacción laborales un tema de importancia relacionado con

elcllma organizacional, por cuanto la satisfacción de los trabajadores está relacionada

con la permanencia de los mismos en sus puestos en las empresas, la asistencia

regular y la baja rotación en eltrabajo. En este sentido, la satisfacción laboralde los

empleados es de bastante interés para los líderes y directivos organiizacionales por

cuanto se reconoce que existe relación entre la satisfacción de lo:s clientes y la

satisfacción de los empleados (Hellriegel y Slocum, 2009). "La sans;facción laboral

refleja el grado en que las personas encuentran satisfacción en su trabajo. La

satisfacción laboral es un conjunto de numerosas actitudes que se} adoptan ante

diversos aspectos deltrabajo y representan una actitud general" (pp. 5=3 y 56).

La satisfacción laboral puede definirse como "el grado de conftormidad de un

trabajador respecto a su entorno de trabajo" (Escobedo, Hernández y Rico, 2016, p.

Se puede afirmar que los factores que inciden en la satisfacción laboralson varios

y van desde los "elementos intrínsecos y extrínsecos, pasando por las características
4



individuales del trabajador, el contexto laboral y empresarial hasta el contexto

macroeconómico general" (Sánchez Sellero, Sánchez Sellero, Cruz González y

Sánchez Sellero, 2014, p. 545).

Elconcepto de satisfacción laboralha oscilado desde un sentimiento positivo que

percibe una persona por elhecho de realizar un trabajo de su interés hasta un juicio

mensurable acerca delproplo trabajo (Salessi y Omar, 2017).

"Es posible advertir que la satisfacción laboral es un constructo tan complejo y

controvertido, como atractivo e interesante. Prueba de ello es elcrecimlento sostenido

delnúmero de investigaciones sobre los primeros trabajos sobre la temática hasta la

actualidad" (Salessi, 2014, p. 77)

La evaluación de la satisfacción laboralpermite a las empresas saber qué factores

influyen en ellogro de sus objetivos y en la productividad. Posibilita conocer y explicar

la conducta deltrabajador, así como su desempeño laboral(Boluarte Carbajaly Merino

Soto, 201SI.

Los beneficios de la satisfacción laboraltranscienden la salud mentaly física.
Los empleados satisfechos suelen tener menos problemas de salud (dolencias
cardiovasculares, jaquecas, trastornos del sueño) y menos ansiedad, frustra-
ción, culpa, tensión y estrés que los trabajadores insatisfechos. La satisfacción
laboral aumenta la resistencia de los empleados al estrés laboral y a sus
síntomas. De hecho, algunos informes sugieren que los empleados satisfechos
viven más tiempo. En resumen: ilos trabajadores contentos parecen ser
trabajadores saludablesl(Dailey, 2012, p.34).

Clima y satisfacción laboral

Elclima organizacionaly la satisfacción laboralestán relacionados, por lo que "es

viable afirmar que mientras mejor sea la percepción delclima en la organización mayor
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es elgrado de satisfacción laboralde los miembros de la institución." (Montoya et al

2017, P. 12).

En un estudio sobre clima organizacional y satisfacción laboral, Juárez-Adauta

(2012, p. 313) identificó "una alta correlación laboralentre los niveles de satisfacción

laboraly clima organizacional". En otra investigación, se encontró que "los resultados

muestran una relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral"

(Manosalvas, Manosalvas y Nieves, 2015, p.13).

En una investigación más se encontró, entre otros hallazgos, que lbs trabajadores

de servicios financieros, de seguros y de educación "presentan niveles más altos de

satisfacción laboralque puede deberse a niveles más altos de educación y habilidades,

pero también a la evaluación favorable de los componentes de sus trabajos" IDueñas

Fernández, Iglesias y Llorente Heras, 2010, p. 164).

Los resultados de un estudio realizado en un contexto universitario mostraron que

elclima de las áreas administrativas tiene una relación positiva y significativa con la

satisfacción laboral, "lo que tiene implicaciones para el desarrollo de prácticas

innovadoras de recursos humanos que fomenten elbienestar y elcompromiso de los

empleados en la construcción de una organización saludable y socialmente

responsable" (Pecho Medina, Mañas Rodríguez, Díaz Fúnez, López Puga y Llopis

Marín, 2015, p. 658).

Por lo tanto, atender el clima organizacional en su relación con la satisfacción

laboral es una necesidad para los administradores. Hellriegel, Jackson y Slocum

(2009) afirman que algunos de los grandes teóricos de la administración, alformular

sus principios y métodos, lo hicieron pensando que los trabajadores se sentirían



motivados solo por el dinerol "no reconocieron que los trabajadores también tienen

necesidades sociales y que las condiciones laborales y la satisfacción en eltrabajo a

menudo son tan Importantes como eldinero, por no decir que más" (p.51).

Investigaciones realizadas

Sobre elclima organizacionalcomo predictor de la satisfacción laboral, López Cota

(2016) realizó un estudio con los empleados dellnstituto Mexicano delSeguro Social

de Montemorelos, Nuevo León, México. La muestra fue de 100 trabajadores que

representaron a una tercera parte de la población. En el estudio se utilizaron dos

instrumentosl el primero, con 20 declaraciones y una escala tipo Likert con cinco

posibles respuestas para medir elgrado de clima organizacionaly elsegundo, con 31

declaraciones y una escala de Likert con siete opciones para medir el nivel de

satisfacción laboral. Luego de los análisis estadísticas correspondientes, "se pudo

concluir que el grado de clima organizacional percibido por los empleados tiene una

influencia linealpositiva y moderada en elgrado de satisfacción de los empleados del

Instituto del Instituto Mexicano del Seguro Social de Montemorelos, Nuevo León,

México" (p. 44).

BruzualSandrea (2016) llevó a cabo un estudio sobre elclima organizacionaly la

satisfacción laboralde los empleados de la empresa de servicios Realiabity Risk and

Managament. Para recolectar los datos, utilizó un instrumento con 20 declaraciones

para medir elclima organizacionalpercibido porlos trabajadores, con una confiabilidad

de .939; y otro instrumento de 31 preguntas para medir elgrado de satisfacción laboral,

con una confiabilidad de .947. El estudio fue censal, dado que se encuestó a la
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totalidad de los 72 trabajadores. Para elanálisis de las hipótesis se aplicaron las

pruebas estadísticas rde Pearson, fde Student y análisis de varianza de un factor.

Se encontró que elgrado de clima organizacionaly la satisfacción laboralpercibida

por los trabajadores tuvo un resultado de relación positivo en grado alto (r = .790, p =

0001. Se halló que las variables independientes país de residencia, tipo de empleo,

género y edad tuvieron un efecto significativo sobre elgrado de satisfacción laboral.

Se concluyó que cuanto mejor es elgrado de clima organizacional, mejor es elgrado

de satisfacción laboral percibido por los empleados de la empresa de servicios

Realiabity Risk and Managament.

En otro estudio, realizado por Rodríguez Durán (2016), se trabajó con una

población de 64 empleados administrativos, docentes, de apoyo y de servicios. La

conclusión a que se llegó fue que los empleados de los tres colegios estudiados se

mostraron muy satisfechos en las instituciones que trabajan y también manifestaron

una buena percepción delclima organizacional.

En otro trabajo de investigación sobre satisfacción laboraly clima organizacional,

realizado por Sierra Blanco (2015), participaron 109 docentes. La investigación se

presenta como empírica, descriptiva y correlacional. Luego de los análisis pertinentes,

se concluyó que existe una relación alta entre la satisfacción laboral y el clima

organízacionalpercibido por los docentes participantes en elestudio.

Planteamiento delproblema

La aspiración de los líderes es que su organización sea saludable y socialmente

responsable. En caso de las organizaciones adventistas, que se gu ían por una filosofía

de trabajo donde se privilegia a la persona como hijo de Dios, se esperaría que se
8



propicie elmejor ambiente laboralposible. Como se sabe, elambiente laboralo clima

organizaclonal es importante para el buen desempeño del recurs;o humano en

cualquier organización, con cuanta mayor razón en los centros educatilvosldado que,

si los profesores están bien y se perciben bienl es decir, si estárr laboralmente

satisfechos, estarán en mejor disposición de servir con excelencia a los estudiantes.

En Guatemala, la educación adventista data oficialmente del año 1937, año en

que fue reconocido por el gobierno de la república elColegio El Progreso, como se

conocía entonces alcentro educativo adventista más antiguo de Guá.temala, actual-

mente conocido como Liceo Adventista EIProgreso. Con eltiempo, se abrieron varios

centros educativos, hasta llegar a 27 en la actualidad. De esos 27 cenltros educativos

adventistas, cuatro están ubicados en el área metropolitana de la Ciudad de

Guatemala. Estos centros son los siguientes: el Liceo Adventista El Progreso, el

Colegio Juan Bautista Alberti(JUBA), elColegio Adventista Guatemalteco y elColegio

Adventista Florida.

Hasta daño 2004, 1os trabajadores de las instituciones educativas adventistas de

Guatemala tuvieron la calidad de obreros y las consideraciones que se tienen para

estos, incluidas algunas ayudas de las que reciben los pastores. Sin embargo, a partir

de 2005, por la cercana quiebra delp.lan de jubilación de la División Interamericana de

los adventistas delséptimo día, la Unión toma la decisión de congelair los años para

jubilación de los obreros que tenían más de 13 años e indemnizar a los que tuviesen

12 o menos. Se quitaron todas las ayudas y solo se dejó una ayuda pa rcialde alquiler

para los empleados más antiguos. A los empleados indemnizados se les recontrató

con un salario más bajo y con mínimas prestaciones. A partir de ese a.ño, se inició un
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proceso en que la mayoría de profesores son jóvenes y que se mantienen por poco

tiempo en la organización, mientras continúan estudios en ramas diferentes a la

docencia. En los últimos cinco años se han ido retirando los obreros que lograron

congelar sus años de jubilación, que fueron muy pocos, y que complementan con una

pequeña pensión que otorga ellnstituto Guatemalteco de Seguridad Sociala quienes

cumplen 60 años y que hayan cotizado 180 cuotas o sea 15 años completos. Como se

Indicó, la mayoría de trabajadores actuales son jóvenes maestros que no esperan

hacer carrera en la organización o son esposas de pastores que tienen, en cierta

forma, asegurado eltrabajo a cambio de aceptar traslados a otros centros educativos

en otras partes delpaís en cualquier época delaño. En consecuencia, este estudio se

enfoca en estudiar si elclima organizacionales predictor de la satisfacción laboralen

elpersonaldocente de los colegios adventistas de la ciudad de Guatemala.

Pregunta de investigación

Para realizar el presente estudio, la pregunta se investigación se planteó de la

siguiente manera:

¿El clima organizacional percibido es predictor delgrado de satisfacción laboral

de los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala?

Preguntas complementarias

Se plantean las siguientes preguntas complementarias:

¿Cuáles elgrado de calidad delcllma organizacionalpercibldo por los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala?
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¿Cuál es el grado de calidad de la satisfacción laboral autopercibido de los

docentes de las instituciones educativas adventlstas de la ciudad de Gtuatemala?

Objetivos de la investigación

Con el propósito de tener claridad sobre lo que se quiere, investigar, a

continuación, se presentan los objetivos delestudio:

Determinar si el clima organizacional percibido es predictor del grado de

satisfacción laboralde los docentes de las instituciones educativas adlventistas de la

ciudad de Guatemala.

Evaluar elgrado de calidad delclima organizacionaly de la satisfacción laboralde

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala.

Hipótesis

Es bien conocido que las hipótesis son explicaciones tentativas dellproblema que

se investiga y que se formulan como afirmaciones. Las hipótesis se establecen como

las guías del estudio. (Hernández Sampieri, Fernández Collado y IBaptista Lucio,

2014). En este trabajo de investigación se formularon las siguientes hipótesis de

investigación principaly complementarias:

Hipótesis principal

El clima organizacional percibido es predictor del grado de satisfacción laboral

autopercibida de los docentes de las instituciones educativas adventist:as de la ciudad

de Guatemala,

En lo sucesivo, las expresiones clima organizacional percibido y grado de

satisfacción laboralautopercibido pueden aparecer también como clima organizacional



y grado de satisfacción laboral, respectivamente, entendiéndose que s⑧ refieren a los

mismos constructos.

Hipótesis complementarias

Existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido por los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según su

género.

Existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido p©r los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según su edad.

Existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido peor los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según su

antigüedad.

Existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido p-or los docentes

de las instituciones educativas adventlstas de la cludad de Guatemala:, según elnivel

de su formación académica.

Existe una diferencia significativa en el clima organizacional pe'rcibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guiatemala, según

elnivelacadémico en elque enseñan.

Existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboralauPtopercibido por

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala

segun su género.

Existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboralauttopercibido por

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala

según su edad
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Existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboralautopercibido por

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala,

según su antigüedad.

Existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboralautopercibido por

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala,

según elnivelde su formación académica.

Existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboralautopercibido por

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad.de Guatemala

según elnivelacadémlco en esque enseñan.

Justificación

En elmundo empresarialse da una feroz competencia entre las empresas, con el

propósito de ser más competitivo y satisfacer las exigencias de los clientes. Mejorar

los procesos de productividad y la calidad de los servicios es vitalpara la sobrevivencia

en elmercado. En una organización saludable, elclima tiene una relación positiva y

significativa con la satisfacción laboral. Esto tiene implicaciones para eldesarrollo de

prácticas Innovadoras que fomentan elbienestar de los recursos humanos y trae como

resultado elcompromiso de los empleados (Pecho Medina et al., 2015).

Uno de los grandes retos de las organizaciones es buscar el bienestar y la

satisfacción laboral de los empleados para lograr los objetivos de la entidad. Las

Instituciones educativas no están exentas de este desafío, como no lo están de la

exigencia de los padres de los estudiantes, que esperan cada vez una mejor educación

para sus hijos. Y, en escaso de los centros educativos, esa mejor educación y los

servicios pasan por la satisfacción o insatisfacción de los docentes.
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Por lo tanto, este estudio se justifica porque permitirá abordar elestudio delclima

organizacionaly la satisfacción laboralen centros educativos adventistas de la ciudad

de Guatemalaly con los resultados, los administradores de la Unión de Guatemala de

los adventistas del séptimo día podrían tomar algunas decisiones que incidan en el

clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes participantes en el

estudio, dado que todos los procesos síempre son susceptibles de mejora. Además,

porque alfinallos más benefíciados serán los estudiantes, que desde la filosofía de la

educación adventistas son vistos como hijos de Dios y herederos del reino de los

cielos.

Limitaciones

Algunas limitaciones a considerar en elpresente estudio fueron las siguientes:

1. Se tomó como población y muestra a la totalidad de los docentes de los cuatro

centros educativos adventistas que están ubicados en la cludad de Guatemala.

2. Para aplicar los instrumentos que pretendían la percepción delclima organiza-

cionaly la satisfacción laboralen los centros educativos adventistas de la ciudad de

Guatemala, se solicitó la autorización de la directora deIDepartamento de Educación

de la Unión de Guatemala de los adventistas delséptimo día, quien inicialmente solo

había autorizado hacer elestudio en tres de las instituciones educativas de la ciudad

de Guatemala.

