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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacién
entre las variables como la Satisfaccién laboral y el Clima educativo en los docentes de
las Instituciones Educativas Publicas de la UGEL 04, Red 18, Lima — 2015. El grupo de
estudio estuvo conformado por 140 docentes de ambos sexos. La investigacion fue de tipo

descriptivo correlacional.

Los instrumentos utilizados fueron la Escala de Clima educativo CL-SP de Sonia Palma
C. (2004) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma C. (1999), en
ambas escalas se establecio la validez, confiabilidad y baremos. Entre los principales
resultados de la presente investigacion se lleg6 a concluir que no existe una correlacién
positiva significativa de magnitud sustancial entre la Satisfaccion laboral y el Clima

educativo.

Asimismo destaca entre las conclusiones el evidenciar un clima favorable entre los
docentes de la Ugel 04 , sin embargo el nivel de Satisfaccion laboral se desarrolla a un

nivel promedio.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral, Clima Educativo e Instituciones Educativas

Publicas.



Abstract

This paper investigates main objective is to determine the relationship between variables
such as job satisfaction and the educational climate in the teaching of public educational
institutions of the UGELs 04 Red 18, Lima — 2015. The study group consisted of 140

teachers of both sexes. The research is descriptive correlational.

The instruments were the Scale of educational Climate CL-SP Palma Sonia C. (2004) and
Job Satisfaction Scale SL-SPC Palma Sonia C. (1999), in both scales the validity,
reliability and scales established. The main results of the research present came to the
conclusion that: There is no significant positive correlation of substantial magnitude

between the educational climate and job satisfaction.

Also stresses between conclucions the show a favorable climate among teachers Ugel 04,

however the level of job satisfaction develops at an average level.

Keywords: Labour satisfacion, educational climate and public educational institutions



I. Introduccion
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Actualmente el mundo globalizado ha empujado a las sociedades en general y a las
organizaciones en particular, hacia una voragine de cambios, en las que la competitividad
ocupa el primer lugar de estos; y que para lograr sobrevivir requiere de hacerse mas
competitivos, innovadores, apostar por el desarrollo cientifico y tecnologico; y para que todo
esto tenga resultados positivos, las instituciones deben apostar por una renovacion en sus
sistemas de gestion organizacional, buscando que sus colaboradores se encuentren mas
ligados a esta nueva sociedad, la sociedad del conocimiento, dirigidos a ser mas competentes

en las tareas que han asumido dentro de ellas.

Asimismo la gestion organizacional bien dirigida, es un elemento indispensable del
componente “recursos y practicas organizacionales saludables”. Forman parte de este
componente los recursos laborales, que encierran a las tareas y los elementos sociales;
también se encuentran la gestion que se desarrolla a partir de la Direccion de Recursos
Humanos y que genera una apropiada percepcion y actitud de los trabajadores sobre su
entorno laboral que son determinantes para lograr objetivos organizacionales a través del
buen desempefio laboral e incrementar la salud y el bienestar psicolédgico y financiero a

nivel personal, de equipos y organizacion.

El objetivo principal de esta investigacion es determinar la Relacion de la
Satisfaccion Laboral y el Clima Educativo en las Instituciones Educativas Pablicas de la
UGEL 04, Red 18, Lima — 2015, evaluado a través de la Escala de Clima Laboral (2004)

y la Escala de Satisfaccion Laboral (1999), ambas escalas de autoria de Sonia Palma C.

Si se quiere mejorar la satisfaccion laboral, es indispensable conocer cémo se
encuentra asociado con el clima en la organizacion, esto hard que se pueda buscar

mecanismos y tomar acciones para ayudar a este cometido.
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1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes Nacionales.

Es ostensible precisar que en los ultimos afios se evidencia un sinnimero de publicaciones
sobre las investigaciones sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (Locke
1976, 1984; Bruner).

El estudio realizado por Palma (1999) "Relacion entre la Motivacion y el Clima Laboral en
personal de entidades universitarias”. (citado por Villa Castro, 2012, p.12). La muestra
aplicada estd conformada por 473 trabajadores a tiempo completo entre docentes y
empleados administrativos de tres universidades privadas de la ciudad de Lima. Los
instrumentos utilizados fueron la Escala de Motivacion de Steers, R. Y Braunstein D. y la
Escala de Medicion de Clima Organizacional de Litwin, G. En la investigacion se llego a
concluir que: La muestra en la escala de motivacion obtuvieron un puntaje total promedio de
56.70 puntos que revela un nivel medio de motivacién, manteniéndose este mismo nivel
motivacional en funcion al sexo, grupo ocupacional y tiempo de servicios. Los datos
sometidos a la “t” indican que no existen diferencias en cuanto al grupo ocupacional y al
tiempo de servicios a favor de los docentes y de quienes tienen un mayor tiempo de servicios
en la institucién educativa a la que pertenecen (5 afios a mas). En la escala de clima laboral
obtuvieron un puntaje total promedio de 55.71 puntos que revela un nivel medio de
percepcion del clima laboral. Los datos indican que no existen diferencias en cuanto a la
percepcion del clima laboral cuando se comparan sus promedios en funcién al sexo, grupo
ocupacional y tiempo de servicios. El analisis de correlacion entre motivacion y clima
laboral en el grupo de estudio indica una correlacion baja entre estas dos variables, lo que
permite afirmar que no existe una directa asociacion entre estas dos variables, lo que permite

afirmar que no existe una directa asociacion entre las mismas.

Asimismo podemos apreciar los estudios de Lezama y Garcia (2003) “Relacion Entre
Inteligencia Emocional y Clima Social Laboral en Docentes de Colegios Nacionales del
Distrito de Trujillo”, en la realizacion de esta investigacion se contd con 262 docentes
como unidades muestrales los que fueron sometidos a la escala de Clima Organizacional
de Trickrett y Moos (WES) vy el Inventario de Inteligencia Emocional de Baron Ice,

encontrandose que existe una asociacion leve y moderada entre las variables de estudio



donde las correlaciones entre Inteligencia Emocional y Clima Social Laboral son leves y
moderadas, mientras que la Adaptabilidad y Manejo de Estrés que es altamente
significativa con la dimension de Relacion y Autorrealizacion del Clima Social Laboral.
Asimismo los docentes demuestran tener una capacidad emocional adecuada con
tendencias a una buena Inteligencia Emocional. Y en cuanto al Clima Social Laboral el

grupo lo percibe de manera satisfactoria.
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Por otro lado Asmat, (2003) en su estudio: ”Relacion entre los Componentes del

Clima Laboral y la Capacidad Creativa del Personal Docente de la Universidad César

Vallejo de la Ciudad de Trujillo”, (citado por M. Aguilar, 2012, p.15) el estudio se realizd

con una muestra 58 individuos, que fueron evaluados con la “escala de Clima

Organizacional de Trickrett y Moos (WES)” vy el test de "Soluciones Creativas" que mide

la

capacidad creativa, de los resultados se concluyd con la inexistencia de asociacién de los

Componentes del Clima Laboral y la Capacidad Creativa del personal. Cabe destacar que

la

institucion universitaria presenta un nivel promedio de Clima Laboral. El personal

administrativo en su mayoria alcanza una capacidad creativa promedio.

1.1.2. Antecedentes Internacionales.

Flores, (2000), investig6 la "Relacién entre el Clima Organizacional y Satisfaccién
Laboral en los docentes de tiempo parcial de la Universidad de las Américas” , (citado
por Villa Castro, 2012, p.16) México. Para lo cual usé el Test Perfil de una Institucién
Educativa de Rensis Likert y para medir la Satisfaccion Laboral se utiliz6 el cuestionario
de Satisfaccion Laboral de Joseph L. Melia (1998). el resultado arrojo indices de
correlacion entre el Clima Organizacional global y satisfaccion laboral de la siguiente
manera, Escuela de Ciencias Sociales 0.596, Escuela de humanidades 0.462, Escuela de

Negocios 0.128, Escuela de Ingenieria 0.758, Escuela de Ciencias 0.821. Siendo la
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Correlacion global 0.425, concluyendo con la existencia de una correlacion positiva

media entre ambas variables .

Escorihuela (2004), realiz6 un estudio para establecer el nivel de “Clima
organizacional en las unidades educativas de la Fuerza Aérea Venezolana”, (citado por
Villa Castro, 2012, p.15) describe que las unidades muestrales estuvieron confirmadas por
oficiales y sub-oficiales y aerotécnicos de la Escuela de Aviacién Militar. En los problemas
encontrados en el clima organizacional, estos son debidos a la deficiente motivacion en el
personal, dado que, al no realizar una correcta evaluacion de su desempefio, los premios no
llegan a estos; o llegan de forma injusta sélo para algunos. El autor llegd a la conclusion
que, parte de la percepcion de insatisfaccion se debe a la multiplicidad de funciones a las
que se encuentra sujeto el profesional militar; asimismo, encontré evidencias de una
evolucion en el sistema de premios, dado el incremento de estos relacionados con el logro de

metas, y que influyen también en la identificacién con la institucion a la que pertenecen.

Balam y Velasquez (2009) realizaron un estudio “Clima Organizacional, éste fue
enfocado al personal académico” (Citado por Villa Castro, 2012, p.15). El estudio de corte
descriptivo y de tipo transversal, conté con una poblacion de 128 individuos; de los que se
selecciond 97 unidades muestrales formadas por docentes. La recoleccion de datos respecto
a la variable clima organizacional se obtuvo haciendo uso de la encuesta, adaptada para este
fin. Los resultados evidenciaron falta de motivacion en los elementos de estudio, siendo uno
de los factores el econdémico, y que por tanto, llevan a la insatisfaccion de los mismos. A
pesar de encontrarse plenamente involucrados en su labor e identificados con su institucion
educativa, los maestros se sienten relegados de las decisiones que toma el personal
directivo, asimismo, en cuanto a la actividad que ellos realizan y el comportamiento ético,
perciben que no existe un seguimiento por parte de la direccién, pero que estos son tomados

muy en cuenta por el personal docente que labora en la institucion.



1.2. Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1. La satisfaccion laboral como variable independiente.

Robbins y Stephen (1999) manifiestan que las instituciones se ven afectadas por el nivel

de satisfaccion que tienen los trabajadores, las que se traducen en:

Satisfaccion y Productividad: Existen evidencias de la existencia de relacion positiva
entre estas, y aunque estas son débiles, se llegan a incrementar cuando se permite la
accion de nuevos factores, tales como el comportamiento del trabajador sin influencia
externa, la velocidad en el cumplimiento de su labor, asi como el nivel del trabajo que

realizan.

Dado que el estudio sobre la productividad requiere el analisis de elementos que
involucran el total de interacciones muchas de ellas de elevada complejidad, ademas de
que la productividad se debe analizar también desde el contexto de la organizacion y no

solo del trabajador, serian el factor del bajo respaldo a esta tesis.

Satisfaccion 'y Ausentismo: El ausentismo expresado por "“enfermedades",
"problemas familiares”, etc.; es la causa del incremento de los sobrecostos de la actividad
laboral, traducidos en gastos médicos, baja de productividad, incremento en costos
por personal de reemplazo, etc. "La causa mas frecuente del ausentismo es la baja

satisfaccion obtenida por la propia realizacion del trabajo™.