3. Una limitación de este estudio la constituyó el hecho de que se tomaron en

cuenta únicamente a los cuatro centros educativos existentes en la ciudad de

Guatemala, aunque en toda la república de Guatemala, que es al mismo tiempo el

territorio de la Unión de Guatemala, existen 27 centros educativos
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4. Otra limitación estuvo constituida por elhecho de que un número considerable

de docentes son esposas de pastores. Dada la relación de dependencia y de "lealtad"

de ellas hacia los dirigentes locales de la organización adventistas, existió la

posibilidad de algún sesgo en las respuestas.

Delimitaciones

En este trabajo se establecen las siguientes delimitaciones:

l.El estudio realizado tuvo como población a los docentes de los centros

educativos adventistas de la ciudad de Guatemala, centros que en este trabajo

también se nombran como instituciones educativas; por lo tanto, los resultados que se

obtuvieron solo podrán ser aplicados a la población estudiada.

2. Los sujetos de la investigación fueron los docentes de todos los niveles de los

centros educativos adventistas de la ciudad de Guatemala.

3. Los dos temas abordados fueron el clima organizaclonal percibido y la

satisfacción laboralde los docentes de las instituciones educativas adventistas de la

ciudad de Guatemala. No se abordaron otros factores que puedan estar relacionados

con elclima organizacionalo con la satisfacción laboral.

4. Elestudlo se llevó a cabo en elsegundo semestre delaño 2018

Supuestos

Se parte de los siguientes supuestos:

1. La investigación indagó sobre el clima organizacional como predictor de la

satisfacción de los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad

de Guatemala
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2. Se asumió que los docentes encuestados respondieron con veracidad y ética,

según como percibían el clima organizacional y como autopercibían la satisfacción

laboralen su entorno de trabajo, almomento delestudio.

3. Los docentes que participaron en elestudio lo hicieron de manera voluntaria

4, Los instrumentos son confiables y válidos

Marco Filosófico

Para establecer elmarco filosófico de este estudio, se considera importante verlo

desde dos puntos de vista: desde la investigación y desde la relación entre elclima

organizacionaly la satisfacción laboral.

Principios para la investigación científica

Para entender la importancia que se le da la investigación en la Santa Biblia, debe

leerse eIEvangelio según San Lucas, capítulo 1, versículos dell-4, Eltexto sagrado

Puesto que ya muchos han tratado de poner en orden la historia de las cosas
que entre nosotros han sido ciertísimas, talcomo nos lo enseñaron los que
desde elprincipio lo vieron con sus ojos, y fueron ministros de la palabra, me ha
parecido también a mí, después de haber investigado con diligencia todas las
cosas desde su origen, escribírtelas por orden, oh -excelentísimo Teófilo, para
que conozcas bien la verdad de las cosas en las cuales has sido Instruido

La investigación es importante en todos los campos de la vida humana y, aunque

en escaso de Lucas se trataba de la historia sagrada, impresiona saber que eldoctor

Lucas le da valor a los siguientes aspectos: (a) la sistematización jponet en orden la

historia de las cosas), (b) la veracidad de los hechos (ciertísimas), (c) eltestimonio de

los protagonistas (cómo lo enseñaron... lo que vieron), (d) la acuciosidad en la
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investigación(con diligencia),(e) la amplitud(todas las cosas),(f) las fuentes(desde

su origen).(g) la comunicación y divulgación de lo investigado("escribírtelas por orden,

oh excelentísimo Teófilo") y jh) elpropósito ("para que conozcas bíen la verdad de las

cosas").

Desde este breve análisis, es posible afirmar que la investigación en la actualidad,

debe seguir estos principios delineados en las Sagradas Escrituras. Si se aplican estos

principios a los procesos de investigación, seguramente se producirán trabajos de

calidad que serán de gran beneficio para la sociedad actual.

Clima organizacionaly satisfacción laboral:
Labán y Jacob

La historia de Jacob en su relación con Labán, que se relata en los capítulos 29,

30 y 31 de Génesis, ilustra bastante eltema delclima organizacionaly su relación con

la satisfacción laboral. En su afán de aprovecharse de los servicios de Jacob, Labán

no dudó en usar a sus hijas. Ellas se dieron cuenta de esta actitud y le recriminan a su

padre, poco antes de huir con Jacob. Por otra parte, la Biblia relata que Jacob estaba

consciente de la situación y actuaba en consecuencia para recibir cierto grado de

recompensa. La Biblia refiere que, con eltiempo, la riqueza de Jacob provocó la

envidia de los hijos de Labán y la estancia en ese lugar se hizo insoportable para él.

Elmismo Labán le cambió elsalario diez veces a Jacob. Es de suponerse que elclima

laboral para Jacob era insoportable y la satisfacción laboral era nula. Finalmente,

Jacob junto con su familia, abandonó Padan-aram y regresó a su tierra con la bendición

de Dios.
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En estos tiempos modernos, se encuentran casos de trabajadores que se sienten

explotadosltoman la decisión de trabajar por su cuenta y, con eltiempo, establecen

negocios que le hacen competencia a su antiguo jefe y a veces hasta lo superan. Una

de las lecciones que se pueden aprender es que así como Dios bendijo eltrabajo

honrado y tesonero de Jacob puede bendecir eltrabajo y elemprendimiento de sus

hijos hoy, proveyéndoles de un clima organizacionalagradable, acompañado de una

placentera satisfacción laboral. A través de Juan, elamado, Dios dice: "Amado, yo

deseo que tú seas prosperado en todas las cosas, y que tengas salud, así como

prospera tu alma" (3: de Juan 2).

Definición de términos

os principales términos utilizaa se definen l dos en la presente

18

En seguid

investigación:

C//ma orgar7/zac/ona/. se entenderá como clima organizacional el conjunto de

cualidades del ambiente laboral, percibido por los docentes y que influyen en su

comportamiento, motivación, desempeño y satisfacción laboral.

Saf/sfacc/ón /añora/; se entenderá como satisfacción laboralelgrado en que los

docentes perciben que su ambiente de trabajo es agradable y que tienen una

sensación positiva de las condiciones en que realizan su labor magisteria-l.

Docer7fes; son todos aquellos empleados o empleadas de la lglesia Adventista del

Séptimo Día que laboran en los centros educativos adventistas ubicados en la ciudad

de Guatemala y que ejercen docencia en cualquiera de los niveles del sistema

educativo de Guatemala. No se aplica eltérmino docente a quien solamente ocupa un

puesto administrativo, talcomo director, secretaria, contador.



Instituciones educativas adventlstas o centros educativos adventistas. se íeÍ\ere a

entidades que opera la lglesia Adventista delSéptimo Día en Guatemala y que ofrecen

servicios educativos regulados por elgobierno de la república de Guatemala, a través

del Ministerio de Educación. Estos centros educativos atienden varios niveles

educativos en elmismo localy en la misma jornada.

/Wve/es educar/t'os; se entiende por niveles educativos, los establecidos en la Ley

de Educación Nacional, Decreto legislativo No. 12-9 y su reglamento. Para defecto,

esta ley estable los niveles de educación inicial, educación preprimária, educación

primaria y educación media. Esta última se divide en ciclo básico y ciclo diversificado.

(Congreso de la República de Guatemala, 1991) (Ministerio de Educación, 1977).

Organización delestudio

En elpresente estudio se pretende responder a la siguiente pregunta: ¿Elclima

organlzacionalpercibido es predictor delgrado de satisfacción laboralde los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala'2 Se busca

establecer si el clima organizacional percibido es determinante del grado de la

satisfacción laboralde los docentes de las instituciones educativas adventistas de la

ciudad de Guatemala y evaluar elgrado de calidad de{ clima organizacionaly de la

satisfacción laboralde los docentes de las instituciones educativas adventistas de la

ciudad de Guatemala, para lo cualestudio se divide en cinco capítulos.

Capítulo 1. Dimensión delproblema. Contiene los siguientes elementos: antece-

dentes, planteamiento delproblema, preguntas de investigación, objetivos, hipótesis,

justificación, limitaciones, delímitaciones, supuestos, marco filosófico y definición de

términos.
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Capítulo 11. Presenta elmarco teórico.

Capítulo 111. Presenta la metodología: tipo de investigación, la población, la hipóte

sis nula, los instrumentos, la operacionalización de variables e hipótesis, la recolección

y elanálisis de los datos.

Capítulo IV. En este capítulo se muestran los resultados obtenidos como producto

delinstrumento aplicado a los participantes en elestudio. Incluye elanálisis realizado

a las hipótesis de la investigación y las respuestas más significativas a las preguntas

complementarias.

Finalmente, en elCapítulo V se exponen las conclusiones, la discusión derivada

de las conclusiones y dos recomendaciones.
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CAPÍTULO ll

MARCO TEÓRICO

Introducción

En esta investigación se pretendió conocer si elclima organizaciomalpercibido es

predictor delgrado de satisfacción laboralde los docentes de las instituciones educa-

tivas adventistas de la ciudad de Guatemala.

Clima organizacionaly satisfacción laboral

Las organizaciones están constituidas por personas y son las personas las que

les dan vida. Una empresa o entidad cualquiera puede tener capital, tlerira y tecnología,

pero si no tiene eltalento humano no puede funcionar. Pero ese talento humano

necesita de ciertas condiciones para ser efectivo y productivo. De allí la necesidad de

crear las condiciones para que el ambiente laboral sea el óptimo lpara todos los

miembros de la organización. Una de las mayores preocupaciones actuales de los

líderes de las empresas grandes, medianas o pequeñas se relaciona con elbienestar

de sus colaboradores. Hoy, más que en otro tiempo, los trabajadores también están

más conscientes de las condiciones en las que laboran. Emprendedores ytrabajadores

reconocen que elambiente laborales importante para la satisfacción laboraly elbuen

funcionamiento de las instituciones. Quizá por ello, desde hace algunas décadas, se

le ha dado énfasis alestudio delclima organizaclonaly su relación cod la satisfacción

laboral.
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Clima organizacional

La fundamentación teórica del clima organizacional no es reciiente, Cardona

Echeverry y Zambrano Cruz (2014) mencionan que, en 1939, Lewin, Lippit y White

fueron los primeros en aproximarse alconcepto de clima organizacional. Se refirieron

almismo como clima socialy postularon la presencia de seis dimensloines. A partir de

entonces, eltérmino clima organizacionalha tenido varias connotacionies, dependien-

do de la disciplina desde la que se aborda (sociología, antropología, psiicología). Es en

la década de160 cuando se hacen los más grandes aportes, a partir de iinvestigaclones

y publicación de libros y artículos. En ese mismo periodo es cuando :se conocen los

aportes de la piscología organizacional. En los 80, elconcepto de climal organlzacional

se reduce a aspectos psicológicos, sociales y organizacionales y su:s interacciones

entre sí.

Definiciones de clima organizacional

Para comprender qué es elclima organizacional, es importante revisar lo que

dicen varios autores. Para Rodríguez, Rodríguez y Schneider (citados en Merchant,

20061, elclima organizacionales la percepción que los miembros de una organización

tienen de las características más inmediatas y que les son signiflcativatslestas vienen

a ser particularidades que describen y diferencian a una entidad de obra e influyen en

elcomportamiento organizacional.

"El clima y la cultura organizacional constituyen dos componenltes de esencial

importancia para la elevación de la productividad laboral. Elclima es iun componente

esencialdelproceso de socialización desconocimiento y la cultura" (Sialazar, 2009, p.

67). La socialización de la cultura y atención alestudio delclima son fundamentales
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para eléxito en una época donde la colaboración entre los integrantes de un equipo

son fuente de ventajas competitivas

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
miembros de la organización y está íntimamente relacionado con elgrado de
motivación de sus Integrantes. Eltérmino clima organizacionalse refiere espe-
cíficamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es
decir, a los aspectos de la organización que llevan a la estimulación o provo-
cación de diferentes tipos de motivaciones en los integrantes. Así, el clima
organizacionales favorable cuando satisface las necesidades personales de los
integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando proporciona frustración de
esas necesidades. (Chiavenato, 2009, p. 59)

Según se entiende de lo expuesto por Chiavenato, el clima organizacional se

vincula mucho con la motivación y está relacionado con varios factores internos y

externos de la organizaciónlen realidad, se basa en la percepción de los Involucrados

Es interesante, entonces, comprender que el clima organizacional percibido, ese

ambiente interno, no solo se relaciona con la motivación, sino que puede ser positivo

o negativo y de ello depende en gran medida la satisfacción o frustración de los

miembros de una organización

Para Aguirre Alemán, Martínez Moreno, Vergara Camacho, Chiñas Valencia y

Sánchez Lewa (20121, elclima organizacionalse entiende como

la cualidad o propiedad delambiente organizacionalpercibida por los miembros
de la empresa, y que influye en su comportamiento, motivación, desempeño y
satisfacción de los colaboradores. El clima organizacional refleja el ambiente
interno que existe en las empresas, ya sean industriales, comerciales, o de
servicio y en éstas últimas se contemplan las instituciones educativas. (p. 16)

En este sentido, se puede decir que el clima organizacional es el reflejo del

ambiente interno que se da en las empresas en organizaciones de diferentes giros

incluidas las instituciones educativas
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Según Guízar (2013), para comprender el clima organizacional es importante

destacar algunos aspectos como estos: (a) elclima está referido a las características

delmedio ambiente de trabajo, (b) esas características propias de la organización son

percibidas por colaboradores inmersos en ese ambiente laboral, (c) elclima percibido

tiene incidencia en elcomportamiento laboralde los trabajadores involucrados,(d) las

características de una organización son relativamente estables en el tiempo, se

diferencian de una organización a otra y de un departamento a otro dentro de una

misma institución,(e) elclima organizacional, la organización como tal,sus caracterís-

ticas y las personas que la integran constituyen un sistema dinámico e interdependien-

te, (f) las particularidades del clima laboral son susceptibles de sufrir variación por

"decisiones, acciones, sistemas y actitudes promovidas desde los altos niveles de la

organización para influir de manera positiva en el desempeño de los individuos y la

empresa en general" (p. 37).

Para Robbins y Judge (2009), la mejor descripción del clima es temporal, por

cuanto la mayoría de trabajadores se desempeñan en un ambiente laboralcamblante,

los puestos de trabajo se rediseñan continuamente, las tareas se realizan por equipos

que se renuevan, los trabajadores necesitan actualizarse constantemente y los índices

de rotación son altos. Las empresas se tienen que reinventar, recortan operaciones,

cambian de dueño, subcontratan algunas operaciones y terminan sustituyendo a traba-

jadores permanentes por personaltemporal.

Se puede resumir diciendo que el clima organizacional es el conjunto de

percepciones que los empleados y directivos de una organización tienen de su

ambiente laboralinterno y externoly que esta percepción influye en aspectos como la
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satisfacción, la motivación, eldesempeño y elcomportamiento de los trabajadores.

Dicho de otra manera, elclima organizacionales elcúmulo de apreciaciones que los

colaboradores de una empresa tienen de las prácticas y procedimientos compartidos

por sus miembros en un determinado ambiente laboral.