Es importante conocer hasta qué punto el ausentismo puede ser aceptado por las
instituciones. Ademas se debe considerar que no siempre este es producto de la

insatisfaccion en el trabajo.
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Satisfaccion y Rotacion: Existe una asociacion negativa entre estas variables, la
rotacion muchas veces se justifica por el nivel de desempefio de los trabajadores, y
aunque debido a esto se incrementan los costos, dado que requerira capacitaciones y
entrenamiento para alcanzar las competencias que el nuevo puesto demanda, se vera
compensado por el incremento de productividad de la organizacion. A nivel del
trabajador, la rotacion genera muchas veces baja de satisfaccion, debido a las relaciones
interpersonales que se generan. Se debe considerar que no siempre la rotacion produce

insatisfaccion laboral, ni se debe esta.

Satisfaccion y salud de la Persona: Aunque con escaso conocimiento sobre la
asociacion entre estas variables debido al poco interés por su estudio, se hace necesario
tener un conocimiento mas profundo sobre el tema, a pesar de esto, se puede asumir que

si existe una relacion positiva entre ellas.

Como lo sefiala Johns (1988) diferentes estudios han mostrado que: “Los trabajadores que
describen su trabajo como insatisfactorio tienden a sufrir  mdltiples sintomas y
enfermedades fisicas. La asociacion entre salud y satisfaccion no indica que una causa la
otra. Si bien no existen muchas evidencias que respalden esta postura es necesario tener
en cuenta que una persona que se encuentra satisfecha en su trabajo tendra actitudes mas

positivas hacia la vida lo que influira en el equilibrio de su salud fisica y psicolédgica”.

1.2.2 Tendencias generales de la Satisfaccion Laboral.

Halloran y Benton (1987) citado por Flores (2000), en su investigacion lograron
establecer que existe una asociacion entre la satisfaccion laboral y las caracteristicas

personales de edad, género, experiencia que se encuentran dentro del nivel ocupacional,

16



asi como el nivel que logra la persona dentro de la empresa. Encontraron como factores

que influyen en la satisfaccion laboral a:

La edad: A pesar de que se puede percibir una correlaciéon entre la edad y la
satisfaccion laboral, esta aun no ha sido comprobada. Se puede observar que al inicio de
su edad laboral, se tiene un nivel de tarea aun bajo, no hay mayor esfuerzo y por tanto,
alcanza un buen nivel, entonces la satisfaccion en su trabajo es buena; al avanzar en edad
las obligaciones se hacen mayores por lo que cuesta ser mas eficaces, en consecuencia el
nivel de satisfaccidn decrece; a las postrimerias de su vida laboral, las habilidades que el
individuo tenia empiezan a verse entorpecidas, y por tanto; ya no logran alcanzar los

niveles necesarios, llevando a tener una baja satisfaccion laboral.

La experiencia Laboral: existe la percepcion de la relacién de esta y la satisfaccion
laboral, se observa que cuando la labor a desarrollar es nueva, existen expectativas frente
a esta, lo que al realizarlas le genera satisfaccion en el trabajo, a lo largo de su vida
laboral, realizar la misma tarea, producird aburrimiento y por tanto un declive en su
satisfaccion; la rotacion en los puestos de trabajo, seran al comienzo agradables, dado que
tendra nuevas experiencias, con el tiempo este decaerd dando posibilidades de volver a

buscar un nuevo empleo. (pp. 180-181.)

Nivel Ocupacional: Existe una relacion directa con la satisfaccién laboral, lo que
quiere decir que a mayor nivel del empleo, la satisfaccion en el trabajo sera mucho mayor.
En ese sentido un individuo con un menor nivel de instruccién, tendra pues también un
nivel inferior de satisfaccion. Al evaluar esto, se llega a la conclusion que el nivel de
ingresos esta a la par con el nivel de tecnificacion del trabajador, y por lo tanto mientras

menor sea el ingreso menor nivel de satisfaccion tendra.

17



El nivel dentro de la organizacion: Al evaluar la relacion con la satisfaccion laboral,
debemos hacer mencion que este no actua por si sola, dado que este puede generar
mejores ingresos salariales, pero asimismo, la exigencia serd mayor, tendra mayor
autonomia, pero mayor responsabilidad, entonces al conjugar estos factores, se puede

decir que si existiria un mayor nivel de satisfaccion.

1.2.3. Coémo manifiestan insatisfaccion los trabajadores.

Para Robbins y Stephen (1998) expresar la insatisfaccion, puede darse de distintas

maneras:

El abandono: Se produce en el momento en que ya no tolera continuar en la organizacion,
entonces, iniciara la busqueda de otro puesto de trabajo en otra institucion y renunciara.
Expresion: Busca superar las dificultades, planteando ciertos cambios que revivan el
interés por el puesto, para ello buscard reunirse con sus superiores a fin de encontrar
soluciones, asi como recurrira a los entes sindicales.

Lealtad: Considerard que existe solucion al problema, demostrard confianza a la
organizacion, y saldra al frente de quienes la critican, argumentando que los que dirigen
esta, los llevaran por el camino correcto de la solucion.

Negligencia: No se inmuta ante la crisis que se vive, es proclive a la inasistencia o la

impuntualidad; demuestra dejadez lo que incluye incremento en los errores que comete.
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1.2.4. Beneficios del estudio de satisfaccion laboral en las

organizaciones.

Dependera de como son interpretados y dirigidos estos, tomando en cuenta no solo al

individuo, sino también a la organizacion. Se detallan los siguientes:



Satisfaccion General en el empleo: Se hace llegar a la organizacion los resultados de
la investigacion, indicando el nivel en que se encuentra el grado de satisfaccion en los
trabajadores; asimismo se indica las areas y los grupos de trabajadores en los cuales existe

un nivel preocupante de insatisfaccion.

Comunicacion: Dentro de las técnicas que se utiliza en la investigacion sobre este
tema se encuentra la encuesta; la que bien estructurada y en la que se busca encontrar el
sentir de los trabajadores, sera muy relevante para la toma de decisiones para la
organizacion, ya que no sélo encontrara respuestas a lo que ellos quisieran y sobre los
putos que consideran importantes, sino de otros que podrian mejorar el desempefio de los

empleados.

Mejoramiento de las Actitudes: Al expresar sus opiniones y su sentir, el trabajador
confia en que de alguna manera vera solucionados algunos de los problemas que los
aquejan; esto servira para disminuir la sensacion de insatisfaccion y aliviar tensiones,

mientras esperan las decisiones y soluciones que la gerencia tomara.

Necesidades de capacitacion: Los resultados a los que arribe la investigacion,
serviran también como soporte para conocer el trabajo de los que dirigen a ciertos grupos,
pues sus subordinados expresaran el sentir de las directivas que estos emiten; con lo que
la organizacién podra resolver que sus supervisores deberan ser capacitados a fin de

mejorar su desemperio.

Beneficios Sindicales: Con el estudio de la situacion, se podra conocer sobre las
necesidades de los trabajadores, dado que, a opinién de un dirigente sindical, ni ellos
saben a ciencia cierta qué es lo que realmente desean los empleados, con esta base podran

discutir con la gerencia sus requerimientos.
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Planeacion y seguimiento de los cambios: Las cabezas de la organizacién, buscaran
siempre conocer que opinan los empleados al enfrentarse a politicas renovadas y nuevos
programas laborales. Estas reacciones de los trabajadores, se podran analizar con el fin de
adelantarse a los inconvenientes que estos cambios generarian, en ese sentido podran
reorientar las nuevas disposiciones, mejorando los planes de accion los que los llevaran

hacia la consecucion de sus objetivos o al fracaso de estos.

1.2.5.Teorias sobre Satisfaccion Laboral: Teoria de la Aproximacién Bifactorial.

Argumentada por el psicdlogo Frederick Herzberg, llamada también "teoria dual” o
"teoria de la motivacion- higiene". Considera que la relacion del trabajador con su
contexto laboral, juega un papel importante al alcanzar el éxito o llevarle hacia el fracaso.
Herzberg quiso conocer ";Qué quiere la gente de sus trabajos?". Considero a los factores
intrinsecos, los que apuntan hacia una satisfaccion con la labor que desempefian, estos
serian: el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
crecimiento; que inciden en las "necesidades de desarrollo psicol6gico”. A partir de esto,
el individuo buscara “ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas,
afirmando su individualidad, logrando objetivos alcanzables s6lo en puestos con dichas
caracteristicas”, al estar ausentes percibira “carencia de satisfaccion”. En cuanto a los
factores extrinsecos que engloban la politica de la compafiia y la administracion, la
supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones de trabajo, los que estan
ligados a las condiciones de insatisfaccion laboral, tales como sentirse relegados en los
sueldos, aunque la mejora en estos no necesariamente llevaria a tener una satisfaccion

laboral.

20
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Segun Atalaya (1999) “lo interesante es que para motivar al individuo, se
recomienda poner de relieve el logro, reconocimiento, trabajo en si, la responsabilidad y

el crecimiento, y se debe cuidar también de los factores extrinsecos”. (p.57).

Son numerosos los detractores del trabajo de Herzberg, sobre todo las relacionadas
con su método de reunir los datos, que considera que “la gente puede, y desearia reportar
sus experiencias de satisfaccion e insatisfaccion correctamente”. “De hecho, la gente esta
predispuesta y tiende a atribuirse los sucesos de éxito, mientras aluden a factores externos

como causas de fracasos”. (Stoner y Freeman, 1994).

1.2.6. Teoria del Ajuste en el Trabajo.

Dawis, England y Lofquist, 1964; Dawis, Lofquist, 1968; Dawis, 1994. Sustentan esta
teoria, considerada como la méas acertada en relacion a necesidades y valores; se
fundamenta en el individuo y su contexto laboral. Dawis y Lofquist (1984) sefialan que
“la base de la misma es el concepto de correspondencia entre el individuo y el ambiente,
en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento de esta correspondencia es un proceso

continuo y dindmico denominado por los autores ajuste en el trabajo™.

Para que el trabajador alcance una satisfaccién en su trabajo, requiere ver gque éste logre

cubrir necesidades y los valore en su labor.

Dawis (1994) sefiala que, “hay tres variables dependientes que son la satisfaccion
laboral del individuo, los resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral”. Mientras que

considera como variables independientes:

a) “Las destrezas y habilidades personales”
b) “Las destrezas y habilidades requeridas por una posicion dada. La correspondencia
entre ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la

persona.
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€) “Los refuerzos ocupacionales”.
d) “La correspondencia entre las necesidades y los valores de la persona y los refuerzos

ocupacionales”™.

1.2.7. Teoria del Grupo de Referencia Social.

Establecida por Hulen (1966), considera que, “los empleados toman como marco de
referencia para evaluar su trabajo las normas y valores de un grupo de referencia y las
caracteristicas socio-econémicas de la comunidad en que labora, son estas influencias en

las que se realizaran apreciaciones laborales que determinaran el grado de satisfaccion”.

1.2.8. Teoria de la Discrepancia.

Sustentada por Locke (1969, 1976,1984), afirma que, “la satisfaccion laboral esta en
funcion de los valores laborales mas importantes para la persona que pueden ser
obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades de esa persona”. Asimismo, Locke
(1976,1984), sostiene que “los valores de una persona estan ordenados en funcién de su
importancia, de modo que cada persona mantiene una jerarquia de valores”. “Las
emociones son la forma con que se experimenta la obtencién o la frustracién de un valor

dado” (Locke, 1976).

Cuando un trabajador observa que el puesto que le ha sido asignado, le permite lograr
alcanzar los valores laborales que tiene como meta personal, entonces lograra alcanzar la

satisfaccion laboral.

1.2.9. Modelo del Procesamiento de la Informacion Social.

Enunciado por Salancik y Pfeffer (1978), argumentan que, “los individuos, como
organismos adaptativos, adaptan las actitudes, conductas y creencias a su contexto social

y a larealidad de sus situaciones y conductas pasadas y presentes”.



El contexto social en al que pertenece un individuo le permitira servirse de toda la
informacidn que este posee, y en base a esta, tendra la capacidad de llevar a cabo una
serie de eventos, analizarlos y reinventarlos; asimismo evidenciara la conducta y

opiniones que el individuo posea.

Los mismos autores consideran que, “El contexto social tiene dos efectos generales
sobre las actitudes y necesidades. El primero es el efecto directo de la influencia social de
la informacion, es decir, permite a la persona la construccién directa de significado a
través de las guias referentes a las creencias, actitudes y necesidades socialmente
aceptables y las razones para la accidén que son aceptables. En segundo lugar, un efecto
indirecto del contexto social sobre el proceso por el que se utilizan las acciones para

construir actitudes y necesidades”.

1.2.10. Teoria de los Eventos Situacionales.

Desarrollada por Quarstein, MacAfee y Glassman (2002), buscaron las respuestas a:
“:Por qué algunos empleados, aun ocupando puestos donde las facetas laborales
tradicionales son adecuadas (Salario, oportunidades de promocion o condiciones de
trabajo) indican que tienen una satisfaccion laboral baja? ¢por qué algunos empleados que
estan en puestos similares de la misma o de diferentes organizaciones con salario,
oportunidades de promocién o condiciones de trabajo similares tienen diferentes niveles
de satisfaccion laboral? Y ¢por qué cambian los niveles de satisfaccion laboral a lo largo

del tiempo a pesar de que los aspectos laborales permanecen relativamente estables?”

Consideran que “la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores
denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales”. Asimismo; “las

caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona tiende a evaluar antes
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de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades de promocion, las
condiciones de trabajo, la politica de la compafiia y la supervision; esta informacion
es comunicada antes de ocupar el puesto. Los eventos situacionales son facetas laborales
que no tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el
puesto, a menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las
caracteristicas situacionales pueden ser facilmente categorizadas, mientras que los

eventos situacionales son especificos de cada situacion”.

En sintesis, la satisfaccion laboral de un individuo, esta ligada al contexto en que se
encuentra dentro de la institucion en la que labora y depende de las respuestas

emocionales de la persona que esta esboza frente a la situacion en que se encuentra.

1.2.11. Modelo Dinamico de la Satisfaccion Laboral.

Argumentado por Bruggemann (1974) y Bruggemann, Groskurth y Ulich (1975). Segun
Bussing (1991), “la satisfaccion laboral debe ser interpretada como un producto del
proceso de interaccion entre la persona y su situacion de trabajo, donde juegan un papel
importante variables tales como el control o el poder para regular dicha interaccién y, por

tanto, las posibilidades de influir en la situacién laboral”.

Considera ademas que, seis formas de satisfaccion laboral resultantes que puede

alcanzar la persona:

a) La satisfaccion laboral progresiva: El individuo incrementa su nivel
aspiraciones con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de satisfaccion.
b) La satisfaccion laboral estabilizada: El individuo mantiene su nivel

aspiraciones.

24

de

de

c) La satisfaccion laboral resignada: El individuo, reduce su nivel de aspiraciones

para adecuarse a las condiciones de trabajo.
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d) La insatisfaccion laboral constructiva: El individuo, siente insatisfaccion y
mantiene su nivel de aspiraciones buscando formas de solucionar y dominar la
situacion sobre la base de una suficiente tolerancia a la frustracion.

e) La insatisfaccion laboral fija: El individuo, mantiene su nivel de aspiraciones y

no intenta dominar la situacion para resolver sus problemas.

Anade, “en la pseudo-satisfaccion laboral, el individuo, siente frustracion y ve los

problemas como no solucionables manteniendo su nivel de aspiraciones”.

1.3. Definicién de Clima Educativo.

Para Rodriguez (2004), el clima educativo es conceptualizado “como el conjunto de
caracteristicas psicosociales de un centro educativo, determinado por todos aquellos
factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institucién que,
integrados en un proceso dindmico especifico, confieren un peculiar estilo o tono a la

institucion, condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos”.

Mientras que Aron y Milicic (1999), consideran al Clima social Educativo como “la
percepcién que los individuos tienen de los distintos aspectos del ambiente en el cual se
desarrollan sus actividades habituales, en este caso, el colegio”. “La percepcion del clima
social incluye la percepcion que tienen los individuos que forman parte del sistema

escolar sobre las normas y creencias que caracterizan el clima escolar”.

Consideraron ademas que, “son los diferentes actores quienes le otorgan un
significado, caracteristicas psicosociales mencionadas, las cuales representan el contexto
en el cual se desarrollan las relaciones sociales”. Por lo tanto, de acuerdo a Cornejo y
Redondo (2001), “el clima social de una institucion educativa corresponde a la

percepcion que tienen los sujetos acerca de las relaciones interpersonales que establecen



en el contexto escolar (a nivel de aula o de centro) y el contexto o marco en el cual estas

interacciones se dan”.

Cuando hablamos del clima social educativo, debe considerarse su estudio dentro del
contexto que presenta la institucion escolar, o como también dentro de lo que acontece en

las aulas, 0 mas aun, considerar ambos.

Siguiendo con Cornejo y Redondo (2001), “si el clima escolar se define a través de
las percepciones de los sujetos, es posible estudiarlo desde las percepciones que tienen los

distintos actores educativos: alumnos, profesores, paradocentes o apoderados”

Se puede concluir que, estudiar el clima escolar, requiere conocer las diferentes
relaciones que se generan dentro del ambito educativo y que son fuente de todos los
procesos de ensefianza — aprendizajes, tales como relacion profesor- alumno, relaciones
entre alumnos, estrategias metodoldgicas de ensefianzas, pertinencia y contextualizacion

de los contenidos, participacion en la sala de clases etc.

Segun CERE (1993), “es el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro
educativo, determinadas por aquellos factores o elementos estructurales, personales y
funcionales de la institucion que, integrados en un proceso dinamico especifico, confieren
un peculiar estilo a dicho centro, condicionante, a la vez de los distintos procesos

educativos”.

Mientras que, Aron y Milicic (1999), consideran que, “los climas escolares se
describen de la siguiente forma: Climas nutritivos: Son aquellos que generan climas en
que la convivencia social es mas positiva, en que las personas sienten que es mas
agradable participar, en que hay una buena disposicion a aprender y a cooperar, en que los

estudiantes sienten que sus crisis emocionales pueden ser contenidas, y que en general
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contribuyen a que aflore la mejor parte de las personas. Climas Toxicos, contaminan el
ambiente contagiandolo con caracteristicas negativas que parecieran hacer aflorar las
partes mas negativas de las personas. En estos climas, ademas, invisibilizan los aspectos
positivos y aparece como inexistentes y, por lo tanto, existe una percepcion sesgada que
amplifica los aspectos negativos, y las interacciones se tornan cada vez mas estresantes e

interfieren en una resolucién de conflictos constructiva”.

Continuando con Arén y Milicic (1999), mencionan que, “el desarrollo de la clase
constituye un contexto social particular, donde el poder del profesor se compone de
cuatro elementos que funcionan por separado o confluyendo. Estos elementos son; El
carisma o capacidad de atraer o influir en los demas mediante la propia personalidad; el
poder intelectual o el conocimiento o dominio de la materia determinada; los recursos
implicitos al propio poder o la capacidad para organizar todos los aspectos de las
actividades de los alumnos; el dominio o la capacidad de obtener control sobre una
situacion. En todos los casos, la autoridad del maestro deriva no sélo de su papel
tradicional de dar instruccion, sino también del sistema de reglas que funcionan en la

escuela y en la clase en particular”.

Con las nuevas investigaciones relacionadas con el proceso de ensefianza -
aprendizaje, se tiene ya establecido, que el aprendizaje de los estudiantes, pasa por tener
un alto nivel de motivacion, esto quiere decir que un estudiante que no se siente
motivado, tendra menos posibilidades de asimilar los conocimientos que el maestro
intente entregar, por lo tanto, es indispensable incrementar el intervalo de tiempo en
motivar a los alumnos, con lo que el profesor debera dejar de lado, la vision de que solo

estan para proveer conocimiento.
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Hamachek (1988), tomado de Uculmana (1995), considera que, “la motivacion en la
educacion, es un proceso que conduce a los alumnos a experiencias en las cuales puede
ocurrir el aprendizaje; energiza y activa a los alumnos y los mantiene razonablemente
alertas; conserva su atencion en una direccion determinada. Asi pues, la motivacion en el
aula afecta tanto al aprendizaje como la conducta de los alumnos y si estdn motivados
para aprender, aprenden mas. Y, ademas una buena forma para evitar problemas de

conducta es involucrar a los alumnos en el aprendizaje”.

Maés allad de que los maestros motiven a los estudiantes, se debe buscar que estos
desarrollen estrategias de automotivacion, mediante las cuales les ayude a buscar el

conocimiento con lo cual estaran aptos para una clase participativa.
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1.3.1. Teorias sobre clima organizacional asociadas al clima educativo: Teoria sobre el

Clima Organizacional de McGregor.

En su articulo llamado "Lado Humano de la empresa", McGregor, analizé la conducta
que presentan los individuos frente al puesto que ocupan en la organizacion, a partir de
las cuales enunci6 los modelos nombrados como "Teoria X" y "Teoria Y", que el caso a

estudiar, se relaciona con la “Teoria Y.

McGregor en su “Teoria Y”, considera que, “el esfuerzo natural, mental y fisico
requerido por el trabajo es similar al requerido por el juego y la diversion, las personas
requieren de motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas
no soélo aceptaran responsabilidad, sino trataran de obtenerla”. Es decir, que los
individuos estaran dispuestos a integrarse plenamente a su organizacion, buscar que

cumplir los objetivos de esta y alcanzar sus propias metas, siempre que vean en la



empresa una disposicion a generar para los trabajadores, un contexto adecuado, que le

permitan tener un buen desarrollo personal.

1.3.2. Teoria sobre Clima Organizacional de Rensis Likert (1965).

Likert (citado por Brunet, 1999), considera que “el comportamiento asumido por los
subordinados, dependen directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccion estara determinada por la percepcion”. Likert, menciona tres tipos de variables
que catalogan los rasgos particulares de una organizacion y que seran factores de como se

percibe en forma personal el clima.