Componentes delclima organizacional

Elclima organizaclonales uno de los factores determinantes en la motivación, la

productividad y la satisfacción laboral. También tiene gran influencia en los procesos

de cambio, en la innovación y en la gestión administrativa de las instituciones. Sin

duda, por ello algunas organizaciones promueven elestudio delclima hacia elinterior

de las mismas. Para medir elclima organizacionalhace falta identificar los elementos

que lo componen, elnúmero de los cuales varía ligeramente, dependiendo delautor o

de los instrumentos que se utilizan en la evaluación de los mismoslen unos más, en

otros menos, pero todos orientados a la misma variable.

Para Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo (2009), 1os componentes usuales del

clima organizacionalse agrupan en cuatro aspectos: elambiente físico, elambiente

social, las características personales, las características estructurales y el comporta-

miento organizacional. Cada uno de estos elementos se puede desglosar así:

1. Ambiente físico. Elcontexto físico comprende despacio de trabajo, las oficinas,

Jas instalaciones, elmobiliario, los equipos, elcolor de las paredes, la temperatura, las

condiciones de iluminación y ventilación, así como los niveles de contaminación.

2. Ambiente social. El medio social abarca aspectos como el compañerismo, la

corriunicación, la lealtad, la amistad. la confianza y la resolución de conflictos.

25



3. Características personales. En este apartado se consideran aptitudes, actitu-

des, motivaciones y expectativas de las personas involucradas.

4. Características estructurales. Como elemento complementario a las caracte-

rísticas personales, las estructurales están referidas a la empresa: cómo se organiza,

elestilo de liderazgo, las normas, la forma en que se gestiona, etc.

Elcomportamiento organizacionalestá constituido por factores colmo la producti-

vidad, elausentismo, la rotación, la satisfacción laboraly elnivelde tensión.

Los componentes arriba considerados, en su totalidad o en parte, contribuyen a la

conformación delclima organizacionalpercibldo por los integrantes de una organiza-

ción que, su vez, inciden, entre otros, en elsentido de pertenencia, latefectividad, la

calidad de los servicios y, en forma global, en eldesempeño de las org anizaciones.

Satisfacción laboral

Una organización que se precie de darle elvalor que les corresponde a sus

trabajadores tiene como uno de sus más grandes desafíos asegurarse de que sus

empleados estarán bien y que elnivelde satisfacción laboralsea elevado. De hecho,

muchas organizaciones de diversa índole y de varias ramas en la actualidad le dan

mucha importancia a la satisfacción laboral. Los directivos saben que los trabajadores

contentos serán más productivos y atenderán mejor a la clientela. Como consecuencia,

si los clientes son bien atendidos y están satisfechos, las ventas y elflujo de efectivo

aumentan. Elresultado finales que todos ganan: los trabajadores, los directivos, los

dueños o accionistas y, por supuesto, los clientes. Elestudio de la satisfacción laboral

se plantea relacionado con variables sociales, culturales, psicológicas,

organizacionales, económicas, ambientales y ergonómlcas. En e:ste trabajo se
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pretende relacionarlo con el clima organizacional, específicamente en instituciones

educativas.

Definiciones de satisfacción laboral

Uno de los aspectos más estudiados en las organizaciones empresariales es la

satisfacción laboral. Para Pecho Medina et al. (20151, la definición más utilizada y

difundida de satisfacción laborales la ofrecida por Locke(1976), que la define como el

"estado emocionalpositivo o placentero que resulta de la percepción subjetiva de las

experiencias laborales de la persona en su ambiente de trabajo" (p. 660). Los mismos

autores afirman que, desde este punto de vista, la satisfacción laborales una actitud

o un conjunto de actitudes que un empleado tiene hacia eltrabajo y los factores con él

relacionados.

Según Escobedo, Hernández y Rico(20161, la satisfacción laboralpuede definirse

"como elgrado de conformidad de un trabajador respecto a su entorno de trabajo" (p.

69). En elcampo del comportamiento organizacional, la satisfacción laboral refleja el

grado en que las personas encuentran satisfacción en su trabajo. En este sentido, la

satisfacción laboralse ha vinculado con que los empleados permanezcan en elpuesto

y con una baja rotación en eltrabajo, dado que la rotación alta tiene costos fuertes

para las empresas (Hellriegely Solcum, 2009).

Para Robbins y Judge (2009), la satisfacción en eltrabajo se entiende como una

sensación positiva sobre elpropio trabajo, que surge de la evaluación de las caracte-

rísticas del mismo. Según este autor, una persona que tiene alta satisfacción en el

trabajo tiene sentimientos positivos hacia elmismo y viceversa. Tamblén afirma que
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cuando la gente habla de actitudes de los empleados, por lo general se refiere a su

satisfacción en eltrabajo.

La satisfacción laboralhace referencia a un estado emocionalpositi vo y agradable,

vinculado a una ejecución eficaz de tareas y una valoración positiva de esa ejecución.

(Wilkin, 2013, citado en Merino, Fernández y Bargsted, 2015)

Se podría decir que los empleadores, alpromover la satisfacción laboral, buscan

la felicidad delempleado, pero también van tras ellogro de la eficiencia torganizacíonal,

de manera que entender y atender los factores relacionados con la sang;facción laboral

es de importancia para las organizaciones, pero también es de mucho. beneficio para

los trabajadores y sus familias. Un trabajador satisfecho es, a menudo, un trabajador

más productivo y comprometido con la misión y la visión de la empresa.

Relaciones entre clima organizacional
y satisfacción laboral

Al vincular el clima organizacional con la satisfacción laboral,, es necesario

establecer que eltrabajo no se puede disociar de la vida personalde Ilos empleadosl

ambos están interconectados. Gibson (2012) dice que se han dado do:s explicaciones

sobre la interrelación entre trabajo y vida personal. A la primera, le llama "efecto de

compensación" (p. 194). Esta sugiere que la satisfacción personal y laboral se

relacionan negativamente. Es decir, que, si una persona no está siatisfecha en el

trabajo, busca actividades motivadoras en su vida personalpara sentirsie compensado.

Por elcontrario, esa persona que no encuentra satisfacción en su vida personalbusca

en sus ocupaciones laborales elcontentamiento y elgusto por la vida. La segunda

explicación sugiere que la satisfacción laboralo la insatisfacción se extiende a la vida
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personal. En sentido opuesto, tener una vida personalsatisfactoria repercute positiva-

mente en elambiente laboraly viceversa. Esta explicación parece tener más apoyo en

la investigación. A partir de lo anterior, se puede deducir que elclima organizacionaly

la satisfacción laboralestán igualmente interrelacionados

Elclima organizacionalcomo una de las variables organizacionales tiene influen-

cia en la vida laboralde los empleados. En un estudio realizado con funcionarios

públicos delsector salud en Chile, se encontró que existe una relación significativa

entre la calidad de vida laboraly las variables organizacionales (Pérez Zapata, Peralta

Montesinos y Fernández Dávila, 2014). Por otro lado, se encontró una posible

influencia de los factores ergo-ambientales como detonantes de un mejor nivelde

satisfacción laboral(Escobedo et al., 2016).

En un estudio realizado con empleados delsector turismo, se encontró que la

satisfacción laboralde los empleados se ve directamente afectada por factores tales

como las facilidades físicas dellugar de trabajo, las relaciones humanas, las condicio-

nes financieras y las relaciones sociales sanas (Aksoy et al., 2018). Desde esta

perspectiva se puede afirmar que, para aumentar los niveles de satisfacción de los

empleados, es importante y necesario conocer sus expectativas, a fin de responder a

ellas. Esto implicaría ofrecer oportunidades de ascenso, recompensas, bonos cuando

así fuera pertinente, hacerlos sentir valorados, organizar actividades de convivencia

socialy, por supuesto, facilitarles los recursos y herramientas necesarios para elbuen

desempeño de sus labores y elcumplimiento de sus funciones.

Otros factores, además delclima, que afectan la satisfacción laboralson la auto-

eficacia y la irritación laboral(Merino et al., 2015), elestrés delroly elempowerment
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(Orgambídez Ramos, Moura y de Almeida, 2017)lla ambigüedad de rolyla ciudadanía

organizacional (Díaz-Funes, Pecho y Mañas, 2016). También influyen las variables

disposicionales, es decir, elcapitalpsicológico, la inteligencia emocionaly elcinlsmo

organizacional(Salesi y Omar, 2017).

Elclima organizacionaly la satisfacción
laboralen ambientes educativos

Elambiente que se respira en cada organización, particularmente en los centros

educativos, es importante porque determina de alguna manera elactubr y las relacio-

nes de los docentes con los demás miembros de la comunidad educativa. Se podría

decir que las instituciones educativas no difieren mucho de otras organizaciones en

cuanto a que tienen los mismos componentes delclima organizaclonalque cualquier

otra empresa. Sin embargo, hay un punto en que se distinguen: en los centros

educativos, los docentes trabajan con la formación delcarácter de los estudiantes.

Esta enorme responsabilidad, la formación de quienes integran las nuevas

generaciones, hace que los líderes y directivos de las entidades educativas deban

preocuparse más por desarrollar un clima organizacionalóptimo para los profesores y,

en consecuencia, para los estudiantes. Si elclima laboralestá bien para los profesores,

seguramente va a repercutir en los procesos de enseñanza-aprendizaje, en la

disciplina escolar, en la evaluación de los aprendízajes, en la promoción académica,

en los índices de aprobación, etc. De manera que atender elclima organizacionalen

las escuelas públicas y privadas es una necesidad de primer orden.

Respecto de la satisfacción laboral, Cantón Mayo y Téllez Martínez (2016)

realizaron un análisis de los estudios llevados a cabo sobre la satisfacción laboraly
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profesionalde los profesores y concluyeron que estos tienen una amplia tradición y

una diversidad de líneas: laborales, psicológicas, pedagógicas, sociológicas y otras. El

estudio de la satisfacción laboraly profesionalde los profesores ha sido preocupación

de varios investigadores por años. Estos autores afirman, además, que la satisfacción

laboraldocente se relaciona con cuestiones tales como elrendimiento de los alumnos,

elestrés, elabandono de la profesión, la salud y elrendimlento laboral.

En una investigación realizada con docentes y personal administrativo en una

universidad chilena, se encontró que los resultados evidenciaron la existencia de una

correlación positiva y estadísticamente significativa entre las variables clima organiza-

cionaly satisfacción laboral. Según los autores de este estudio, es viable afirmar que,

cuanto mejor sea la percepción delclima, tanto mayor será elgrado de satisfacción

laboralde los miembros de la institución (Montoya et al., 2017).

Los resultados de un estudio en un contexto universitario muestran que elclima

de las áreas tiene una relación positiva y significativa con la satisfacción laboral, lo que

tiene implicaciones para eldesarrollo de prácticas innovadoras de recursos humanos

que fomenten elbienestar y elcompromiso de los empleados en la construcción de

una organización saludable y responsable socialmente (Pecho Medina et al., 2015).

Para Fernández Argüelles, Cabos Díaz, y Figueroa Varela (2015), el clíma

organizacionales una variable que media entre los factores delsistema organizacional

y elcomportamiento individualen elárealaboral. En un estudio realizado con docentes

de la Universidad Técnica de Machaca, en Ecuador, se concluyó que elclima organi-

zacionalinfluye en elcomportamiento de los docentes desde las prácticas, las políticas

y elliderazgo de la organización. En otro estudio realizado en una institución de
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educación superior en México, por Del Angel Salazar, Gámez Velázquez, Martínez

Díaz, Meléndez Chávez y Zepeta Hernández (2017), se concluyó que el clima

percibido por elpersonaldocente y administrativo influye en sus expectativas y por lo

tanto en ellogro de los objetivos institucionales.

En la misma dirección, Manosalvas et al. (2015), alhacer un análisis riguroso de

la relación entre clima organizacionaly satisfacción laboral, afirman que los resultados

de su estudio corroboran y enriquecen conclusiones obtenldas en estudios previos

sobre la relación directa entre ambos constructos.

También es importante encontrar que aunque en generallos profesores se sienten

satisfechos con su trabajo, no siempre son valorados. En un estudio realizado en Chile

por Hernández Silva, González Donoso, Pavez Lizárraga y Tecpan Flores (2017), se

concluyó que ser profesor da satisfacción personalen relación con la responsabilidad

sociall sin embargo, la compensación económica recibida es baja. O sea que la

valoración positiva que perciben los profesores les causa satisfacción por su Folde

formadores, pero esta estimación contrasta con la baja valoración percibida por el

Estado y la sociedad en general.

Sierra Blanco (2015), en un estudio sobre satisfacción laboraly clima organiza-

cional percibido por docentes de instituciones de la lglesia Adventista en la Unión

Colombiana delSur, concluye que cuando los docentes están satisfechos, existe un

buen clima organizacional, y viceversa. En su investigación, encontró que los docentes

de nivelpreescolar y primario presentan un nivelde satisfacción laboralmayor que los

docentes de educación secundaria.
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Quien ha sido docente sabe de la carga de trabajo que tienen que llevar y sobre-

llevar los maestros. En la mayoría de casos, quienes se dedican profesiionalmente a la

enseñanza, por alguna razón, terminan llevando trabajo a casa. Y no se trata única-

mente deltrabajo de preparar clases y calificar tareasl se trata también de la carga

emocionalque algunos se ponen encima cuando se enteran de la situación particular

de sus estudiantes. De allí la necesidad de estudiarla relación entre elclima organiza-

cionaly la satisfacción laboralentre los docentes, sobre todo si se considera que la

satisfacción laboraldelmaestro es fundamentalpara elfuncionamientÓ exitoso de las

escuelas (Stearns, Banerjee, Mickelson y Moller, 2014).

Elpapelde los administradores en el clima
organizacionaly en la satisfacción laboral

Los administradores y líderes de las instituciones educativas juegan un rol

importante, porque ellos tienen los recursos y toman las decisiones. Ellos son actores

claves en la gestión de un clima de confianza, armonía y relaciones qlue propicien la

satisfacción laboral. Una de las maneras en las que los directivos puedien optimizar su

aportación alambiente y la satisfacción de los trabajadores es a través delacompaña-

miento. Mejor si ese acompañamiento es planificado y sistemático. U n programa de

acompañamiento docente puede hacer mucho para mejorar la satisfacción laboral. Un

estudio realizado con docentes por Bravo Carrasco et al. (2017) demostraron que un

programa de acompañamiento directivo -PAD- incide en el mejoramiento de la

satisfacción laboral y en la percepción que tienen los docentes de la labor de

acompañamiento realizada por los directivos de un centro educativo. A largo plazo,
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este acompañamiento y la percepción que se tiene de élredundarán en beneficio de

los docentes, de la organización y de sus usuarios.

La relación entre la satisfacción laboral, el clima y la cultura organizacional

percibida es importante que sea entendida por los líderes, porque a ellos les

corresponde ayudar a crear de manera eficiente las condiciones para tener un cuerpo

docente motivado que permita a la escuela alcanzar los objetivos propuestos

(Hosseinkhanzadeh, Hosseinkhanzadeh y Yeganeh, 2013).