Variables Causales.- Definidas como variables independientes, “orientadas a indicar
el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas

variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa”.

Variables Intermedias: Este tipo de variables estan “orientadas a medir el estado
interno de la organizacion, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son

las que constituyen los procesos organizacionales”.

Variables Finales: Estas variables “surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientadas a establecer los

resultados obtenidos por la organizacion tales como: productividad, ganancia y pérdida”.

1.3.3. Teoria de los Factores de Herzberg.

Basada en el sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 1989), considera que

“existen dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y los



inferiores, los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los
elementos ambientales en una situacién de trabajo que requieren atencion constante para
prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo

adecuadas, seguridad y estilos de supervision”.

Herzberg afirma que, “la motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de
fuentes internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion
personal”. Entonces, se puede decir que los individuos requieren de realizar una labor que
tiene al menos sentido de realizarla, cuando esto no sucede, surge la desmotivacion y
aparece el desinterés en realizarla, a pesar de que no se atente contra los factores
ambientales. Es fundamental que los gerentes apunten al desarrollo de tareas dentro de un

verdadero contexto motivador, el que permitira enriquecer el trabajo.

1.4. Justificacién

La importancia del presente estudio de investigacion, nos va permitir ser un referente
cientifico al obtener diagndsticos preventivos a nivel objetivo sobre los fendmenos de
estudio como la satisfaccion laboral y el clima educativo, el cual permitira el desarrollo de
estrategias que permitan la mejora e innovacién continua; orientadas en sus programas de
gestion de personas. La presente investigacion es importante para dar a conocer la
relacién entre los niveles de satisfaccion laboral y el clima educativo en la gestién
educativa de las instituciones, de tal forma que podamos elaborar alternativas de solucion
al problema planteado, asi como el de generar conciencia y sensibilizar a los trabajadores
de las instituciones educativas en el estudio de la importancia y el valor del clima y la
satisfaccion en las instituciones educativas e incorporarlo dentro del clima y satisfaccion

como parte de su cultura Organizacional.
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Asimismo es Util para los gerentes y/o directivos de la UGEL, quienes haran uso de
esta informacion para llevar a cabo estrategias para mejorar la satisfaccion y el clima

organizacional.

El analizar el clima Educativo y la satisfaccion laboral permitira obtener datos base
en aquellos aspectos que estan mas desarrollados y menos desarrollados, de tal manera

que permitira a los autoridades abordar dichos problemas encontrados.

1.5. Problema

A nivel global se puede decir que, es muy importante para las organizaciones, generar
climas de confianza y respeto al trabajador, en el cual estos perciban su bienestar y por
ende estar satisfechos laboralmente; asimismo los miembros directivos de las
organizaciones, deben identificar y potenciar la capacidad de sus trabajadores con metas
claras de ofrecer productos y servicios de alta calidad. Estas condiciones son hoy en dia
puntos de partida en el mundo globalizado para lograr un nivel de competitividad de las
instituciones, todo eso va de la mano de los trabajadores, quienes son las piezas
fundamentales de la produccion, para ello vale la pena precisar que el trabajo juega un
papel determinante en la vida de todo hombre, pues la mayoria de las personas pasamos
una tercera parte del dia trabajando y lo hacen en mas de la mitad de su vida, estando
todos de acuerdo que es el talento humano el activo mas importante con el que se cuenta
las organizaciones, siendo necesario brindarles las mejores condiciones de trabajo, un
ambiente adecuado para que se sientan satisfechos con su puesto de trabajo e impulsen a
alcanzar los objetivos y por ende el éxito organizacional. Robbins (1996) considera que

“la satisfaccion laboral es la actitud general que adopta la persona ante su trabajo”. Tuhan
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R (1997) expresa que, “el clima en las organizaciones es un fenémeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion como:

productividad, satisfaccion, rotacion, toma de decisiones, etc.”.

Luego de innumerables estudios sobre el clima organizacional, se sabe pues que este
es un instrumento que puede funcionar en dos sentidos, si se logra tener un éptimo clima
laboral, se podré tener un conjunto de individuos identificados con la institucion, mientras
que si se tiene un clima desagradable, podria generar inestabilidad, baja en rendimiento,
roces entre los trabajadores, irrespeto por las normas, y un alejamiento de las autoridades

que dirigen la organizacion.

Desde este punto de vista, se considera entonces que las organizaciones, estan
obligadas a usar todos los mecanismos que permitan identificar y prevenir los conflictos
dentro de ellas, deben buscar qué variables son las que influyen en el desempefio y en el

clima de la organizacion.

Toda institucion educativa tiene un ambiente o personalidad propia que la distingue
de otras organizaciones y que influye en la conducta de sus miembros. Los lideres por lo
tanto deben esforzarse para crear el ambiente ideal que permita alcanzar los objetivos de
la organizacion y al mismo tiempo, satisfacer las necesidades psicoldgicas y sociales de
su personal y muchos de los problemas educativos existentes se refieren a cuestiones no
estrictamente relacionadas con la instruccion, sino a aspectos funcionales, factores
contextuales, organizativos y de relaciones personales, que inciden en los resultados

educativos finales.

En la actualidad los sistemas educativos pugnan por responder cabalmente a las

demandas cada vez méas complejas de las sociedad del conocimiento y la guerra
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tecnoldgica buscando desarrollar ventajas competitivas sostenibles a través del tiempo,

siendo el docente la piedra angular de generar una cultura de calidad.

Asimismo, el aula de clase es, en primer lugar, un escenario en el que se desarrollan
procesos de grupo en los cuales, los alumnos establecen contacto unos con otros y se
comunican con vinculos de afecto, confianza y otras caracteristicas que establecen una
relacién dinamica que modifica el ambiente en una relacion reciproca y multidimensional

que se desarrolla cotidianamente.

Dentro de este contexto, el rendimiento laboral y el manejo del capital humano en
las organizaciones educativas se convierten en elementos claves de la subsistencia en el
tiempo de estas, por lo que las variables que intervienen en estos procesos son relevantes
al momento de realizar un diagnéstico organizacional. Entre ellos la satisfaccion del
trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion negativa o positiva de los
trabajadores influye en la relacion que estos adopten con la organizacion y el nivel de

compromiso y productividad que esta tenga.

Ahora bien las instituciones educativas estan obligadas en buscar la mejora continua,
excelencia y competitividad; adopta una serie de procesos, politicas, normas, valores, etc.,
con la finalidad de tener personal docente competente para una optimizacion de los
resultados en su desempefio laboral y asi pueda lograr calidad en la educacion que
imparte a sus estudiantes en sus aulas, es asi como la presente investigacion busca
relacionar los niveles de satisfaccion laboral en funcion del clima organizacional que se
encuentra dentro de esta organizacion educativa, permitiendo diagnosticar qué elementos
facilitan o dificultan dicha relacion, lo que consigue entregar observaciones pertinentes en

este caso en particular.
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Ante ello nace la imperiosa necesidad de estudiar la institucion educativa - UGEL
04 Red 18, importante, por su tamafio, por el gran nimero de personas que movilizan, por
la cantidad de recursos que gestionan y, sobre todo, por el impacto social que generan.
Ademas, son instituciones complejas, que necesitan una estructura organica y funcional
muy variada, capaz no solo de responder debidamente a los requerimientos de la
sociedad, especialmente los referidos a la formacién y a la investigacién, sino también
brindar los recursos apropiados para lograr la satisfaccion al activo intangible de la
educacion “El profesor”; necesario para conseguir un clima educativo y su satisfaccion
que les permita generar un ambiente apropiado propicio para desarrollar en las aulas un

proceso de ensefianza - aprendizaje del mas alto nivel.

1.5.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Clima Educativo en las

instituciones educativas publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015?

1.5.2. Problema especificos

Especificos Problema especifico 1

¢Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral que caracteriza a las instituciones educativas

publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015 (Personal directivo, docente y no docente)?

Problema especifico 2

¢Cual es el nivel de Clima Educativo que caracteriza a las instituciones educativas

publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015 (Personal directivo, docente y no docente)?

1.6. Hipotesis
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1.6.1. Hipotesis General

HG: Existe relacion estadisticamente significativa entre la Satisfaccion laboral y el Clima

Educativo en las instituciones educativas Publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015.

1.6.2. Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1

H1 : Existen niveles estadisticamente significativos de satisfaccion laboral que caracteriza
a las instituciones educativas publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015 (Personal

directivo, docente y no docente).

Hipotesis especifica 2

H2: Existen niveles estadisticamente significativos de clima educativo que caracteriza a
las instituciones educativas publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015 (Personal

directivo, docente y no docente).

1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo General.

Determinar la relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Clima Educativo en las

instituciones educativas Publicas de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015.
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1.7.2  Objetivo especificos.
Objetivo especifico 1

Identificar la Satisfaccion Laboral que caracteriza a las instituciones educativas publicas

de la UGEL 04, red 18, Lima — 2015 “(Personal directivo, docente y no docente).

Obijetivo especifico 2

Identificar el Clima Educativo que caracteriza a las instituciones educativas publicas de

la UGEL 04, red 18, Lima — 2015 (Personal directivo, docente y no docente).

II. Marco metodologico
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2.1. Variables
2.1.1. Identificacién de Variables.
Variable 01 : La Satisfaccion Laboral

Palma, S. (1999) expresa que es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en
funcién de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios
laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros
miembros de la organizacién y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y

materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas.

Dimensiones: Son los siguientes

a) Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales: Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye

como facilitador de la misma.

b) Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos: El grado de complacencia en
relacion con el incentivo econdémico regular adicional como pago por la labor que

serealiza.
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c) Factor IlI: Politicas Administrativas: El grado de acuerdo frente a los lineamientos
0 normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada
directamente con el trabajador.

d) Factor IV: Relaciones Sociales: El grado de complacencia frente a la interrelacion
con otros miembros de la organizacion con quien se comparte las actividades

laborales cotidianas.

e) Factor V: Desarrollo Personal: Oportunidad que tiene el trabajador de realizar

actividades significativas a su autorrealizacion

f) Factor VI: Desempefio de Tareas: La valoracién con la que asocia el trabajador sus

tareas cotidianas en la entidad en que labora.

g) Factor VII: Relacion con la Autoridad: La apreciacién valorativa que realiza el
trabajador de su relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.
Palma, S. (2004)

Variable 02 : Clima Educativo

Rodriguez, D. (2004) define que el clima educativo es el conjunto de caracteristicas
psicosociales de un centro educativo, determinado por todos aquellos factores o
elementos estructurales, personales y funcionales de la institucion que, integrados en un
proceso dindmico especifico confieren un peculiar estilo o tono a la institucion,

condicionante, a su vez, de los distintos productos educativos.

Dimensiones
Son las siguientes:
Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el

medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con

perspectiva de futuro.

Involucramiento Laboral: Identificacion con los valores organizacionales y

compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de laorganizacion.



Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para

las tareas que forman parte de su desempefio diario.

Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la

organizacion como con la atencion a usuarios y/o clientes de lamisma.

Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas

encomendadas.

Niveles de Satisfaccién Laboral (Operacionalmente)

Alta Insatisfaccién : 116 a — ptos. Parcial
Insatisfaccion 1117 a 127 ptos.
Regular : 128 a 143 ptos.
Parcial Satisfaccion : 144 a 152 ptos. Alta
Satisfaccion : 153 a + ptos.

Niveles de Clima Organizacional (Operacionalmente)

Muy desfavorable : 120 a — ptos.

Desfavorable : 121 a 140ptos.
Media . 141 a 180 ptos.
Favorable : 181 a194 pto.s

Muy favorable : 195 a + ptos.
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2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de variables.
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Variables

Definicién

Dimensiones

Indicadores

Escala

SATISFACCION
LABORAL

Actitud del trabajador hacia su
propio trabajo y en funcién de
aspectos vinculados como
posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe,
politicas administrativas,
relaciones con otros miembros de
la organizacion y relaciones con
la autoridad, condiciones fisicas y
materiales que faciliten su tarea y
desempefio de tareas Palma
(2004).

Condiciones Fisicas y/o Materiales.

Beneficios Laborales y/o
Remunerativos.

Politicas Administrativas.

Relaciones Sociales. Desarrollo
Personal.

Desempefio de Tareas.

Relacién con la Autoridad.

Cuenta con infraestructura
adecuada.

Recibe salarios justos.

Cuenta con normas
organizacionales asertivas.

Siente empatia por los
compafieros de trabajo.

Cuenta con oportunidades de
mejora.

Obtiene valoracion por las
tareas realizadas.

Total acuerdo (TA)
De acuerdo (A)
Indeciso 0]
En Desacuerdo (D)
Total Desacuerdo (TD)

CLIMA EDUCATIVO

Conjunto de caracteristicas
psicosociales de un centro
educativo, determinado por todos
aquellos factores o elementos
estructurales, personales y
funcionales de la institucion que,
integrados en un proceso dindmico
especifico confieren un peculiar
estilo o tono a la institucion,
condicionante, a su vez, de los
distintos  productos educativos
Rodriguez, D. (2004)

Autorrealizacion.

Involucramiento Laboral.

Supervision.

Comunicacion

Condiciones Laborales

Consigue progreso personal y
laboral.

Demuestra valores y
compromiso organizacional.

Brinda apreciacion de trabajo
y apoyo de los superiores.

Siente empatia por
autoridades

Logra eficiencia en el manejo
de informaciones.

Recibe recursos materiales,
econémicos y sociales en el
desarrollo del trabajo.

Ninguno o Nunca
Poco

Regular o Algo
Mucho

Todo o Siempre




2. 3. Metodologia

El nivel de alcance de la investigacion es descriptivo — correlacional, debido a que nos
permitira correlacionar al describir las variables en estudios y conocer la relacion entre
los Factores de satisfaccion y los factores de clima educativo en docentes de las

instituciones educativas publicas de la UGEL 04, Red 14, Lima - 2015.

2.4. Tipo de Estudio.

El tipo de estudio desarrollado es basico, que busca el conocimiento puro por medio de
la recoleccidn de datos, de forma que afiade datos que profundizan los conocimientos ya

existidos en la realidad.

Es importante tomar en cuenta que las variables que pretendan asociarse deben ser

independientes teGricamente.

El disefio a utilizar se puede diagramar del siguiente modo:

02

01: Medicion de Niveles de Satisfaccién Laboral.

02: Medicion de Niveles de Clima Educativo.
r: Relacion.

n: Muestra.

2.5. Disefio de investigacion

No Experimental de tipo Transversal: La presente investigacion no se manipulan

variables por tanto es aplicada en la medida en que se busque la solucién practica al
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problema en estudio, es decir la investigacion utilizara conocimientos anteriores en la
resolucion de problemas nuevos. Si la informacién recogida se utilizara para los fines
especificos de la investigacion, los disefios prospectivos, segun Ledn y Montero
(2003) se caracterizan porque la variable independiente es de Corte Transversal: la
presente investigacion se orientara en obtener datos en un mismo momento, en un
tiempo unico. Se asumen los disefios de Sanchez y Reyes (1996) que se presentan, es
decir se mide una sola vez la o las variables y de inmediato se procede a su descripcion

o andlisis.

2.6. Poblacion, muestra y muestreo

2.6.1. Poblacion.

Tabla 3.
Distribucién de la poblacién.

43

Instituciones Educativas N° directivos

|.E. “Estados Unidos” 4

|.E. “ Jesus Obrero “ 5

I.E. “Jose Marti” 4

|.E. “Presentacion de Maria” 5

|.E. “Peruano Suizo” 4
Total 22

Nota: Ficha técnica de las Instituciones UGEL 04 — RED 18

Instituciones Educativas N° docentes

|.E. “Estados Unidos” 55

|.E. “ Jesus Obrero “ 63

|.E. “Jose Marti” 34

|.E. “Presentacion de Maria” 44

|.E. “Peruano Suizo” 40
Total 236

Nota: Ficha técnica de las Instituciones UGEL 04 — RED 18
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Instituciones Educativas N° de trabajadores no docentes
|.E. “Estados Unidos” 16
I.E. “ Jesus Obrero “ 19
I.E. “Jose Marti” 10
I.E. “Presentacion de Maria” 19
I.E. “Peruano Suizo” 9
Total 73

Nota: Ficha técnica de las Instituciones UGEL 04 — RED 18

Instituciones Educativas Total de directivos, docentes y no
docentes
I.E. “Estados Unidos” 75
I.E. “ Jesus Obrero “ 87
I.E. “Jose Marti” 48
I.E. “Presentaciéon de Maria” 68
I.E. “Peruano Suizo” 53
Total 331

Nota: Ficha técnica de las Instituciones UGEL 04 — RED 18

La poblacién

Segun la tabla podemos apreciar estd constituida por 331 directivos, docentes y no
docentes de las 5 Instituciones Educativas Publicas de la Red 18 (Estados Unidos, Jesus
Obrero, José Marti, Presentacion de Maria y Peruano Suizo) del distrito de Comas de la

provincia de Lima del afio 2015, la muestra fue censal.

Muestreo

El muestreo es no probabilistico por conglomerados, al respecto “la muestra es no

probabilistica, porque la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino



de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de la quien hace la
muestra” (Hernandez et, al., 2010, p. 122). Por conglomerados porque la poblacion se
encuentra dividida, de manera natural, en grupos que se supone que contienen toda la
variabilidad de la poblacion, es decir, la representan fielmente respecto a las
caracteristicas que me ayudaran a llevar a cabo la presente investigacion, cuya muestra

son 140 docentes.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada para el levantamiento de la informacién serd la evaluacién

psicométrica.

Instrumentos:

Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC)

(Sonia Palma Carrillo)

Descripcion General:

Ficha Técnica Nombre de la Escala: Satisfaccion Laboral CL
- SPC Autora: Sonia Palma Carrillo

Afio: 1999

Procedencia: Lima - Peri Administracion:

Individual o Colectiva. N° de Items: 36

Duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.
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Significacion: Nivel de satisfaccion laboral global y especifica con relacion a las
condiciones fisicas y/o materiales, beneficios sociales, desarrollo personal, desempefio

de tareas, relacién con la autoridad.

Puntuacion: Calificacion Manual

Validez: La validez de la Escala SL-SPC para los trabajadores (Personal directivo,
docente y no docente) de las instituciones educativas publicas de la UGEL 04, RED 18,
se obtuvo a través del analisis de correlacion item test, utilizando para ello el estadistico
del Producto Momento de Pearson. Donde se determin6 que los 36 items de la versién
original eran validos, es decir que obtuvieron un indice de validez de mayores o iguales

a0.21.

Confiabilidad: La confiabilidad de la Escala SL-SPC se obtuvo a través del método de
las mitades (método Split Half de Guttman) que consistio en hallar el coeficiente de
correlacion de Pearson entre las dos mitades de cada factor (items pares e impares)
donde se obtuvo un coeficiente de 0.8279, para luego corregirlo con la formula de
Spearman Brown donde se obtuvo un coeficiente de 0.9058 lo que permite afirmar que

el instrumento es confiable.

Luego de llevar a cabo los correspondientes procesos en cuanto a validez y confiabilidad

de la escala, se procedio a baremar la prueba.
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Escala de clima laboral (CL-SPC)
(Sonia Palma C.)
Descripcion General:

Ficha Técnica Nombre de la Escala: Clima Laboral CL - SPC Autora: Sonia Palma
Carrillo

Afo: 2004

Procedencia: Lima - Perd Administracion: Individual o colectiva. N° de Items: 50
Duracion: 15 a 30 minutos aproximadamente.

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion

a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y

Condiciones Laborales.

Puntuacion: Calificacion Manual.

Validez: La validez de la Escala CL-SPC para para los trabajadores (Personal directivo,
docente y no docente) de las instituciones educativas publicas de la UGEL 04, RED 18,
se obtuvo a través del analisis de correlacion item test, utilizando para ello el estadistico
del Producto Momento de Pearson. Donde se determin6 que los 50 items de la versién
original eran validos, es decir que obtuvieron un indice de validez de mayores o iguales

a0.21.

Confiabilidad: La confiabilidad de la Escala CL-SPC se obtuvo a través del método de
las mitades (método Split Half de Guttman) que consistié en hallar el coeficiente de
correlacion de Pearson entre las dos mitades de cada factor (items pares e impares)
donde se obtuvo un coeficiente de 0.9456, para luego corregirlo con la formula de
Spearman Brown donde se obtuvo un coeficiente de 0.9720 lo que permite afirmar que

el instrumento es confiable.



Luego de llevar a cabo los correspondientes procesos en cuanto a validez y

confiabilidad de la escala, se procedio a baremar la prueba.

Juez experto el Dr. Pedro Jaramillo Arica DNI 25610732 (Premio Nacional en

psicologia organizacional , experto en construccion de pruebas).

Juez experto la Mg. Sugey Yache Vigo DNI 18210722 (Psicéloga organizacional)

experta en pruebas psicoldgicas

2.8. Procedimientos de Recoleccion de datos.

El proceso de Recoleccion de datos sera de primera linea (informacién primaria) por
intermedio de una escala elaborada por la Dra. Sonia Palma Carrillo, antes utilizado, y

en la cual contiene baretos utilizados de manera cotidiana en la poblacion en estudio.

Métodos de Analisis de Datos

Luego de la aplicacion del instrumento, se procedié a la tabulacion manual de los
resultados, seguidamente de la elaboracion de tablas y graficos estadisticos y finalmente
al analisis estadistico, mediante el software Excel y SPSS version 21,0, mediante los

siguientes estadisticos.

El estadistico el coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho) es una medida de
la correlacion (la asociacion 0 interdependencia) entre dos variables
aleatorias continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su

respectivo orden.

2.9  Aspectos Eticos
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https://es.wikipedia.org/wiki/Rho
https://es.wikipedia.org/wiki/Correlaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Variables_aleatorias
https://es.wikipedia.org/wiki/Variables_aleatorias

La presente investigacion no presenta riesgos: Por ser un estudio no experimental que ha
empleado métodos de investigacion en los que no se realiza ninguna intervencion o
modificacion intencionada de variables fisioldgicas, psicologicas y sociales de los

individuos que participan en el estudio, por usar cuestionarios, entrevistas.

Asimismo el estudio muestra el manejo de riesgos previsibles o probables que
puedan originados en detrimento bio-psicosocial de los participantes. Usando los

mecanismos para salvaguardar la integridad de los participantes en la investigacion.

Vale la pena destacar que los datos poseen caracter de anonimato para salvaguardar
la privacidad de los sujetos que participan en la investigacion, asi como para conservar

los resultados de la investigacion.
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Resultados
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3.1 Analisis Descriptivo

3.1.1 Descripcion de resultados.

Tabla 1.
Evaluacion del clima educativo del personal docente de las instituciones educativas de la
Ugel 04 - 2015.

Clima educativo N° %
Desfavorable 0 0.0%
Media 53 37.9.%
Favorable 70 50.0%
Muy Favorable 17 12.14%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcén - Escala de clima educativo (CL-SPC).
4 & %, Muy = %; h
Favorable, Desfavorable;
12,1 %, 0,00 %; 0%
- J

Figura 1. Evaluacion de clima educativo.

En términos generales, los resultados evidencian un buen indicador que se manifiesta
con un clima educativo en docentes de las instituciones educativas de la UGEL 04 -

2015. Asi, el 50% muestra una percepcion favorable y el 12.14 % una percepcion muy
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favorable. No se encontré colaborador docente con una percepcién desfavorable hacia el
clima laboral, aunque si, se encontré algunos (37.9%) con una percepcion un nivel de
promedio hacia el clima educativo.

Tabla 2.

Evaluacion del factor realizacion personal del clima educativo del personal docente de las
instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

Realizacién N° %
Desfavorable 7 5.0%
Media 28 20.0%
Favorable 87 62.5%
Muy Favorable 18 12.5%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcén - Escala de clima educativo (CL-SPC).

-

i Muy Favorable i %; Desfavorable;

12.5%_ /500 %;5%

Figura 2. Factor realizacion personal del clima educativo.

Los resultados del cuadro y grafico indican que los docentes y personal docentes de
las instituciones educativas de la UGEL 04 - 2015 , muestran percepcion de la
autorrealizacion personal como positiva; siendo ésta favorable con el 62.5 %.0% vy
como muy favorable en el 12.5%: Este resultado evidencia que dichos docentes , se

muestran realizados dentro de la organizacion. Sin embargo se aprecia que el 5.0%



muestra una realizacion personal desfavorable y el 20 % se encuentran dentro de una

autorrealizacion a un nivel promedio.

Tabla 3.

Evaluacion del factor involucramiento laboral, del clima educativo del personal docente

de las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.
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Involucramiento laboral Ne %
Desfavorable 0 0.0%
Media 17 12.1%
Favorable 70 50.0%
Muy Favorable 53 37.9%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcén - Escala de clima educativo (CL-SPC).

(= [NOMBRE DE LA N
SERIE]; i %: Desfavorable; “ [NOMBRE DE
[NOMBRE DE 0,00 %; 0% LA SERIE];
CATEGORIAJ; [NOMBRE DE
.00 - " CATEGORIA];
' 12.1%
%; Favorable;
50,00 %; 50%
N Y,

Figura 3. Factor involucramiento del clima educativo.

Los resultados evidencian de que los docentes, en su mayoria se sienten plenamente

identificados con los valores institucionales y estan convencidos de que el trabajo

personal y grupal, son beneficiosos para si mismos y para la institucion. Las cifras
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indican que el 50% y 37,9 % presentan un involucramiento personal favorable y o muy

favorable respectivamente. Ningin docente muestra involucramiento desfavorable.

Tabla 04.
Evaluacion del factor supervision del clima educativo del personal docente de las
instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

Supervision Ne %
Desfavorable 0 0.0%
Media 28 20.0%
Favorable 77 55.0%
Muy favorable 35 25.0%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcon - Escala de clima laboral (CL-SPC).

- %:
. /(J,bl;/[l-l}ZIS 00 B 9%; Desfavorable;
avorable; 25, 0,00 %: 0% i 9; Media; 20,00
%; 25% [ %; 20%

%; Favorable;
55,00 %; 55%

Figura 4. Factor supervision del clima educativo.

En relacion al factor supervision, el 55 % muestra una actitud favorable y 25% una

actitud muy favorable; estos resultados, indican una buena relacion entre los docentes y
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las personas que ejercen la supervision. Asimismo un 20% dentro del promedio. No se

encontro actitudes desfavorables hacia la supervision en este grupo de docentes.

Tabla 05.
Evaluacién del factor comunicacion, del clima educativo del

instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

personal docente de las

Comunicacion Ne %
Desfavorable 0 0.0%
Media 42 30.0%
Favorable 70 50.0%
Muy Favorable 28 20.0%
Total 140 100.0%
Fuente: Alarcén - Escala de clima laboral (CL-SPC).
/ ™
& %; Muy - %:
F;g%‘;ﬂg/}f; Desfavorable;
é0% ’ 0,00 %; 0%
%; Favorable;
50,00 %; 50%
- J

Figura 5. Factor supervision del clima educativo.

Con respecto al factor comunicacion, mas de la mitad de docentes de las instituciones

educativas de la UGEL 04 -

2015 muestran una actitud favorable (50%) o muy

favorable (20%); y el 30% muestra una actitud promedio. Es decir, los canales de
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comunicacion, estan permitiendo el logro de las tareas institucionales en mas de la mitad

de docentes.
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Tabla 6.
Evaluacion del factor condiciones laborales, del clima educativo del personal docente de
las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

Condiciones laborales N° %
Desfavorable 0 0.0%
Media 35 25.0%
Favorable 70 50.0%
Muy Favorable 35 25.0%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcén - Escala de clima laboral (CL-SPC).

4 L %; Muy = %; N
Favorable; 25,00 Desfavorable;
%; 25% 0,00 %; 0%
%; Favorable;
50,00 %; 50%
- J

Figura 6. Factor condiciones laborales del clima educativo.

Las condiciones laborales en la empresa, son percibidas de manera positiva por la gran
mayoria de docentes. Asi, el 50% evidencia una percepcion favorable y el 25 % una
muy favorable. EI 25 % muestra un nivel de satisfaccién promedio y ninguno evidencia
una actitud desfavorable. En este caso, la empresa brinda el soporte indispensable para

un buen desempefio de los trabajadores de la UGEL 04 - 2015.



Tabla 7.
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Evaluacion del factor significacion de la tarea de la satisfaccion laboral educativo del

personal docente de las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

SIGNIFICACION TAREA Ne° %
Muy Insatisfecho 21 15.0%
Insatisfecho 14 10.0%
Promedio 42 30.0%
Satisfecho 42 30.0%
Muy Satisfecho 21 15.0%
Total 140 100.0%
Fuente: Alarcon - Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC).
(" ] %; Muy = %; Muy A
Satisfecho; Insatisfecho;
15,00 %; 15% 15,00 %; 15% %;
Insatisfecho
10,00 %;
10%
%; Promedio;
30,00 %; 30%
- J

Figura 7. Factor significacion de la tarea de la satisfaccion laboral.

Los resultados indican cierto grado de insatisfaccion por este factor de la satisfaccién
laboral. Solo el 30% de los trabajadores se muestran una actitud de satisfechos y el 15 %
muy satisfechos. En el lado opuesto se encuentra los docentes cuya actitud sobre la
significacion de la tarea indican que el 15% se encuentra muy insatisfecho y el 10 %
insatisfecho. EI 30 % demuestran un nivel de satisfaccion promedio en relacién a este

factor. Estos resultados, evidencian que algunos de los trabajadores realizan sus

actividades con cierto desagrado.




Tabla 8.
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Evaluacion del factor condiciones de trabajo de la satisfaccién laboral del personal

docente de las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

CONDICIONES DE TRABAJO Ne %
Muy Insatisfecho 0 0.0%
Insatisfecho 18 12.5%
Promedio 87 62.5%
Satisfecho 25 17.5.%
Muy satisfecho 10 7.5%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcon - Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC).

/

& %; Muy
& Muy Satisfecho Insatisfecho;
W Satisfecho 7.5% 0,00 %; 0% = Insatisfecho
17.5% e 125%
Promedio
62.5%
N\

Figura 8. Factor condiciones de trabajo de la satisfaccién laboral.

En cuanto a las condiciones laborales, s6lo el 12.5 % se muestra insatisfecho y el 17.5 %

satisfecho. La gran mayoria, 62.5 %, muestra un nivel de satisfaccion promedio y solo

un 7.5 % se muestran muy satisfechos por este factor. En este caso, hay algunas

condiciones dentro del trabajo, que generan cierta indisposicion hacia el trabajo.




Tabla 09.
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Evaluacion del factor reconocimiento personal y/o social de la satisfaccion laboral del

personal docente de las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

Reconocimiento personal y/o Ne %
social
Muy Insatisfecho 0 0.0%
Insatisfecho 84 60.0%
Promedio 37 26.4%
Satisfecho 8 5.7%
Muy satisfecho 11 7.9%
Total 140 100.0%
Fuente: Alarcon - Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC).
4 “ [NOMBRE DE “ Muy Satisfecho; )
CATEGORIAJ; 7.9% & %; Muy
5.7% Insatisfecho;
0,00 %; 0%
Promedio
26.4%
- J

Figura 9. Factor reconocimiento de personal de la satisfaccion laboral.

Con relacion al reconocimiento personal y/o social, mas de la mitad, 60%, se muestran
insatisfecho y el 26.4% se encuentra dentro del promedio de satisfaccion y solo el 5.7%
y 7.9% se muestran satisfechos 0 muy satisfechos. La gran mayoria, manifiesta cierta

incomodidad en el reforzador social de sus jefes o compafieros que no permiten canales

positivos de comunicacion.




Tabla 10.
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Evaluacion del factor beneficios economicos de la satisfaccion laboral del personal

docente de las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

BENEFICIOS ECONOMICOS N° %
Muy Insatisfecho 0 0.0%
Insatisfecho 0.0%
Promedio 35 25.0%
Satisfecho 98 70.0%
Muy satisfecho 7 5.0%
Total 140 100.0%

Fuente: Alarcén - Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC).

/ \
~ 9%; Satisfecho;
70,00 %; 70%
%; Promedio;
25,00 %; 25% %; Muy
Satisfecho; 5,00
%; 5%
—— %; Muy
“ %; Insatisfechoj, o iicfecho; 0,00
0,00 %; 0% %: 0%
_ J

Figura 10. Factor beneficio de trabajo de la satisfaccion laboral.

Los beneficios econdmicos, satisfacen plenamente a la gran mayoria de trabajadores.

Asi, el 70 % se muestra satisfecho con este factor y el 5 % se muestran muy satisfechos.

No se aprecian trabajadores insatisfechos y sélo el 25% muestran una satisfaccion

promedio con respecto a sus remuneraciones.




Tabla 11.
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Evaluacion de la satisfaccion laboral del personal docente de las instituciones educativas

de la Ugel 04 - 2015.