Por otra parte, siendo que este estudio está orientado a explorar lb relación entre

elclima organizacionaly la satisfacción laboralen instituciones educativas adventistas,

también es necesario mencionar que el clima organizacional en la organización

adventista tiene sus propias características, particularmente porque se cree que quien

trabaja en una institución de la lglesia ha recibido una especie de llamado, por lo que,

aparte de las condiciones ambientales, existe el"compromiso cristiano" de servir y

servir bien, independientemente de las circunstancias. En un estudio realizado en la

Universidad Peruana Unión, por Silva y Acuña (2014), se encontró que los misioneros

y empleados presentan un elevado compromiso cristiano con Dios, probablemente

porque los mismos, altener un mayor vínculo con la institución donde trabajan, ejercen

una mayordomía responsable con Dios. Tristemente, invocando ese compromiso

cristiano, algunos altos dirigentes de la lglesia Adventista se aprovechan delsector

docente para hacerle trabajar en condiciones que no representan los valores de la

organización adventista. Sobre este particular, los presidentes de campo y directores

de educación están llamados a cumplir con las pólizas de la organización para mejorar

el clima organizacional de las escuelas adventistas. Ellos tienen mucha influencia
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sobre los pastores y dirigentes menores, pues de acuerdo con la teoría delaprendizaje

social, los individuos poderosos y de alto estatus pueden influir significativamente en

los comportamientos de los demás (Tucker, Ogunfowora y Ehr, 2016).
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CAPÍTULO lll

METODOLOGÍA

Introducción

En esta investigación se pretendió conocer si elclima organizacionalpercibldo es

predictor del grado de satisfacción laboral de los docentes de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Guatemala.

Este capítulo presenta la metodología con el siguiente contenido: tipo de

investigaclón, población, hipótesis nulas, instrumentos, operacionalización de las

variables e hipótesis, recolección de datos y análisis de datos.

Tipo de investigación

Primero, es importante recordar que, a través deltiempo, en la historía de la

ciencia, "han surgido diversas corrientes de pensamiento -como el empirismo, el

materialismo dialéctica, elpositivismo, la fenomenología, elestructuralismo- y diversos

marcos interpretativos como la etnografía y el constructivismo que han originado

diferentes rutas en la búsqueda delconocimiento" (Hernández Sampieri et al., 2014,

p. 41. Desde elsiglo pasado hasta años recientes, estas corrientes se agruparon en

dos enfoques: elcuantitativo y elcuaiitativo. De unos años para acá se habla del

enfoque mixto.

La presente investigación se considera con enfoque cuantitatlvo y con alcances

explicativo y descriptivo. Además, es una Investigación de campo.
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Es de enfoque cuantitativo, por cuanto pretende evaluar elgrado de calidad del

clima organizacíonal percibido y de la satisfacción laboral de los docentes de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala. Se recolectaron datos

que posteriormente fueron objeto de análisis estadístico. Elenfoque cuantitativo "utiliza

la recolección de datos para probar hipótesis con base en la medición numérica y el

análisis estadístico, con elfin de establecer pautas de comportamiento y probar teorías

(Hernández Sampieri et al., 2014, p. 4).

Por otra parte, altrabajar una investigación, es necesario estable¿er elalcance o

nivel de la misma. Desde el enfoque cuantítativo, los alcances pueden ser

expioratorios, descriptivos, correlacionales y explicativos. Para Valencia, Plaza,

Palacios y Ñaupas (2015), 1os alcances también se pueden llamar niveles de la

investigación básica o pura.

En elpresente caso, elestudio es descriptivo porque buscó especificar las caracte-

rísticas delclima organización y la satisfacción laboralen una población determinada.

"Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, las características

y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fenómeno que se someta a un análisis" (Hernández Sampieri et al., 2014, p. 92).

Esta investigación es explicativa porque pretendió dilucidar si elclima organizacio-

nales predictor de la satisfacción laboral. Los estudios explicativos van más allá de la

descripción de conceptos o fenómenos o del establecimiento de relaciones entre

conceptosl es decir, están dirigidos a responder por las causas de los eventos y

fenómenos físicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en

explicar por qué ocurre un fenómeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se
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relacionan dos o más variables (Hernández Sampieri et al., 2014).

Esta investigación se considera de campo, porque los datos se recolectaron

directamente de los sujetos participantes en elestudio. En este caso, lois docentes de

las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala.

Población

Los participantes de este estudio fueron los docentes de las instituciones

educativas o centros educativos de la lglesia Adventista delSéptimo DJía de la ciudad

de Guatemala. En los cuatro centros educativos trabajan un totalde 6:3 docentes en

los niveles de preprimaria, primaria y secundaria (K12). No se incluye al personal

ad ministrat ivo .

Considerando que elnúmero de profesores es relativamente pequeiño, no se tomó

una muestra sino a la totalidad de la población. El estudio fue censal en lugar de

muestran.

Instrumentos de medición

Esta sección contiene la información sobre los dos in

zacionaly satisfacción laboralutilizados en este estudio.

Clima organizacional

Para medir la variable clima organizacional, se aplicó elinstrumento utilizado por

Campos (2013). Para el presente estudio, se tomó únicamente la sección que

corresponde a Clima organizacional. El instrumento consta de 20 declaraciones y

utiliza una escala de Likert de siete posibles respuestas. El procedimiento para la

elaboración de este instrumento, según los autores, fue elsiguiente:

strumentos de clima organir
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1. Se realizó una consulta de la bibliografía existente

2. Se analizaron algunos instrumentos.

3. Se hizo una selección de las dimensiones de cada una de las variables.

4. Se elaboró una lista de las declaraciones de cada instrumento.

5. Se hizo un análisis y una selección de las declaraciones por la autora y sus

asesores y se eliminaron algunas.

6. Se elaboraron las variables observadas que constituirían elinstrumento.

7. Se hizo un estudio con claridad y pertenencia de cada una de las variables, por

parte de expertos en investigación y administración.

8. Los expertos propusieron algunas modificaciones que fueron consideradas.

9. Se hizo una prueba piloto con 30 empleados de una empresa.

10. Se realizaron algunas modificaciones en la redacción para darle mayor

claridad a las preguntas.

11. Se confeccionó elinstrumento finalque consta de estas tres secciones: una

descripción del objetivo de la investigación e instrucciones generales, los datos

demográficos y las 20 variables observadas con siete opciones a elegir: (a) pés/mo:

(b~l muy malo. l.c) malo, l~d ) regular; l.e'l bueno, (i) muy bueno 'y (g'l excelente.

Satisfacción cabo ral

Para medir la variable satisfacción laboral, se escogió elinstrumento elaborado

por Lazo (2009), en elque se repite la misma operación delinstrumento anterior. De

este instrumento, se tomó la satisfacción laboral, que consta de 25 declaraciones y

que se responde usando una escala de Likert de siete posibles respuestas. Las siete

opciones a elegir que fueron utilizadas en esta investigación fueron las siguientes: (a)
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totalmente insatisfecho, (b'l muy insatisfecho, l,c~l algo insatisfecho, l,d~l indeciso, l.e)

algo satisfecho, (t) muy satisfecho y l.g) totalmente satisfecho.

Validez

Méndez (2006), alhablar de la validez y confiabilidad de un instrumento, afirma

lo siguiente: "Para que un cuestionario sea confiable debe medir realmente elrasgo o

rasgos que se intenta estimar. Debe dar medidas confiables, de manera que puedan

obtenerse los mismos resultados de su múltiple aplicación en condiciones similares"

(p. 298). En este apartado se abordará eltema de la validez de los Instrumentos.

Para Hernández Sampieri et al. (2014), la validez de un instrumento se reflere

al grado en que realmente la variable mide lo que busca medir. Es decir, que el

instrumento es válido si está midiendo lo que se cree que está midiendo.

La validez puede presentar diferentes clases de evidencias. La primera está

relacionada con la validez de contenido. Este tipo de validez representa elgrado en

que un instrumento determinado representa elconcepto o variable que desea medir y

si abarca sus principales dimensiones. La segunda es la validez de criterio, que se

establece alcomparar los resultados de algún criterio externo que procura medir lo

mismos puede ser llamada validez concurrente, si se fija en elpresente de manera

paralela, y validez predíctíva, si elcrlterio se fija en elfuturo. La tercera es la validez

de constructo, que está referida a qué tan exitosamente el instrumento mide y

representa un concepto teórico determinado.

Para complementar la validez de contenido, elinstrumento fue aprobado por los

asesores de esta investigación, quienes autorizaron su aplicación. En cuanto a la

validez de constructo, en eIApéndice B se presentan las tablas de análisis de las



variables clima organizacional y satisfacción laboral, que se explican brevemente a

continuación.

Validez delinstrumento de clima organizacional

Aparte delproceso indicado para asegurar la validez delinstrumento y que fue

realizado previo a administrarlo, se procedió a realizar un análisis estadístico. Al

realizarse elanálisis de la variable clima organizacional, se encontró que elKMO fue

de .811, la prueba de esfericidad de Bartlett dio como resultado una chi cuadrada de

888.129, con 190 grados de libertad y una significación de .000. De acuerdo con los

parámetros, elinstrumento es válido.

Validez delinstrumento de satisfacción laboral

Con elinstrumento para medir la satisfacción laboralse procedió de la misma

manera que con elinstrumento para la variable clima organizacional. Elresultado del

instrumento sobre satisfacción laboralfue así: el KMO fue de .850, la prueba de

esfericidad de Bartlett arrojó como resultado una chi cuadrada de 1299.463, con 300

grados de libertad y una significación de .000. Elnivelde slgnificacíón con ese valor

es adecuado.

Co nflabilidad

La confiabilidad de un instrumento se reflere algrado en que su aplicación

repetida a un mismo individuo, caso u objeto produce los mismos resultados.

(Hernández Sampieri et al., 2014). Es decir que, si un instrumento es aplicado en las

mismas condiciones a las mismas personas en momentos diferentes y los resultados

no son coherentes, elinstrumento no es confiable. La fiabilidad de un instrumento de
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variables clima organizacional y satisfacción laboral, que se explican brevemente a

continuación.

Validez del instrumento de clima organizacional

Aparte delproceso indicado para asegurar la validez delinstrumento y que fue

realizado previo a administrarlo, se procedió a realizar un análisis estadístico. Al

realizarse elanálisis de la variable clima organizaclonal, se encontró que elKMO fue

de .811, la prueba de esfericidad de Bartlett dio como resultado una chi cuadrada de

888.129, con 190 grados de libertad y una significación de .000. De acuerdo con los

parámetros, elinstrumento es válido.

Validez delinstrumento de satisfacción laboral

Con elinstrumento para medir la satisfacción laboralse procedió de la misma

manera que con elinstrumento para la variable clima organizacional. Elresultado del

instrumento sobre satisfacción laboralfue así: el KMO fue de .850, la prueba de

esfericidad de Bartlett arrojó como resultado una chi cuadrada de 1299.463, con 300

grados de libertad y una significación de .000. Elnivelde significaclón con ese valor

es adecuado.

Co nfiabilidad

La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado en que su aplicación

repetida a un mismo individuo, caso u objeto produce los mismos resultados.

(Hernández Sampieri et al., 2014). Es decir que, si un instrumento es aplicado en las

mismas condiciones a las mismas personas en momentos diferentes y los resultados

no son coherentes, elinstrumento no es confiable. La fiabilidad de un instrumento de



medición se puede determinar por medio de técnicas diferentes. En este caso, para el

análisis de confiabilidad de acuerdo con la población encuestada, se usó elmétodo de

alfa de Cronbach. Las pruebas de confiabilidad aparecen en eIApéndice C.

Confiabilidad delinstrumento
de clima organizacional

Alrealizar elanálisis mediante elmétodo de alfa de Cronbach, en elinstrumento

que pretendió medir el nivel de clima organizacional percibido por los docentes

participantes en este estudio, se obtuvo un valor de .926. Etcoeficiehte obtenido se

considera muy bueno.

Confiabilidad delinstrumento
de satisfacción laboral

Al someter a análisis el instrumento que se usó para medir el grado de

satisfacción, mediante el método alfa de Cronbach, se obtuvo un resultado de .955.

Este valor se considera muy bueno para elnivelde confiabilidad delinstrumento.

Operacionalización dejas variables

Hernández Sampieri et al. (2014) indican que eltránsito de una variable teórica

a indicadores empíricos medibles y verificables es la operacionalízación. Esta se

fundamenta en la definición conceptualy operacionalde la variable. En esta parte se

presenta la operacionalización de la variable clima organizacional. La tabla completa

de operacionalización de variables aparece en eIApéndice D.
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Tabla l

Operacionalización de las variables
Variable Definición

conceptual
$e entenderá
como clima
organizacionalel
conjunto de
cualidades del
ambiente laboral,
percibido por los
docentes y que
Influyen en su
compoNamlento,
motivación,
desempeño y
satisfacción
laboral.

Definición
instrumental
La escala de la
medición de la
variable es:
1. Pésimo
2. Muy malo(a)
3. Malo(a)
4. Regular
5. Bueno(a)
6. Muy bueno(a}
7. Exceiente

Definición operacional

Clíma
organizacional

rara cóñ6d#'éínii7é dé¿niña ofdáñiíaéióñái sé
obtendrá la medía aritmética de las 20
declaraciones de ía sección de clima
organizacionalcontenida en ei instrumento:
Factores de satisfacción y desempeño laboralen
docentes universitarios División Interamericana,
(Campos, 2013), con ligeras adaptaciones que se
hace para este estudio. Para las conclusiones de
la media aritmética se usará ia siguiente escala:

Pésimo
2. Muy malo(a)
3. Maio(a}
4. Regular
5, Bueno(a)
6. Muy bueno(a)
7. Excelente

Hipótesis nulas

En elproceso de investigar, elmétodo científico plantea la necesidad de some

ter a prueba las hipótesis. Para someter a prueba o contrastar una hipótesis, es nece

sano, además de formular la hipótesis de investigación, elaborar una hipótesis nula

(Ñaupas, Mecía, Novoa y Villagómez, 2014), Las hipótesis nulas son las que desmien

ten o contradicen a las hipótesis de investigación. Como viene a ser la contraparte de

la hipótesis de investigación, hay prácticamente tantas hipótesis nulas como las que

se plantean como hipótesis de investigación en un determinado estudio. Las hipótesis

nulas se simbolizan con Ho. En elpresente estudio, la hipótesis nula se plantea así

Hipótesis nula principal

Ho. El clima organizaclonal percibido no es predictor del grado de satisfacción

laboralde los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala
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Hipótesis nulas complementarias

Hoa. No existe diferencia significativa en el clima organizacional percibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según

su genero.

H02. No existe diferencia significativa en el clima organizacional percibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según

su edad.

H03. No existe diferencia significativa en elclima organizacional percibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según

su antigüedad.

H04. No existe diferencia significativa en elclima organizacional percibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según

elnívelde su formación académica.

Hos. No existe diferencia significativa en el clima organizacional percibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según

elnivelacadémico en elque enseñan.

H06. No existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboral percibido

por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según su género.

H07. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según su edad
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H08. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según su antigüedad.

H09. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según elnivelde su formación académica.

Hlo. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según elnivelacadémico en esque enseñan

Operacionalización delas hipótesis

A manera de muestra se presenta una parte de la operacionalización de

hipótesis (ver Tabla 2). La tabla completa se presenta en eIApéndice E

Tabla 2

Operacionalización de las hipótesis
Hipótesis

Ho. El clima organizacional percibido no es
predictor delgrado de satisfacción laboralde los
docentes de ias instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Guatemala.

Variables

Independiente
Clima organizacional

Dependiente
Satisfacción laboral

medición estadística

Escala Regresión
lineal
simpe

Escala

Hol.No existe una diferencia significativa en el Dependiente
clima organizacional percibido por los docentes Clima organlzaclonal
de las instituciones educativas adventistas de ia
ciudad de Guatemala, según su género. Independiente

Género

Escala Prueba f

Nominal
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Preguntas complementarias

Se plantearon las siguientes preguntas complementarias, cuyas respuestas se

analizan en elapartado correspondiente.

¿Cuáles elgrado de calidad delclima organizacionalpercibido por los

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala?

¿Cuál es el grado de calidad de la satisfacción laboralde los docentes de las

Instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala?

docentes

Recolección de datos

Para la recolección de datos se procedió de la siguiente manera

2

3.

4

Primero, se procedió a solicitar el permiso a la directora del Departamento de

Educación de la Unión de Guatemala de los ASD

En segundo lugar, se contactó a las directoras de los centros educativos

adventistas de la ciudad de Guatemala para ponerse de acuerdo sobre eldía y la

hora en que se aplicarían los cuestionarios.

En las fechas indicadas se aplicaron los instrumentos en elcentro de trabajo de los

docentes participantes.

Los instrumentos se aplicaron únicamente a los docentes; deltotalde 63 docentes,

se encuestó a 61, pues faltaron dos docentes, u na maestra en elColegio Adventlsta

Juba y otra en elColegio Adventista Florida.

Análisis de datos

Para elanálisis de los datos, se procedió a vaciados cuidadosamente en una hoja

de Excel, luego se trabajó en el análisis de los mismos con la ayuda de software
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SPAS (Statlstical Package for the Social Sciences) bajo la supervisión del asesor

principal para garantizar la confiabilidad de los resultados. Las pruebas utilizadas

fueron la regresión lineal simple, la prueba f de Student y la prueba de Análisis

univariado de varianza.

Resumen

En este capítulo se presentó eltipo de investigación, la población participante en

elestudio, elproceso para la selección de los instrumentos y lo referido a la validez y

confiabilidad de los mismoslasimismo, aparecen la operacionalizaclón de variables e

hipótesis y las preguntas complementarias. Finalmente, se explica la forma en que se

récolectaron los datos, cómo se analizaron y qué tipo de pruebas estadísticas fueron

aplicadas para estos análisis.
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CAPITULO IV

ANÁLISIS DE RESULTADOS

Introducción

Elobjetivo de esta investigación fue determinar si elclima organizadonalpercibido

es predictor del grado de satisfacción laboral de los docentes de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, en daño 2018.

Esta investigación se considera de enfoque cuantitativo y con alcances descriptivo

y explicativo, por cuanto se pretendía medir si elcllma organizacionalera predictor de

la satisfacción laboral. Se considera, además, una investigación de campo, por cuanto

los datos se recolectaron en los centros de trabajo de los participantes.

Los instrumentos fueron respondidas por los docentes que laboraban para los

cuatro centros educativos adventistas localizados en la ciudad de Guatemala y que

están bajo la administración de la UGASD, bajo la figura de la. entidad denominada

Instituciones Educativas, Sociedad Anónima.

Las variables independientes estudiadas fueron las siguientes: elgénero, la edad,

la antigüedad en la organización, elnivelde formación académica y elnivelen que

enseñan. Las variables dependientes corresponden al clima organizacional y a la

satisfacción laboral.

48



Este capítulo se divide en varias secciones: la descripción demográfica de los

participantes, las pruebas de hipótesis, las preguntas complementarias y elresumen

d elcapítulo .

Descripción demográfica

La población encuestada corresponde a 61 (96.82%) deltotalde 63 docentes que

laboran en los cuatro centros educativos adventistas de la ciudad de Guatemala. Dos

profesores que no respondieron en un centro educativo no lo pudieron.hacer, uno por

responsabilidades asignadas almomento de administrar la encuesta y en elotro caso,

la profesora estaba ausente por enfermedad. De esta manera, la población total

participante en elestudio fue de 61 docentes. La información estadística se encuentra

en el Apéndice F

Género

Alanalizar los resultados demográficos es interesante encontrar que e173.8% del

cuerpo docente está compuesto por mujeres y que e126.2% está conformado por

hombres (ver Tabla 3).

Tabla 3

Distribución de la muestra por género
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Género   %

Hombres 16 26.2

Mujeres 45 73.8



Edad

En cuanto a la composición por edad, e154,1% está entre los 21 y los 30 años, lo

que indica que la mayoría de los profesores son jóvenes. El19.7% está entre los 31 y

los 40 añoslel14.8%, entre los 41 y los 50 y los de 51 año en adelante se ubican en

el11.5% (ver Tabla 4).

Tabla 4

Distribución de la muestra por edad

Antigüedad

En relación con la antigüedad, e162.3 tiene menos de 5 años, e124.6% está entre

los 6 y los 15 años, e14.9% está entre 16 y 25 años y e18.2% está de 26 años en

adelante (ver Tabla 51.

Tabla 5

Distribución de la muestra por antigt)edad
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Edad   %
de 21 a 30 años 33 54 . 1
de 31 a 40 años ]2 ]9.7
de 41 a 50 años 9 14. 8
de 51 en adelante 7 11.5

Antigüedad   %

De 0-5 años 38 62.3
De 6-15 años 15 24.6
De 16- 25 años 3 4.9
De 26 años en adelante 5 8.2



Nivelde formación académica

En cuanto alnivelde formación académica, prácticamente la mitad (50.8%) tienen

solo una formación a nivelde doce gradosle124.6% tiene eltítulo de profesorado de

Enseñanza Media a niveluniversitario, e121.3% ha alcanzado elgrado de licenciatura

y solo el1.6% (l persona) tiene elgrado de maestro a nivelde postgrado (ver Tabla

6)

Tabla 6

Distribución de la muestra por nivelde formación académica

Nivelmedio (12 grados)
Profesorado(técnico u niversitario)
Licenciatura
Maestría

31
16
13

50.8
26.2
21.3
1.6

Nivel en el que enseña

Finalmente, es importante mencionar que e19.8% enseña en elnivelpreprimariol

e144.3%, en elnivelprimario y e145.9% enseña en elnivelsecundariio o medio aver

Tabla 7).

Tabla 7

Distribución de la muestra por nlvelen que enseña
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Nivelde formación académica   %

Nivel en que enseña   9%.

Preprimaria   9.8
Primaria 27 44.3
Secundaria   45.9



Pruebas de hipótesis nulas

En esta sección se presentan las pruebas estadísticas de las hipótesis nulas

formuladas para esta investigación. Las tablas con los resultados de cada una de ellas

se encuentran en el Apéndice E

Hipótesis nula principal

Ho. El clima organizacional percibido no es predictor del grado de satisfacción

laboralde los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala.

Para probar la hipótesis, se utilizó la prueba estadística de regresión lineal

simple. La variable independiente fue elclima organizacionaly la variable dependiente

la satisfacción laboral.

Los resultados de este procedimiento fueron los siguientes: la variable

predictora (clima organizacional) incluida en elanálisis explica e168.7% de la varianza

de la variable dependiente (satisfacción laboral), pues RZ corregida es iguala .687. El

estadístico F que es igual a 132.722 contrasta la hipótesis nula de que el valor

poblaclonalde f?es 0, Elvalor delnivelcrítico p iguala .000 indica que existe influencia

significativa. Los resultados de este análisis ANOVA permiten encontrar que la variable

clima organlzacional es predictora de la satisfacción laboral. Con base en los

resultados anteriores, se rechazó la hipótesis nula.

Los coeficientes no estandarizados, BK, arrojados por la técnica de regresión,

fueron los siguientes: (Bo = -1..219 y B7 = 1.174). Con estos valores se construye la

siguiente ecuación de regresión mínimo cuadrática: (Satisfacción laboral= -1.219 +

1.174 * Clima organizacional).
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Elclima organizacionalresultó ser una variable predictora positiva y fuerte de la

satisfacción laboral(# = .832 y p = .000).

Hipótesis nulas complementarias

En seguida se presentan los resultados de los análisis estadísticos a que se

sometieron las hipótesis nulas complementarias.

Hipótesis nula l

Hol. No existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, según

su genero.

La variable independiente considerada en esta hipótesis es el clima

organizaclonal. La variable dependiente es la satisfacción laboral. Para analizar esta

hipótesis, se utilizó la prueba estadística âpara muestras independientes.

Se analizó elestadístico Fde Levene delcualse observó un valor p iguala .888,

por lo que se asumió que las varianzas poblacionales son iguales. Alobservar que la

varianza poblacionales igual, se encontraron los valores estadísticos [ iguala -.867 y

nivelde signlficación 1) iguala .390. Siendo que elvalorde p fue mayor a .05, se decidió

retener la hipótesis nula. La media aritmética de los hombres fue de 5.06 y la media

aritmética de las mujeres fue de 5.28

Hipótesis nula 2

H02. No existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido por los

docentes de las instituciones adventistas de la ciudad de Guatemala en daño 2018,

según su edad.
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Para la prueba de esta hipótesis, se utilizó la prueba estadística de análisis de

varianza de un factor. Se tomó como variable dependiente elclima organizacionaly

como independiente, la edad. Alcorrer la prueba estadística, se encontró un valor de

Fde .098 y un nivelde slgnificación de p de .619. Para este nivelde significación (p >

05), se retiene la hipótesis nula.

Hipótesis nula 3

H03. No existe diferencia significativa en elclima organizacionalf2ercibido por los

docentes de las instituciones adventistas de la ciudad de Guatemala en daño 2018,

según su antigüedad.

La variable independiente considerada en esta hipótesis es la antigüedad. La

variable dependiente es elclima organizacional. Para analizar esta hipótesis, se utilizó

la prueba de análisis de varianza de un factor. Alapllcar la prueba, esta arrojó un valor

Fde .598 y una X) de 619. Puesto que elvalor crítico o nivelde signifícación fue mayor

a .05, se retuvo la hipótesis de medias.

Los valores estadísticos permitieron tomar la decisión de retener la hipótesis

nula. Los valores de las medias aritméticas del clima organizacional fueron los

siguientes: de 0 a 5 años, 5.231de 6 a 15 años, 5.38; de 16 a 25 años, 5.26 y de 26

años en adelante, 5.22

Hipótesis nula 4

H04. No existe diferencia significativa en elclima organizacionalpercibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la cludad de Guatemala, según

su nivei de formación académica.
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La variable independiente considerada en esta h ipótesis es elnivelde formación

académica. La variable dependiente es elclima organizacional. La prueba estadística

empleada fue la varianza de un factor, la cualarrojó un valor Fde 1.366 y un nivelde

significación p de .262. Puesto que elnivelcrítico de significación fue mayor a .05, se

determinó retener la hipótesis nula.

Los valores de las medias aritméticas del clima organizacional fueron los

siguientes: nivelmedio, 5.39; profesorado, 4.88, licenciatura, 5.33 y maestría, 4.00.

Hipótesis nula 5

Hos. No existe diferencia significativa en el clima organizacional percibido por

los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala,

según el nivel en el que enseñan.

La variable independiente considerada en esta hipótesis es el nivel en elque

enseñan los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala y la variable dependiente con la que se compararon los grupos es elclima

organizacional. La prueba estadística empleada para analizar esta hipótesis fue el

análisis de varianza de un factor, que dio un valor F de .074 y un nivelde slgnlficación

p de .929. Puesto que elfactor crítico fuer mayor a .05, se determinó retener la

hipótesis nula.

Hipótesis nula 6

H06. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala y su género.



En esta hipótesis se consideró como variable dependiente la satisfacción laboral

y como variable Independiente elgénero.

Para probar esta hipótesis se utilizó la técnica estadística f para muestras

independientes. Se analizó elestadístico F de Levene delcualse observó un valor p

iguala .325 por lo que se asumió que las varianzas poblacíonales son iguales. Al

observar que la varianza poblacíonal es igual, se encontró el valor estadístico de

contraste f es iguala -.779 y elnivelde significación p iguala .439. Siendo que elvalor

p fue mayor a .05, se decidió retener la hipótesis nula. La media aritmética de los

hombres fue de 4.71 y la media aritmética de las mujeres fue de 4.98.

Hipótesis nula 7

H07. No existe diferencia significativa en elgrado de satisfacción laboral percibido

por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según su edad.

Para la prueba de esta hipótesis, se utilizó la prueba estadística de análisis de

varianza de un factor. Se tomó como variable dependiente la satisfacción laboraly

como independiente, la edad. Alcorrer la prueba estadística, se encontró un valor /:

de .137 y un nivelde significación de p de .937. Para este nivelde significación (p >

05) se retiene la hipótesis nula.

Hipótesis nula 8

Hoa. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala y su antigüedad.
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La variable independiente considerada en esta hipótesis es la antigüedad. La

variable dependiente es la satisfacción laboral. Para analizar esta hipótesis, se utilizó

la prueba de análisis de varianza de un factor. Alaplicar la prueba, esta arrojó un valor

Fde 1.430 y un nívelde significación p de .244. Puesto que elvalor crítico o nivelde

significación p fue mayor a .05, se retuvo la hipótesis nula de igualdad de medias.

Los valores estadísticos permitieron tomar la decisión de retener la hipótesis

nula. Los valores de las medias aritméticas del clima organizacional fueron los

siguientes: de 0 a 5 años, 5.051de 6 a 15 años, 4.661de 16 a 25 años, 5.101de 26

años en adelante, 4.91.

Hipótesis nula 9

H09. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, según su nivelde formación académica.

La variable independiente considerada en esta h ipótesis es elnivelde formación

académica. La variable dependiente es la satisfacción laboral. La prueba estadística

empleada fue la varianza de un factor, la cualarrojó un valor /:de 1.851 y un nivelde

significación É) de .148. Puesto que elnivelcrítico de signlficación fue mayor a .05, se

determinó retener la hipótesis nula.

Los valores de las medias aritméticas del clima organizacional fueron los

siguientes: nivelmedio, 5.231profesorado, 4.2311icenciatura, 4.991maestría, 4.91.
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Hipótesis nula lO

Helo. No existe diferencia significativa entre el grado de satisfacción laboral

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala y el nivel en el que enseñan.

La variable independiente considerada en esta hipótesis es el nivelen elque

enseñan los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala y la variable dependiente con la que se compararon los grupos es la

satisfacción laboral. La prueba estadística empleada para analizar esta hipótesis fue

el análisis de varianza de un factor, que dio un valor F de 1.224 y un nivel de

significaclón p de .302. Puesto que elfactor crítico fue mayor a .05, se determinó

retener la hipótesis nula

Preguntas complementarias

En este apartado se mencionan las respuestas a las preguntas complementarias.

1. ¿Cuáles elgrado de calidad delcllma organizacionalpercibido porlos docentes

de las instituciones educativas adventlstas de la ciudad de Guatemala?