Satisfaccion laboral Ne° %
Muy Insatisfecho 0 0.0%
Insatisfecho 28 20.0%
Promedio 77 55.0%
Satisfecho 21 15.0%
Muy Satisfecho 14 10.0%
Total 140 100.0%
Fuente: Alarcén - ESCALA de satisfaccion laboral (SL-SPC).
4 o N
K 9%; Satisfecho; Saﬁ’sx;l}}l,o; / Insatisfecho;
15,00 %; 15% 10,00 %; 1 0,00 %; 0%
. J

Los resultados indican que el 15% se muestran una actitud como satisfechos con
aspectos laborales y el 10% se encuentran como muy satisfechos. Sin embargo, hay un
porcentaje importante, 20%, que se muestran insatisfechos con los aspectos laborales de
la institucidn; en este caso, la gran mayoria, 55%, evidencia un nivel de satisfaccion
promedio con respecto a las condiciones de trabajo dentro de la institucion. Algunos
trabajadores, perciben algunos aspectos negativos dentro de la organizacion, aunque

hay otros en su mayoria que su actitud en el entorno laboral del gobierno regional es lo

contrario.

Figura 11. Evaluacion de la satisfaccion laboral




3.1.2 Andlisis estadistico

Tabla 12.
Correlacion entre la satisfaccion laboral y el clima educativo del personal docente de
las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.
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Autorrealiza Involucra Condiciones Clima
cion miento Supervision Comunicacion Laborales | Organizaci
onal

Significacion tarea R -0.077 -0.047 0.068 -0.062 -0.181 -0.056

Sig 0.714 0.824 0.747 0.768 0.386 0.789

Condiciones de trabajo R 0.265 0.190 0.328 0.271 0.173 0.282

Sig 0.201 0.363 0.109 0.190 0.409 0.173

Reconocimiento R 0.313 0.292 0.298 0.226 0.154 0.278
personal y/o social

Sig 0.128 0.157 0.148 0.276 0.461 0.178

Beneficios R -0.130 -0.154 -0.094 -0.259 -0.270 -0.195

econémicos

Sig 0.535 0.464 0.656 0.210 0.192 0.349

Satisfaccion laboral R 0.144 0.123 0.249 0.110 -0.010 0.138

Sig 0.491 0.557 0.230 0.600 0.961 0.510

Fuente: Alarcon — 2015 r : Coeficiente de correlacion de Spearman.

En el andlisis de relaciones no hay evidencias de correlacion significativa entre los
diferentes factores del clima educativo con los factores de la satisfaccion laboral;
tampoco se encontrd correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y el clima
educativo. En todos los casos, las correlaciones son no significativas (Sig>0.05) y
ademas la mayoria se encuentran en el rango de 0 a 0.3 (correlacién débil o muy débil);
solo la correlacion entre la autorrealizacion y reconocimiento personal y/o social y la
correlacion entre supervision y condiciones de trabajo se encuentran en el rango de 0.3 a

0.5, considerada como moderada, pero no significativa.




Tabla 13.
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Resumen de estadisticos de los factores de la satisfaccion laboral del personal

docente de las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

Factores Minimo Maximo Promedio Desv/muon Nivel
Estandar
Reconocimiento 12.0 25.0 17.7 3.4 PROMEDIO
personal y/o social
Beneficios econémicos 130 240 170 25 SATISFECHO
Satisfaccion laboral 78.0 123.0 97.2 11.1 PROMEDIO

Fuente: Alarcon -2015.

Los resultados evidencian un nivel satisfaccion promedio en los factores significacion

tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, mientras que en el

factor beneficios econémicos, los trabajadores se muestran satisfechos, es en este Gltimo

factor, en donde los trabajadores evidencian un mayor nivel de satisfaccion.

En términos generales, los docentes muestran un nivel de satisfaccion laboral promedio.




Tabla 14.
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Resumen de estadisticos de los factores del clima laboral del personal docente de
las instituciones educativas de la Ugel 04 - 2015.

Factores Minimo Maximo Promedio DeS\{iacién Nivel
Estandar
Realizacion personal 23.0 42.0 35.0 5.7 FAVORABLE
Involucramiento laboral 30.0 46.0 38.5 5.3 FAVORABLE
Supervision 28.0 45.0 36.7 5.5 FAVORABLE
Comunicacion 28.0 47.0 35.9 5.3 FAVORABLE
Condiciones laborales 26.0 45.0 35.6 4.9 FAVORABLE
Clima organizacional 138.0 225.0 181.6 25.1 FAVORABLE

Fuente: Alarcén -2015.

Con respecto al clima educativo que existe dentro de la organizacion, en todos los

factores se encontr6 una actitud favorable, lo cual permite afirmar que en términos

generales, existe un buen clima educativo.
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4.1. Discusion de resultados

Teniendo en cuenta las aportaciones de autores como Mayo, Lewin, Kurt, Maslow,
Herzberg, McClelland, entre otros, ha sido de gran preocupacion la incidencia de los
niveles de satisfaccion en el puesto de trabajo, el clima y la cultura organizacional y su

afianzamiento en los empleados, empleadores y organizaciones en general.

Es a través de los resultados de la presente investigacion descriptiva correlacional,
en el sector educativo cuyo objetivo principal se analiza las variables satisfaccion y
clima en estas organizaciones donde se utiliz6 dos instrumentos de alta validez y
confiabilidad cientifica elaborado por la reconocida psicologa Sonia Palma Carrillo en
muestras peruanas, se aplico a una muestra de 140 participantes del personal docente de

las instituciones educativas de la UGEL 04 - 2015.

En el primer andlisis podemos destacar que la variable clima educativo se
manifiesta con una percepcion favorable a nivel general; asi como en todos sus factores,

lo cual permite afirmar, en términos cuantitativos, un buen ambiente laboral.

En términos generales, los resultados evidencian un buen clima dentro de las
instituciones de investigacion. Asi, el 50% muestra una percepcién favorable y el 12.5
% una percepcion muy favorable. Es importante precisar que no se hallé docentes con
una percepcion desfavorable hacia el clima educativo, aunque si, se encontrd algunos

(32%) con una percepcion un nivel de promedio hacia el clima organizacional.

Dentro del andlisis por cada factor de clima educativo se evidencia de que los
trabajadores, en su mayoria se sienten plenamente identificados con los valores
institucionales y estan convencidos de que el trabajo personal y grupal, son beneficiosos

para si mismos y para la institucion. Las cifras indican que el 50% y 37 % presentan un
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involucramiento personal favorable y o muy favorable respectivamente. Ningln

colaborador, muestra involucramiento desfavorable.

Cuando analizamos el factor de clima educativo, como es la autorrealizacion
personal, observamos que los docentes evaluados muestran que la percepcion positiva;
siendo ésta favorable con el 62.5 % y como muy favorable en el 12.5%. Este resultado
evidencia que dichos trabajadores, se muestran realizados dentro de la empresa. Sin
embargo se aprecia que el 5.0% muestra una realizacién personal desfavorable y el 20

% se encuentran dentro de una autorrealizacion a un nivel promedio.

En relacion al factor supervision, el 55 % muestra una actitud favorable y 25% una
actitud muy favorable; estos resultados, indican una buena relacién entre trabajadores y
las personas que ejercen la supervisién. Asimismo existe un 20% dentro del promedio.

No se encontré actitudes desfavorables hacia la supervision en este grupo de docentes.

En el andlisis de mayor envergadura para el logro de cualquier objetivo entre
docentes, y jefaturas, como es el factor comunicacion, mas de la mitad de docentes,
muestran una actitud favorable (50%) o muy favorable (20%); y el 30% muestra una
actitud promedio. Es decir, los canales de comunicacién, estan permitiendo el logro de

las tareas institucionales en mas de la mitad de docentes.

Entre los resultados determinantes esta el andlisis de la satisfaccion laboral, caso
especifico como aquella actitud (cognitiva ,afectiva y conativa) que experimentan los
docentes en entornos laborales, se destaca que las condiciones laborales en la
organizacion, son percibidas de manera positiva por la gran mayoria de docentes, asi, el
50% evidencia una actitud favorable y el 25 % como muy favorable. El 25 % muestra

un nivel de satisfaccion promedio y ninguno evidencia una actitud desfavorable. En este
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caso, la organizacion brinda el soporte indispensable para un buen desempefio de los

trabajadores de la entidad.

En el lado opuesto se encuentra docentes, cuya actitud sobre la significacion de la
tarea indican que el 15% se encuentra muy insatisfecho y el 10 % insatisfecho. EI 30 %
de trabajadores, muestran un nivel de satisfaccién promedio en relacion a este factor.
Estos resultados, evidencian que algunos de los trabajadores realizan sus actividades con

cierto desagrado.

Asimismo en esta direccidn se aprecia en cuanto a las condiciones laborales, solo el
12.5 % se muestra insatisfecho y el 17.5 % satisfecho en los docentes,. La gran mayoria,
62.5 %, muestra un nivel de satisfaccion promedio y solo un 7.5 % se muestran muy
satisfechos por este factor. En este caso, hay algunas condiciones dentro del trabajo,

que generan cierta indisposicion hacia el trabajo.

Dato importante entre los docentes es el elemento trascendental como es el
motivacional como es el caso del reconocimiento personal y/o social, mas de la mitad,
60%, se muestran insatisfecho y el 27.5% se encuentra dentro del promedio de
satisfaccion y sélo el 5 % y 7.5 % se muestran satisfechos o muy satisfechos. La gran
mayoria, manifiesta cierta incomodidad en el reforzador social de sus jefes o

compafieros que no permiten canales positivos de comunicacion.

En cuanto a la actitud que poseen los clientes internos con respecto a los beneficios
econdmicos, se satisfacen plenamente a la gran mayoria docentes, Asi, el 70 % se
muestra satisfecho con este factor y el 5 % se muestran muy satisfechos. No se aprecian
docentes insatisfechos y so6lo el 25% muestran una satisfaccion promedio con respecto a

sus remuneraciones.
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Los resultados indican que el 15 % se muestran una actitud como satisfechos con
aspectos laborales y el 10 % se encuentran como muy satisfechos. Sin embargo, hay un
porcentaje importante, 20%, que se muestran insatisfechos con los aspectos laborales de
la organizacion; en este caso, la gran mayoria, 55%, evidencia un nivel de satisfaccion
promedio con respecto a las condiciones de trabajo dentro de la empresa. Algunos
docentes, perciben algunos aspectos negativos dentro de la organizacion, aunque hay
otros en su mayoria que su actitud en el entorno laboral de las Instituciones Educativas

de la UGEL, Red 18, es lo contrario.

Los resultados evidencian un nivel satisfaccion promedio en los factores
significacidn tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o social, mientras
que en el factor beneficios econdmicos, los trabajadores se muestran satisfechos. Es en

este altimo factor, en donde los trabajadores evidencian un mayor nivel de satisfaccion.