Al realizar el análisis de datos de los 61 participantes, se obtuvo una media

aritmética para la variable clima organizacionalde 5.22. La desviación típica corres-

pondió a .85. A partir de estos datos, se puede afirmar que los docentes calificaron

como óyenos los aspectos relacionados con el clima organizacional sobre los que

fueron cuestionados.

Los aspectos mejor evaluados respecto del grado de calidad del clima

organizacional percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas

de la ciudad de Guatemala fueron los siguientes: (a) "La interrelación maestros(a) y
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En relación con los cinco aspectos peor valoradas están estos: (a) "Eltipo de

jubilación que recibirá" (3.75), (b) "Elsistema de escalafón de salarios" (4.01), (c) "El

sistema de prestaciones adicionales al salario" (4.36), (d) "Las capacitaciones

profesionales recibidas" (4.37) y (e) "El sistema de administración de los colegios

adventistas" (4.40).

Resumen delcapítulo

En este capítulo se presentaron los resultados de la investigación que tenían

como objetivo: Determinar si el clima organizacional percibido es determinante del

grado de satisfacción laboral de los docentes de las instituciones educativas

adventistas de la ciudad de Guatemala. A partir de los datos recabados de 61 docentes

participantes en el estudio, se presentaron los datos demográficos, así como los

índicos críticos que resultaron de las pruebas a las que se sometieron las hipótesis

nulas. Finalmente, se dío respuesta a las preguntas complementarlas.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESU LTADOS

Introducción

Esta investigación tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional

percibido es predictor del grado de satisfacción laboral de los docentes de las

instituciones educativas adventlstas de la ciudad de Guatemala, en daño 2018.

Elestudio se llevó a cabo con la participación de 61 docentes que laboralen los

centros educativos adventistas de la ciudad de Guatemala. Esta investigación se

considera de enfoque cuantitativo y con alcances descriptivo y explicativo. Las varia-

bles a estudiar fueron elclima organizacionaly la satisfacción laboralcomo variables

dependientes y como variables independientes, elgénero, la edad, la antigüedad, el

nivelde formación académica y elnivelen que se enseña.

El documento está organizado en cinco capítulos, como se muestra a
continuac ión :

Capítulo 1. En este capítulo se encuentran los antecedentes sobre el clima

organizacionaly la satisfacción laboral, elplanteamiento delproblema, la pregunta de

investigación y las preguntas complementarias, los objetivos de la investigación, las

hipótesis, la justificación, las limitaciones, las delimitaciones, los supuestos, elmarco

filosófico y la definición de términos.



Capítulo 11. Presenta eldesarrollo delmarco teórico, en elcualse analiza lo que

se ha escrito por algunos autores y en varios estudios sobre elclima organizacional,

sus características, componentes y elclima organizacionalen ambientes educativos.

También aborda la satisfacción laboral, los factores que la afectan y la relación entre

elclima organizacionaly la satisfacción laboral. Finalmente, se analiza elpapelde los

administradores en la satisfacción laboral.

Capítulo 111. Describe elmarco metodológico que se desarrolla, eltipo de investiga-

ción, población, hipótesis nula e hipótesis complementarias, instrumentos, operaciona-

lización de variables e hipótesis, recolección de datos y análisis de datos.

Capítulo IV. En este capítulo se encuentran los resultados de la investigaciónles

decir, los datos que se capturaron por medio de los instrumentos y que se sometieron

a las pruebas estadísticas correspondientes con elauxilio delsoftware SPSS.

Capítulo V. En este espacio se presentan las conclusiones a las que se llegó luego

delanálisis indicado en elpárrafo anterior. También se propone la discusión de los

resultados, así como algunas recomendaciones a los directivos de la Unión de

Guatemala de los Adventistas delSéptimo Día.

Conclusión sobre la declaración delproblema

La presente investigación tuvo como objetivo determinar si elclima organizacional

percibido es predictor delgrado de satisfacción laboralde los docentes de las institu-

ciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala. Con elánálisis de los datos

recolectados de la población mediante elinstrumento aplicado, se logró establecer que

existe influencia positiva y significativa delclima organizacional sobre la satisfacción

laboral de los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de
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Guatemala por lo que el clima organizacional resultó ser una variatble predictora

positiva y fuerte de la satisfacción laboral(# = .832, p = .000).

Con base en lo anteriormente expuesto se puede afirmar que si los administra-

dores de la Unión de Guatemala de los Adventistas delSéptimo, los presidentes y

directores de educación de los campos locales y las directoras de los centros

educativos estudiados procuran desarrollar un clima organizacional óptimo, estarán

influyendo positivamente para que los docentes mantengan una aleta satisfacción

laboral.

Conclusiones sobre las hipótesis complementarias

En esta sección se muestran las conclusiones sobre las hipótesiis complemen

tartas que se presentan en relación con elclima organizacionaly la satisf:acción laboral

Clima organizacionaly género

Luego de analizar la hipótesis que implican las variables clima organizacionaly

género, se pudo establecer que la variable independiente género no Ihizo diferencia

significativa sobre el clima organlzacionalpercibido por los docentes de las institu-

ciones educativas de la ciudad de Guatemala. En consecuencia, se interpreta que

tanto las mujeres como los hombres perciben elclima organizacionalcomo queno, a

pesar de que las mujeres triplican elnúmero de los hombres.

Clima organizacionaly edad

El análisis de la hipótesis no existe diferencia significativa en el clima

organizacionalpercibido por los docentes de las instituciones adventistas de la ciudad

de Guatemala en daño 2018, según su edad, permitió conocer que la variable edad
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no hizo diferencia significativa sobre elclima organizacionalpercibido. Esto significa

que, sin importar la edad de los docentes, estos perciben elclima organiizacionalcomo

bueno.

Clima organizacionaly antigüedad

El análisis de la hipótesis posibilitó conocer que la variable independiente

antigüedad no representó un factor que hiciera diferencia significativa siobre elnivelde

clima organizacional percibido por los docentes de las institucionles educativas

adventistas de la ciudad de Guatemala. Es decir, que no importatn los años de

antigüedad que tengan los docentes, su percepción delclima organizacionales muy

parecida.

Clima organizaclonaly nivelde
formación académica

El análisis estadístico de la hipótesis dejó saber que la variable, independiente

nivel de formación académica no tiene un efecto significativo sobre la variable

dependiente clima organizacional. Elnivelde clima organizacionalperciibido fue bueno

tanto para los que tenían estudios de 12 grados como para los que tienen estudios a

nivelde técnico universitario y para los docentes con licenciatura, quienes en conjunto

representan e198.36 de los encuestados. Uno con maestría representa el1.64%.

Clima organizacionaly nivelen que enseñan

El análisis de la hipótesis permitió conocer que la variable nivel en el que

enseñan los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala no hizo diferencia significativa sobre la variable clima organizacional. Se
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concluye que, independientemente de si los docentes enseñan en elnivelpreprimaria,

primario o medio, su percepción delclima organizacionales muy similar y perciben el

clima como queno.

Satisfacción laboraly género

Alanalizar la hipótesis que involucra las variables satisfacción laboraly género,

se determinó que elgénero no hizo una diferencia significativa sobre la satisfacción

laboralde los docentes de las Instituciones educativas adventistas de la ciudad de

Guatemala, por lo que se concluye que los hombres y las mujeres perciben la

satisfacción laboralde manera muy similar, es decir como queno.

Satisfacción cabo rady edad

Al hacer el análisis de la hipótesis referida a la edad y su influencia en la relación

laboral, se encontró que la variable edad no tuvo influencia significativa sobre la

satisfacción laboralde los docentes que laboran en las instituciones adventistas de la

ciudad de Guatemala. Los docentes, sin importar su edad expresan que su satisfacción

laborales óue/la.

Satisfacción laboraly antigüedad

Elanálisis de la hipótesis permitió conocer que la variable antigüedad, no hizo una

diferencia significativa sobre el nivel de satisfacción laboral autopercibido por los

docentes de las instituciones adventistas de la ciudad de Guatemala. Esto significa

que, sin importar los años que tengan los empleados de estar trabajando en elsistema

adventista, su satisfacción laboralmanifestada es buena.
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Satisfacción laboraly nivelde formación académica

Elanálisis de la hipótesis en la que intervienen las variables nivelde formación

académica y satisfacción laboral, facilitó demostrar que no exi:ste diferencia

significativa entre elnivelde estudios de los docentes que laboran en lars instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Guatemala y elgrado de satisf;acción laboral.

Elnivelde satisfacción laboralque se percibe es muy parecido y se reconoce como

Dueno en los cuatro grupos.

Satisfacción laboraly nivelen que enseñan

Después de analizar la hipótesis que involucra a las variables nível en que

enseñan y satisfacción laboral, se pudo determinar que el hecho que los docentes

enseñen en elnivelpreprimario, primario o medio, no hizo una diferencia significativa

en elgrado de satisfacción laboralauto percibido por los docentes de las instituciones

educativas adventistas de la ciudad de Guatemala. La satisfacción laboralen los tres

grupos se percibe como buena.

Conclusiones en base a las preguntas complementarias

En relación con las preguntas complementarias se pretendió lo- siguiente: (a)

conocer cuáles elgrado de calidad delclima organizacionalpercibido por los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala y (b) identificar

cuál es el grado de calidad de la satisfacción laboral de los do-centes de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala. A través de los

instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente Información:
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1. En cuanto al grado de calidad del clima organizacional percibido por los

docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala. al

realizar elanálisis de datos de los 61 participantes, se obtuvo una media aritmética

para la variable clima organizacionalde 5.22. La desviación típica correspondió a .85.

A partir de estos datos, se puede afirmar que los docentes calificaron ccomo l)llenos los

aspectos relacionados con elclima organizacionalsobre los que fueron cuestionados.

2. En relación con elgrado de calidad de la satisfacción laboraldle los docentes

de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala, realizado el

análisis de los datos apartados por los 61 docentes encuestados, p-ara la variable

satisfacción laboral, se obtuvo media aritmética de 4.91 y una desviiación típica de

1.20. Considerando la escala de Likert aplicada, en una escala de l a 7, elcuerpo

docente consultado expresa estar a/go saf/síecho con la variable satisfiacción laboral.

Discusión

Se reconoce que el diagnóstico del clima laboral es una herramienta que la

administración moderna puede usar para ellogro de una mayor eficiencia en las

organizaciones. Sirve para detectar y evaluar las causas que afectan eldesempeño

de las personas. De allí la necesidad e importancia de realizar estudios de clíma que

posibiliten evaluar aspectos como la satisfacción laboral para tomatr decisiones y

acciones y para la implementación de programas administrativos p,ara mejorar la

calidad de sus productos o servicios(Amalo Suárez, González Tapánes y Pérez León,

2015). Para Chiang Vega, Nuñez Partido y Huerta Rivera (2012), 1ia investigación

bibliográfica desarrollada demuestra la existencia de la relación entre tcliMa organiza-

cionaly satisfacción laboral
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Esta investigación tuvo como objetivo principal determinar si el clima

organizacionalpercibido es predictor delgrado de satisfacción laboraldle los docentes

de las Instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala.

La variable predictora (clima organizacional) incluida en el aná.lisis expl.ica el

68.7% de la varianza de la variable dependiente (satisfacción labioral), pues RZ

corregida es iguala .687. Elestadístico F. que es iguala 132.722, contratsta la hipótesis

nula de que elvalor poblacionalde /? es 0. Elvalor delnivelcrítico plgu;ala .000 indica

que existe influencia significativa. Los resultados de este análisis AÑOVA per.maten

encontrar que la variable clima organizacionales predictora de la satisf:acción laboral.

Los coeficientes no estandarizados BK, arrojados por la técnica de regresión,

fueron los siguientes: (Bo = -1.219 y Bí = 1.174). Con estos valores se construye la

siguiente ecuación de regresión mínimo cuadrática: (satisfacción laboral = -1.219 +

1.174 ' Clima organizacional).

Elclima organizacionalresultó ser una variable predictora positivra y fuerte de la

satisfacción laboral(,#= .832 y p = .000).

Con elanálisis de los datos anteriores, se establece que elclima organizacional

resultó ser una variable predictora positiva y fuerte de la satisfacción lalboral.

Los resultados de este estudio coinciden con los resultados de l;a investigación

realizada por López Cota (2016), quien encontró que "elgrado de clima organizacional

percibido por los empleados tiene una influencia linealpositlva y moderada cort el

grado de satisfacción laboral que tienen los empleados dellnstitutcD Mexicano del

Seguro Social" (pp. 44-45) y concluye que, en la medida en que se mejore elgrado de

clima organizacional, mayor o mejor será elgrado de satisfacción percibido por los
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empleados del Instituto dellnstituto Mexicano del Seguro Social de Montemorelos

Nuevo León, México.

También concuerdan con los resultados y conclusiones a las que llegó Bruzual

Sandrea (2016), luego de haber realizado un estudio cuya finalidad fue conocer sí el

grado de clima organizacional es predictor del grado de satisfacción laboral de los

empleados de la empresa de servicio Reliabilty and Risk Managament.

En un estudio realizado en un grupo de colegios ubicados en la Unión Colombiana

del Norte (Rodríguez Durán, 20161, se encontró que existe una correlación positiva

altamente significativa entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral.

Los empleados de los tres colegios estudiados tienen una buena percepción delclima

organizacional, lo que coincide con el estudio que se presenta y expresan estar muy

satisfechos con las instituciones respectivas, lo que se aproxima un poco a los

resultados de esta investigación.

En otro trabajo de investigación sobre satisfacción laboraly clima organizacional

percibido por docentes de instituciones de la lglesia Adventista delséptimo Día de la

Unión Colombiana delSur, realizado por Sierra Blanco (2015), luego de los análisis

pertinentes, se concluyó que existe una relación alta entre la satisfacción laboraly el

clima organizacionalpercibido por los docentes participantes en elestudio.

En cuanto a las hipótesis nulas referidas a clima organizacionaly relacionado con

las variables independientes género, edad, antigüedad, nivelde formación académica

y nivelen que enseñan, se retuvieron las hipótesis nulas.

En el caso de la variable dependiente satisfacción laboral y ias variables

independientes género, edad, antigüedad, nivelde formación académica y nivelen el
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que enseñan, luego de los análisis con las pruebas estadísticas correspondientes, se

retuvieron las hipótesis nulas.

Hace varios años, los padres llevaban a sus hijos a las escuelas, los encomenda-

ban alprofesor y les autorizaban para corregirlos. Los tiempos han cambiado. Ahora

los padres se unen a los reclamos de sus hijos y se ha limitado mucho la libertad del

profesor. Ser docente y educar con calidad en una época de tantos cambios supone

un gran reto, incertidumbre y desgaste en eltrabajo, se vive en una sociedad que a

veces genera problemas al sistema y a las instituciones educativas (González y

Subaldo, 2015). De allí la urgente necesidad de que los dirigentes de las instituciones

educativas provean para sus empleados docentes el mejor clima organizaclonal

posible, a efecto de mantener una buena satisfacción laboral, pues, de acuerdo con

Chiavenato (2010), cuando elclima organizacionales alto, se traduce en relaciones

de satisfacción, interés, ánimo y colaboración entre los miembros de un equipo.

Recomendaciones

Una de las propuestas de la teoría de la administración en la actualidad es la

mejora continua. Alver en retrospectiva la literatura revisada, se evidencia en varios

estudios la relación delclima organizacionalcomo predictor de la satisfacción laboral.

En elcaso concreto de este estudio, sería beneficioso para los docentes de las

instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala que se busque tanto

la mejora del clima organizacional como de la satisfacción laboral, por lo que,

respetuosamente, se recomienda lo siguiente:
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A los directivos de la UGASD y departamentales
de educación de esta y de los campos locales

1. Que se preste atención en particular a los cinco aspectos evaluados con el

menor puntaje en la variable clima organizacional, siendo estos los siguientes: (a) el

apoyo institucionalpara ellogro de los objetivos personales, (b) elreconocimiento del

trabajo por parte de los jefes, (c) elnivelsocioeconómico de los empleados, (d) el

grado de motivación de los empleados para realizar sus tareas, (el el plan de

capacitación profesionalen las áreas de trabajo.

2. Que se puedan atender los aspectos evaluados con menor puntaje en la

variable satisfacción laboral, siendo estos los siguientes: (a) eltipo de jubilación que

recibirá, (b) el sistema de escalafón de salarios, (c) el sistema de prestaciones

adicionales alsalario,(d) las capacitaciones profesionales recibidas y(e) elsistema de

administración de los colegios adventistas

Para futuras investigaciones

1. Que se hagan estudios de seguimiento delclima organizacionaly su relación

con la satisfacción laboral.

2. Que en próximos estudios se abarque una muestra de todos los centros

educativos que la UGASD opera en todo elpaís de Guatemala.

3. Que se estudien y analicen otras variables relacionadas con el nivel de

satisfacción estudiantily elambiente escolar de los colegios adventistas de la Unión

Guatemalteca.
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APÉNDICE A

INSTRUMENTOS
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Univer sídad de Montemorelos

Facultad de Ciencias Empresariales y Jurídicos

INSTRUCCIONES GENERALES

Este estudio pretende medir el clima organizacional percibido y el grado de satisfacción laboral auto

percibido por los docentes de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Guatemala en el

año 2018. Los datos son para un trabajo académico, por lo que se ruega que sea muy sinicero alresponder.

No necesita escribir su nombre. Por favor marque con una "X" la selección que corresponda.

DATOS GENERALES

''T
Género [] Masculino [] Femenino

[] ]\fetos de 20
U, 3] g35 n 36:40 Í]

n 5]-55
ü: 4,145
n 56-60
L] 61 o imás

l Antigüedad en
i la institución:

l:Nível de formación
l académica:

L..

[ 0-5 años
n 16-20 años

6-10 años
21-25 años

[ll i 1-15 años
i í126-30 años

. : 31 años o más

i :LI ;LI(ieñciaturi.
1 [ } Maestría

Nivel medio
] Ciclo básico
1) Ciclo diversificado

-+ ' ".-- .

'L"

;] Nível medio n Pibfe goi,¿ldó

Nivel en que enseña: L Preprimaria ü Primaria

i.
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IV. CLIMA ORGANIZACIONAL

Se entenderá como clima organizacionalelconjunto de cualidades delambiente laboral, percibido
por los docentes y que influyen en su comportamiento, motivación, desempeño y satisfacción
aboral

Al analizar cada declaración que se da a continuación, marque con una X en despacio que corresponda
su percepción delclima laboral de su centro educativo, utilizando la escala que se indica.

Pésimo(a) l Muy malo(a)

] 1 21 3í 4i 5



V. SATISFACCIÓN LABORAL

Se entenderá como satisfacción laboralelgrado en que los docentes perciben que su ambiente de
trabajo es agradableyque tienen una sensación positiva de las condiciones en que realizan su labor
magisterial

Califique de acuerdo con las siguientes altemativas el grado de satisfacción que expel'imenta al trabajar
como docente en el sistema educativo adventista. Para !esponder, marque con una X de acuerdo con la
siguiente escala.

AlgoAlgoMuyTotalmente Indeciso(a)
satisfecho(ainsatisfecho(a insatisfecho(ainsatisfecho(a

⑧

Totalmenteh'luy
satisfecho (a) l satisfecho (a

¿Qué tan satisfecho se siente con. . .?

El salario que recibe

La relación con los compañeros y las compañeras

6 i Las oportunidades de superación profesional

El tipo de jubilación que recibirá.

⑧

El recursos didácticos proporcionados por elcolegio

12 1.,a relación con los padres/madres de los y las estudiantes.
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V. SATISFACCIÓN LABORAL, CONTINUACIÓN

iMuchas gracias por su tiempo y colaboración!
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Totalmente l Muy
insatisfecho(a) i insatisfecho(a)

Algo
insatisRcho(a)

Indeciso(a) Algo
satisfecho(a)

Muy
satisfelcho
(a)

Totalmente
satisfecho
(a)

    ~ 31 . . ;: 4   6: . 7 ..



APÉNDICE B

ANÁLISIS DE VALIDEZ DE LOSINSTRUMENTOS
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Clima organizacional

Medida Kaiser-Meyer-elkin de adecuación de muestren
Aprox. Chi-cuadradoPrueba de esfericidad de

Bartlett

Prueba de KMO v Bartlett
.811

888.129

000

Comunalidades

78

  Inicial Extracciión

Lá caiidad de las relaciones interpersonales entre jefes y subalternos.
La caiidad de las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo.
Elreconocimiento deltrabajo por parte de los jefes.
Elgíado de motivación de los empleados para realizar sus tareas.
Elgrado de compromiso de los empleados con la misión institucional.
La comunicación Institucional.
Elprocedlmienta de selección.de personal.
La igualdad de salario entre hombre y mujer.
La igualdad de salario según elestatus socialsoltero o casado.
La interrelación maestros(as) y estudiantes.
La tecnolog ía educativa institucional
La seguridad en las áreas de trabajo
La seguridad en las instalaciones delcoiegio.
Elnivelsocioeconómico de los empleados.
Esplan de capacitación profesionalen las áreas de trabajo.
Elapoyo institucionalpara ellogro de los objetivos personales
La posibilidad de desempeñar una función de mayor responsabilidad.
La vida espirituai delpersonai de ia institución.
La observancla de las normas de conducta organizacionaies
La moralidad delpersonalde l& institución.

l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
{ .ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
] .ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.Q00
l,ooo
] ,ooo

8}60
8}73
8}69

822
692
822
807
761
304
605
692
778
710
685
B50

848
755
747

Método de extracción: análisis de componentes principales.



Satisfacción laboral

Prueba de KMO y Bqj119g

Medida Kaiser-Meyer-elkin de adecuación de muestren
Aprox. Chi-cuadradoPrueba de esfericidad de
gtBartlett
S

850
1299.463

300
.000

Comunalidades

Elsalario que recibe
La relación con el(la) director(a).
La relación con los compañeros y las compañeras.
La relación co n los y las estudiantes.
Las oportunidades de superación profesional.
La atención a sus necesidades personales de parte l l.c)oo
de la administración.

Los recursos didácticos proporcionados por el l 1.000
colegio
La relaclón con éla la departamentalde Educación l 1.000
delcampo.
La relaclón con los padres/madres de los y las l 1.000
estudiantes.
La calidad de las actividades espirituales realizadas l 1.000
por ei colegio.
La calidad de las actividades sociales realizadas por l 1.000
eloDIe gio .
La calidad de las actividades recreativas realizadas l l.ooo

Desempeñar otras funciones asignadas fuera del l l.ooo
aula.
Elslstema de administración de los colegios l 1.000

Las cond dones física!
nentes principales-

Inicial

l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo
l.ooo

Extracción
.841
.656
.664
.562
.419
.670

.804

.397

.706

.715

.772

.428

.876

.855

.835

.663

.601
.804
.855

.659

.843

.717
.697
.652
.621
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Clima organizacional

a. Eliminación por lista basada en todas las
variables delprocedimiento.

Estadísticas de fiabilidad

Satisfacción laboral

a. Eliminación por lista basada en todas ias
variables delprccedimiento.

Estadísticas de fiabilidad

81

Resumen del )rocesamiento de los casos

  N %

Válidos
Casos ExCIUidOSa

Total :$ 

Alfa de
Cronbach

N de elementos

926 20

Resumen delprocesamiento de los casas
  N %

Válidos
Casos ExCIUidOSa

Total :{ 

Alfa de
Cronbach

N de elementos

955 25



APENDICE D
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Tabla l. Operacionalización de las variables
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Variable Definición
conceptual

Definición
instrumental

Definición operacional

Clima
organlzacional

Se entenderá
como clima
organizacionalel
conjunto de
cualidades del
ambiente laboral.
percibido por los
docentes y que
influyen en su
comportamiento,
motivación.
desempeño y
satisfacción
laboral.

La escala de la
medición de la
variable es:
1. Pésimo
2. Muy malo(a)
3. Malo(a)
4. Regular
5. Bueno(a)
6. Muy bueno(a)
7. Excelente

Para conocer elnivelde cllima
organizacionalse obtendrá la media
aritmética de las 20 declaraciones de la
sección de clima organizalcionalcontenida
en elinstrumento: Factoreps de
satisfacción y desempeño laboralen
docentes universitarios Dilvisión
Interamericana, (Campos, 2013) , con
ligeras adaptaciones que $e hace para
este estudio. Para las coniclusiones de la
media aritmética se usará la siguiente
escala:
1. Pésimo
2. Muy malo(a)
3. Malo(a)
4. Regular
5. Bueno(a)
6. Muy bueno(a)
7. Exceiente

Satisfacción
laboral

Se entenderá
como satisfacción
laboralelgrado en
que los docentes
perciben que su
ambiente de
trabajo es
agradable y que
tienen una
sensación positiva
de las condiciones
en que realizan su
labor magisteríal.

La escala de
medición para
esta variable es:
1. Totalmente
insatisfecho
2. Muy
insatisfecho
3. Algo
insatisfecho
4. Indeciso
5. Algo
satisfecho
6. Muy
satisfecho
7. Totalmente
satisfecho

Para conocer elnivelsatisfacción laboral
percibida se obtendrá la media aritmética
de las 24 declaraciones sobre de
Satisfacción laboral. dei inistrumento
aplicado por Lazo (2009) en elsistema
educativo de la lglesia Adventista en la
República de EISalvador.
Para las conclusiones de lla media
aritmética se usará la siguiiente escala:
1. Totalmente insatisfecho
2. Muy insatisfecho
3. Algo insatisfecho
4. Indeciso
5. Algo satisfecho
6. Muy satisfecho
7. Totalmente satisfecho
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Tabla 2. Operacionalización de las hipótesis nulas

85

Hipótesis Variables Nivel de
medición

Prueba
estadística

Ho. Ei clíma organlzacionai percibido no es
predictor del grado de satisfacción laboral de
los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Guatemala.

Independiente
Clima organizacional

Dependiente
Satisfacción laboral  

Regresión
lineal simpe

Hoí.No existe una diferencia significativa en el
clima organizacionalpercibido por los docentes
de las instituciones educativas adventistas de
la ciudad de Guatemala, según su género.

Dependiente
Clima organizacional

Independiente
Género  

Prueba T

H02.No existe una diferencia significativa en el
clima organizacionalpercibido por los docentes
de las instituciones educativas adventistas de
la ciudad de Guatemala, según su edad

Dependiente
Clíma organizacíonal

Independiente
edad  

Análisis
univaríado
de varianza

H03.No existe una diferencia significativa en el
clima organizacionalperclbido por los docentes
de las instituciones educativas adventistas de
la cludad de Guatemala, según $u antigüedad.

Dependiente
Clima organizacional

Independiente
Antigüedad  

Análisis
univariado
de varianza

H04.No existe una diferencia significativa en el
clima organizacionalpercibido por los docentes
de las instituciones educativas adventistas de
la ciudad de Guatemala, según el nivel de
formación académica.

Dependiente
Clima organizacional

Independiente
Nivelde formación
académica  

Análisis
unlvariado
de varianza

Hos.No existe una diferencia significativa en el
clima organizacionalpercibido por los docentes
de las instituciones educativas adventistas de
la ciudad de Guatemala, según el nivel en el
que ensenan.

Dependiente
Clima organizacional

Independiente
Nivel en aue enseñan.  

Análisis
univariado
de vafianza
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Hipótesis Variables Nivei de
medición

Prueba
estadística

H06.No existe una diferencia significativa entre el
grado de satisfacción laboralpercibido por los
docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Guatemala y su
genero.

Dependiente
Satisfacción laboral

Independiente
Género  

Prueba T

Hoz.No existe una diferencia significativa entre el
grado de satisfacción laboralpercibido por los
docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Guatemala y su
edad .

Dependiente
Satisfacción
laboral

Independiente
Edad  

Análisis
univariado
de varianza

H08.No existe una diferencia significativa entre el
grado de satisfacción laboralperclbldo por los
docentes de ias instituciones educativas
adventistas de la cludad de Guatemala y su
antigüedad.

Dependiente
Satisfacción laboral

Independiente
Antigüedad  

Análisis
univariado
de varianza

H09.No existe una diferencia significativa entre el
grado de satisfacción laboralpercibido por los
docentes de las instituciones educativas
adventlslas de la ciudad de Guatemala y su
nivei de formación académica.

Dependiente
Satisfacción laboral

Independiente
Nivelde formación
académica  

Análisis
univariado
de varianza

Halo.No existe una diferencia significativa entre
elgrado de satisfacción laboralpercibido por los
docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Guatemala y el nivel
en el que enseñan.

Dependiente
Satisfacción laboral

Independiente
Nivel en que
ensenarl.  

Análisis
univarlado
de varlanza
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Datos demográficos

Género

Género
Estadísticas

Estadísticas
Edad recodíficada

Válido
Perdidos

Media
Desviación estándar

1.8361
1.06740

Edad recodificada

Antiguedad recodificada
Estadísticas

88

  Frecuencia Porcentaje
Porcentaje

válido
F'orcentaje
acumulado

Válido Masculino
Femenino
Totai   26.2

73.8
] oo.o  26.2

100.0

  Frecuencia Porcentaie
Porcentaje

válido
Porcentaje
acumulado

válido 1,00
2.00
3.00
4.00
Total        

Anti lüedad recodificada

  Frecuencia Porcentaie
Porcentaje

válido
Porc⑧ntaje
acumulado

Válido 0 a 5 años
6 a 15 años
16 a 25 años
26 años en adeiante
Total        



Estadísticos
Nivelde formación académica

Nívelde formación académica

Estadísticas

89

  Frecuencia Porcentaje
f'orcentaje

válido
Porcentaje
acumulado

Válido Nivelmedio
Profesorado
Licenciatura
Maestría
Total        

Nivel en aue enseña

Nivel en que enseña

  f:recuencia   Porcentaje
válido

Porcentajje
acumuladlo

Válido Preprimaria
Primaria
Nivelsecundario
Total        
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Hipótesis nula principal

Clima organizacionaly satisfacción laboral

Regresión lineal simple

Variables iRtfoducid8s/elimiR8d3sa

a. Variabie dependiente: Satisfacción laboral

b. Todas las variables solioitadas introducidas

Resumen delmodeloü

a. Variables predictoras:(Constantes, Clima organizacional

b. Variable dependiente: Satisfacción laboral

ANOyAa

a. Variable dependiente: Satisfacción laboral

b. Variables predictoras: (Constante), Clima organizacional

91

Modelo Variables

introducídas

Variables

eliminadas

Método

  Clima

organÉzacionalb   Introducir

Modelo R R cuadrado R cuadrado

corregida

Error típ. de la
estimación

Durbin-Watson

l 832a 692 687 67627 1.680

Modelo Suma de

cuadrados
gl Media

cuadrática

F sig.

Regresión

l Residual

Total

60.700

26.983

87.684  60.700

457

132.722 OOOH



CoQficieRtesa

Cocficientesa

a. Variable dependiente: Satisfacción laboral

Estadísticas sobre los residuQsa

a. Variable dependiente: Satisfacción laboral

92

Modeio Coeficientes no

estandarizados

Coeficientes  B Errar típ. Beta

(Constante)

Clima organizacional 1.174

1.219  832

2.:260

11 . !521

Modelo  
(Constante)

Clima organizacionai  

  Mínimo Máximo Media Desviación N

Valor pronosticado
Residual

Valor pronosticado tip.

Residuo típ.  
6.8813

1.70401

1.955

2.520 
1.00582

67062

l.ooo

992 



Hipótesis nula l

Clima organizacionaly género

Prueba T

P.rueda de muestras

Prueba de l:gvpng para
de varianzas de

95o% Entewalo de

Errar !b. de laDiferencia de

.28345.24998-.21688 ..Z{664

-.717B4.383 -.2166Q 24451

F

.888 8$7 59.C20

27.525No se han asumido ..886

93

Estadisticas de lru  

  Género N Media Desviación tÍD. Error tío, de lla media

Clima Masculino

organizacianal Femenino   5.0656

5.2822

82980

86813

20745

12941



Hipótesis nula 2

Clima organizacionaly edad

Análisis univariado de varianza

Pruebas de efectos inter-sujetos

a. R ai cuadrado = .031 (R ai cuadrado ajustada .02 ] )

94

Factores inter-sujetos
  N

Edad reoodificada 1.00
2.00
3.00
4.00  

variable de )endiente: Clima oíi ianizacion ai

Origen
Tipo 11{ de suma
de cuadrados   Media

cuadrática F Sia.
Modelo corregido
Intersección
EdadR
Error
Total

Totalcorregido

! .344a
1169.091

1.344
42.699

1709,642
44.043 

448
1169.09]

448
749

598
1560.652

598

i619
nooo
i619



Hipótesis nula 3

Clima organizacionaly antigüedad

Análisis univariado de varianza

Descriptivos

Prueba de homogeneidad de varianzas

ANOVA

95

clima or anlzacional

    Media

Desviación

estándar

Error

estándar

95% delintewaio de

confianza Dara la media    
Límite

inferior

Límite

Mínimo Máximo

   
5.2379

5.3833

5,2667

4.8429

5.2254

85577

69642

59402

85677

14897

31703

23214

22452

10970

4.9344

4.6856

4.7314

4.2935

5.0060

5.5413

6.Q8] ]

5.8020

5.3922

5.4448

3.45 6,45

3.60 6.90

3.80 6.15

4.00 5.45

3.45 6.90

;lima or lanizacional

Estadístico de

Levene      
2.074 3 57 114

Jlim& o r ;anlzacional

  Suma de

cuadrados gl

Media

cuadrática F sia.

Entre grupos

Dentro de grupos
Total

1.344

42.699

44.043    598 619



Hipótesis nula 4

Clima organizacionaly nivelde formación académica

Análisis univariado de varianza

Estadísticas descriptivos

Prueba de igualdad de Levene de varianzas de errar'

Prueba la hipótesis nula que la varianza de errar de la
variabie dependiente es iguai entre grupos.
a. Diseño : Intersección .r Nivel académico

Pruebas de efectos inter-sujetos

a. R alcuadra do .100 (R alcuadrado ajustada = .053}

96

Facto res irte r-$y  
  Etiaueta de valor N

Nivelde formación académica l
2
3

4

Nivelmedio
Profesorado
Licenciatura
Maestría  

variable de iondiQnte: Clíma or!;anizacíonal

Nivelde formación académica Media
Desviación

estándar N

Nívelmedío
Profesorado
Licenciatura
Maestría
Total

5.3935
4.8844
5.3385

5.2254

87242
86153
68743

85677 
variable de pendiente: Clima ori ianlzaci onal

F   df2 siq
1.366 3 57 262

variable de pendiente: Clíma or lanlzacional

Origen
Tipo lllde suma
de cuadrados   Media cuadrática F Sia.

Modeio corregido
Intersección
Nive;l académico
Error
Total

Totalcorregido

4.405a
328.419

4.405
39.638

1709.642
44.043 

} .468
328.419

1.468
695

2.112
472.271

2.112

] 09
000
109



Hipótesis nula 5

Clíma organizacionaly nivelen que enseñan

Análisis univariado de varianza

Estadísticas deHriptivos

Prueba de igualdad de Levene de varianzas de OÍFOfa

Prueba la hipótesis nula que la varianza de error de la

variable dependiente es ígualentre grupos

a. Diseño : intersección + Nice!..enseñanza

Pruebas de efectos Inter-sujetos

a. R alcuadrado = .012 (R alcuadrado ajustada .022)

97

Factores inter-su  
  Etiqueta de vala r N

Nivelenquoenseña l Preprimaria

Primaria

Nivelsecundario  
/&ñable d( :n(tiente: Clima o anizaclonal

  Media estándar N

Prepriinarla

Nivelsecundario

Total

5.3667
5.298]
5.1250

5.2254

.82077
85005

.88908

85677 
/ariable (je ieilalente: L;lima or ianizaclonal

    dE  
074 2 58 929

/aFiaDle ae )enalente: clima orc anizacionaj

  hipo ti} de suma
de cuadrados   Media cuadrática    

Modelo corregido

Nivel enseñanza

Error
Total

44.043

T 041.351

       



Hipótesis nula 6

Satisfacción laboraly género

Prueba T

Género
Estadísticas de g

Desviación tí Error tip. de la media

Prueba de Levene
para la igualdad de

vananzas

Prueba de muestras independientes

Prueba T para la igualdad de miedi&s
95% Intervalo de
confianza para la

diferenciasig
bilate

59 4

Diferencia
de medias

2750

Error !íp.
de la

diferenciia
35303Satisfac $e han

asumido
oral varianzas

iguales
No se han
asumido
varianzas

udes

Inferior
98146 4313

98



Hipótesis nula 7

Satisfacción laboraly edad

Análisis univariado de varianza

Pruebas de efectos inter-sujetos

a. R alcuadrado = .007 (R alcuadrado ajustada .045)

99

Factores inter-suetas

   
Edad recodificada ] .

2
3
4  

variable de )endiente: Satisfacción laboral

Origen
Tipo lllde suma
de cuadrados al

Media
cuadrátíca F Sía.

Modelo corregido
Intersección
EdadR
Error
Total

Totai corregido

628a
1035.468

628
87.055

1561.520
87.684 

209
1035.468

209
1.527

137
677.981

137

937
000
937



Hipótesis nula 8

Satisfacción laboraly antigüedad

A.nálisis univariado de varianza

Estadísticas descriptivos

Prueba de igualdad de Levene de varianzas de error'

Prueba la hipótesis nula que la varianza de error de la

variable dependiente es igualentre grupos.

a. Diseño : Intersección + AntiguedadR

100

Factores inter-su etas

  Etiaueta de valor N

Antiguedad recodificada l

2

3

4

0 a 5 años

6 a 15 años

] 6 a 25 años

26 años en

adelante  
/arlable de )endiente: Satisfacción laboral

Anticluedad recodificada Media

Desviación

estándar N

0 a 5 años

6 a ]5 años

16 a 25 años

26 años en adelante
Total

5.0558

4.6667

5.1067
4.4800

4.9154

1.15391

1. 467{ 8
1.11020

87772

1.20888 
/ariabte de )endlente: Satisfacción laboral

F dfl df2 sig.

1.430 3 57 2@



Hipótesis nula 9

Satisfacción laboraly nivelde formación académica

Análisis univariado de varianza

Estadísticas descriptivos

Prueba de igualdad de Levene de varianzas de errore

variable dependiente e$ igualentre grupos.
a. Diseño : Intersección -r Nivel académico

Pruebas de efectos inter-sujetos

ál R aléuádfádó ¿ 1124 (R ai éüádfadó ajuéiada i .0781

Medias marginales estimadas
Nivelde formación académica

IGI

Facto res inter-su etas

  Etiqueta de valor N
Nivelde farm avión académica l

2
3
4

Nivel medio
Profesorado
Licenciatura
Maestría  

/ariable de }encliente: Satisfacción laboral

Nivelde formación académica Media
Desviación
estándar N

Nívelmedio
Profesorado
Licenciatura
Maestría
Total

5.2387
4.2300
4.9938
4.8400
4.9154

} .31354
99272
92633

1.20888 
/ ariable de pendiente: SatistacciC)n laboral

F   df2  
1.851 3 57 148

Prueba la hioótesis nula quo la vañanza de error de la

/ariable de ieodlente: Satisfacción laboral

Origen
'npo lllde suma

de cuadrados al Media fuad rática F Sia,
Modelo corregido
Intersección
Nivel académico
Error

Totai

Totalcorregido

l0.842a
3}7.995
l0.842
76.84]

1561.520

87.684 
3.614

3] 7.995
3.6t4
1.348

2.681
235.886

2.681

055
000
055

#arlable de endiente: Satisfacción laboral

Nlvelde farm avión académica Media Error estándar
Intervalo,de confianza a195%

Límite inferior L imite suoeí'ior
Nivelmedio
Profesorado
Licenciatura
Maestría

5.239
4.230
4.994
4.840

209
290
322

1.161

4.82]
3.649
4.349
2.5+5

5;.656
4F.811
5}.639
7'.165



Hipótesis nula lO

Satisfacción laboraly nivelen que enseña

Análisis univariado de varianza

Estadísticas descriptivos

Prueba de igualdad de Levene de varianzas de error'

Prueba i& hipótesis nula que ia varianza de error de la
variable dependiente es igualentre grupos.
a. Diseño : Intersección + Nivel enseñanza

Pruebas de efectos inter-sujetos

a. R af cuadrado = .006 (R alcuadrado ajustada .028}

!02

Factores inter-su tOs

  Etiqueta de valor N

Nivei en que enseña l
2
3

Preprimaria
Primaria
Nivel secu ndarío  

'aríable de pendiente: Satlsf8cclón laboral

  Media
Desviación
estándar N

Preprímaría
Primaria
Nivelsecundario
Total

4.6933
5.0000
4.8814
4.9] 54

1.73946
1.14806
1.18266
1.20888 

fiable Qe )endlente: Satisfacción laboral
F dfl df2 Sla.

1.224 2 58 302

ariable de )ardiente: Satisfacción laboral

C)rigen
Tipo lllde suma
de cuadrados   Media cuadrática F Sla.

Modelo corregido
Intersección
Nivel enseñanza
Error

I'eial

Totalcorregído

521a
887.250

52]
87.162

1561.520

87.684 
261

887.250
261

1.503

173
590.400

173

841
000
841
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Clima organizacional

Descriptivos

104

Estadisticas 6©$ci 
  N Mínimo Máximo Media Desv. típ.

Clima organizacionaí

N válido (según lista)   3.45 6.90 5.2254 85677

Estadisticas descriptivos

  N Media Di©sv. típ.

La interrelación maestros(a$) y estudiantes

La calidad de ias reiaciones interpersonaies entre jefes y subalternos

La seguridad en ias instalaciones delcolegio.

La calidad de las relaciones interpersonales erltre compañeros de trabajo.

La igualdad de salario entre hombre y mujer.

La seguridad en las áreas de trabajo.

La moralidad dei personalde la Institución.

La observancia de las norrna$ de conducta organizacionales.

Elgrado de compromiso de los empleados con la misión institucional

La igualdad de salario según elestatus socialsoltero o casado.

La vida espirituai delpersonalde ia institución.

La posibilidad de desempeñar una función de mayor responsabilidad

Elprocedimíento de selección de personal.

La comunicación institucional.

La tecnoioa ía educativa institucional  

5.7049

5.7049

5.6230

5.6230

5.5738

5.4426

5.3934

5.3279

5.2787

5.2459

5,2459

5.1803

5.0984

5.0820

5.0164

84349

.. ] .39456

1.22697

1.08265

1.56481

1.05711

1.39378

1.19333

] .14209

1.70934

1,39828

1.33552

] .51333

1.33286

] .17604

Estüdisticos descriptivos

  N Media [)esv. típ

Ei apoyo institucionalpara eliogro de los objetivos personales

Elreconocimlento deltrabajo por parte de los jefes.

Elnlvelsooioeconómico de los empleados.

Elgrado de motivación de los empleados para realizar sus tareas.

Esplan de capacitación profesionalen las áreas de trabajo

N válido {$eaún íisÍa}  
4.8852

4.8689

4.8361

4.7213

4.6557

] .43873

1.52179

1.15730

1.43911

1.4010{



Satisfacción laboral

Estadísticas descriptivos

Estadísticas descriptivos

!05

Estadísticas desa iPtivos

  N Mínimo Máximo Media Desv. típ.
Satisfacción íaboíai

N válido (según lista)   2.00 6.76 4.9154 1.20888

  N Media IDesv. típ

La relación con ios y las estudiantes.

La reiación con el(ia) director€a).

La relación con los compañeros y las compañeras

Ei trato que recibe de la administración

La relación con los padres/madres de los y las estudiantes.

La jornada de trabajo.

La calidad de ías actividades espirituales realizadas por elcolegio

Las condiciones físicas de su área de trabajo

La líbeRad que tiene para hacer su trabajo.

Las oportunidades de superación profesional.

La atención a sus necesidades personaies de parte de ia administración.

La calidad de las actividades sociales realizadas por elcolegio.

La caiidad de ias actividades recreativas realizadas por ei colegio

Elsistema de supervisión deltrabajo en las aulas

Desempeñar otras funciones asignadas fuera delauia.  

6.1148

5.6230

5.5738

5,4590

5.4590

5.3607

5.3443

5.1803

5.1639

5.0656

5.0492

4.9836

4.93 80

4.8197

4.8] 97

1.33039

1.52931

. 1.30969

1.73756

1.42096

1.4836]

1.85189

1.69812

1.83649

1.74039

1.71684

1.93642

1.80088

1.63817

] .58649

    Media IDesv. típ.
Elsístema de evaluación deltrabajo en las aulas.
La relación con éi o la depaRamentalde Educación delcampo.
Elsalario que recibe.
Elproceso de contratación de empleados.
Los recursos didácticos propoíclonados por ei coiegio

Elsistema de administración de los colegios adventistas.
Las capacitaciones profesionales recibidas.
Ei sistema de prestaciones adicionales alsaiario
Elsistema de escalafón de salarios.

Ei tipo de jubilación que recibirá

N válido (según lista)  

4.7377
4.6721
4.6230
4.5246
4.4754
4.4098
4.3770
4.3607
4.0164
3.7541

1.65229
2.01429
1,69474
1.94599
1,76641

2.11:642

1.69474
1.72272
] .82110
2.20345
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