En términos generales, los trabajadores muestran un nivel de satisfaccion laboral
promedio. Con respecto al clima laboral que existe dentro de la empresa, en todo los
factores se encontré una actitud favorable, lo cual permite afirmar que en términos

generales, existe un buen clima organizacional

Sin embargo cabe precisar; que dentro del objetivo central de investigacion es el
establecer la relacién entre las variables en estudio; encontrandose que a un nivel
estadistico no existe correlacion positiva de magnitud sustancial, lo que significa que
tanto el Clima Educativo como la Satisfaccion Laboral, no estdn relacionados
directamente en este grupo de estudio y con ninguna de sus areas o factores, en todo
caso dentro del analisis se puede precisar que estas variables estan relacionadas con
otros factores dentro del Clima Educativo (su cultura, motivacién, gestién, direccion,

liderazgo, etc.). Se confirma que estadisticamente no existen evidencias de una
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correlacion significativa entre los diferentes factores del clima educativo con los
factores de la satisfaccion laboral; tampoco se encontrd correlacion significativa entre la
satisfaccion laboral y el clima educativo de las instituciones educativas. En todos los
casos, las correlaciones son no significativas (Sig>0.05) y ademéas la mayoria se
encuentran en el rango de 0 a 0.3 (correlacion débil o muy debil); sélo la correlacion
entre la autorrealizacion y reconocimiento personal y/o social y la correlacion entre
supervisién y condiciones de trabajo se encuentran en el rango de 0.3 a 0.5, considerada
como moderada, pero no significativa. Estos hallazgos coinciden con lo encontrado por
Palma S. (2004) en su investigacion sobre la Construccion de una Escala de Clima
Laboral, realizada en una muestra de trabajadores dependientes de la Ciudad de Lima
Metropolitana, concluye que la muestra de trabajadores presentan un nivel de clima
laboral medio, también la misma investigadora en otra investigacion realizada sobre la
relacion entre Motivacion y el Clima Laboral en el Personal de Entidades Universitarias
Privadas de la Ciudad de Lima, obtuvo también un nivel de Clima laboral medio. Por
otro lado en la escala de Satisfaccion Laboral sus resultados coinciden con lo encontrado
por Palma S. (1999) en su investigacion sobre la Elaboracion y Validacion de una escala
de Satisfaccion Laboral SL-SPC, para los trabajadores de Lima Metropolitana, donde

encontrd que los trabajadores presentan un nivel regular de Satisfaccion Laboral.
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V. Conclusiones
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5.1. Conclusiones

Finalmente podemos destacar entre las conclusiones en ambas variables con sus

respectivos Indicadores de Clima educativo y de Satisfaccion laboral de los Docentes de

las instituciones educativas de la Ugel 04:

1.

10.

11.

No existe una correlaciéon positiva significativa entre el Clima Educativo y la
Satisfaccion Laboral en los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04.
El mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04 se
ubica en un nivel favorable en Clima Laboral en general.

El mayor porcentaje los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04 se
ubica en un nivel favorable en autorrealizacion.

El mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04 se
ubica en un nivel favorable en involucramiento.

El mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04 se
ubica en un nivel favorable en supervision.

El mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04, se
ubica en un nivel favorable en comunicacion.

El mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones educativas de la Ugel 04, se
ubica en un nivel favorable en condiciones laborales.

En Satisfaccion Laboral en general obtiene el mayor porcentaje de los Docentes de
las instituciones educativas de la Ugel 04, se ubica en un nivel promedio.

En Satisfaccion Laboral, el mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones
educativas de la Ugel 04, se ubica en un nivel promedio en el factor significacion de
la tarea.

En Satisfaccion Laboral, el mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones
educativas de la Ugel 04 se ubica en un nivel promedio en el factor condiciones de
trabajo.

En Satisfaccion Laboral, el mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones
educativas de la Ugel 04 se ubica en un nivel insatisfecho en el factor

reconocimiento personal y social.
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12. En Satisfaccion Laboral, el mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones
educativas de la Ugel 04, se ubica en un nivel satisfecho en el factor beneficios
econdmico.

13. En Satisfaccion Laboral, el mayor porcentaje de los Docentes de las instituciones
educativas de la Ugel 04, se ubica en un nivel satisfecho en el factor reconocimiento

econdmico.
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6.1. Recomendaciones

1. Programas de mejora continua y talleres de sensibilizacion y fortalecimiento de
personal para lograr el desarrollo de una actitud y percepcion positiva de sus

trabajadores orientados al logro de sus objetivos laborales.

2. Se sugiere analizar e implementar de acuerdo a las normas, una politica y
programas centrados en la mejora de su desempefio de Tareas con la finalidad de
valorar al agente en las tareas cotidianas que desarrolla en su puesto y area dentro

la organizacion.

3. Programas de Desarrollo Personal y Social y Relaciones Humanas, con la
finalidad de incrementar el grado de complacencia frente a la interrelacion con
otros miembros de la organizacién con quienes se comparten las actividades
laborales cotidianas. Asi como la oportunidad que tiene el trabajador de realizar

actividades significativas a su autorrealizacion.

4. Realizar investigaciones cientificas con grupos de mayor envergadura sobre la
Relacion entre el Clima Laboral y la Satisfaccién Laboral de tal forma que aclare

nuestra realidad en este tema y poder plantear soluciones.

5. Utilizar los instrumentos debidamente estandarizados, empleados en la presente
investigacion (CL-SPC, SL-SPC), en la instituciones educativas miembros de la
muestra elaborando programas de monitoreo de resultados de la calidad de vida de

los fendmenos en estudio.
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Apéndice A

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “RELACION DE LA SATISFACCION LABORAL Y EL CLIMA EDUCATIVO EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBLICAS DE LA
UGEL 04, RED 18, LIMA - 2015".
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3. HIPOTESIS DE LA

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 2. OBJETIVOS INVESTIGACION INVESTIGACION 4. VARIABLES 5. INDICADORES 6. FUENTE
Problema Principal: Objetivo General: Hipétesis General: Variable Variable Independiente:
¢ Cudl es la relacion entre la Satisfaccion | Determinar la relacion entre la | Existe relacion estadisticamente | Independiente
Laboral y el Clima Educativo en las | Satisfaccion Laboral y el Clima | significativa entre la Satisfaccion | (x): Factor I: Condiciones Fisicas
instituciones educativas publicas de la | Educativo en las instituciones | laboral y el Clima Educativo en | X1 Satisfaccion y/o Materiales.
UGEL 04, red 18, Lima — 2015? educativas Publicas de la UGEL 04, | las instituciones educativas | Laboral. Factor Il: Beneficios
red 18, Lima — 2015. Publicas de la UGEL 04, red 18, Laborales y/o Remunerativos.
Lima — 2015. Factor llI: Politica EVALUACION

Problemas Secundarios:

- ¢Cual es el nivel de Satisfaccion
Laboral que caracteriza a las
instituciones educativas publicas
de la UGEL 04, red 18, Lima —
20157

- ¢Cudl es el nivel de Clima
Educativo que caracteriza a las
instituciones educativas publicas
de la UGEL 04, red 18, Lima —
20157

Objetivos especificos:

- ldentificar la Satisfaccion Laboral
que caracteriza a las instituciones
educativas publicas de la UGEL 04,
red 18, Lima — 2015.

- Identificar el clima educativo que
caracteriza a las instituciones
educativas publicas de la UGEL 04,
red 18, Lima — 2015.

Hipotesis especificas:

- Existen niveles
estadisticamente significativos de
satisfaccion laboral que
caracteriza a las instituciones
educativas publicas de la UGEL
04, red 18, Lima — 2015.

- Existen niveles
estadisticamente significativos de
clima educativo que caracteriza a
las instituciones educativas
publicas de la UGEL 04, red 18,
Lima — 2015.

Variable
Dependiente(y):
Y1 Clima
Educativo.

Administrativas.
Factor IV: Relaciones
Sociales.

Factor V: Desarrollo Personal.

Factor VI: Desempefio de
Tareas.

Factor VII: Relacién con la
Autoridad.

Variable Dependiente:

a) Autorrealizacion.

b) Involucramiento Laboral.
¢) Supervision.

d) Comunicacion.

e) Condiciones Laborales.

PSICOMETRICA

EVALUACION
PSICOMETRICA




Apéndice B
ESCALA DE CLIMA LABORAL (CL-SPC)
(Sonia Palma C.)

Descripcion General:

Ficha Técnica
Nombre de la Escala: Clima Laboral CL - SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo
Aio: 2004
Procedencia: Lima - Peru
Administracion: Individual o colectiva.
Ne de items: 50
Duracidn: 15 a 30 minutos aproximadamente.
Significacion: Nivel de percepcién global del ambiente laboral y especifica con
relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervisiéon, Comunicacién y
Condiciones Laborales.
Puntuacidn: Calificacién Manual.
Validez:

La validez de la Escala CL-SPC para la empresa Sedalib, se obtuvo a través del analisis
de correlacion item test, utilizando para ello el estadistico del Producto Momento de
Pearson. Donde se determiné que los 50 items de la version original eran validos, es
decir que obtuvieron un indice de validez de mayores o iguales a 0.21.

Confiabilidad:

La confiabilidad de la Escala CL-SPC se obtuvo a través del método de las mitades
(método Split Half de Guttman) que consisti6 en hallar el coeficiente de correlacién de
Pearson entre las dos mitades de cada factor (items pares e impares) donde se obtuvo

un coeficiente de 0.9456, para luego corregirlo con la férmula de Spearman Brown
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donde se obtuvo un coeficiente de 0.9720 lo que permite afirmar que el instrumento
es confiable.
Luego de llevar a cabo los correspondientes procesos en cuanto a validez y

confiabilidad de la escala, se procedi6 a baremar la prueba..
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CL - 87
SPC

ESCALA DE OPINIONES
DATOS PERSONALES
Apellidos,Nombre: Fecha:
Edad: Sexo: Masculino I Femenino [
Jerarquia Laboral: Directivo [ Empleado [ Operario [
Empresa: Estatal [ Privada O
Produccién O Servicio O

A continuacién encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para
responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada
proposiciéon y marque con un aspa (x) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista
al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno Regular Todo o
Poco Mucho
o Nunca o Algo Siempre
1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion.
) Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.
3 Las autoridades brindan apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.
4 Se cuenta con acceso a la informacién necesaria
para cumplir con el trabajo.
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

Los directivos se interesan por el éxito de sus
6 |colaboradores.

Cada colaborador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

9 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 Los objetivos educativos son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones

11
para lograrlo.

Cada empleado se considera factor clave para el

12|, . s
éxito de la organizacién.

La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a

13 .
mejorar la tarea.

En los grupos de trabajo, existe una relaciéon

14 .
armonilosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

15 . .
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16 Se valora los altos niveles de desempeiio.

Los colaboradores estan comprometidos con la
17 | organizacion.

El grupo con el que trabajo, funciona como un

20
equipo bien integrado.
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Ninguno o
Nunca

Poco

Regular
o Algo

Mucho

Todo o
Siempre

21

Las autoridades expresan reconocimiento por los
logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccién con personas de mayor
jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor que se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29

En la institucién, se afrontan y superan los
obstaculos.

30

Existe buen manejo de los recursos educativos.

31

Los jefes promueven la capacitacién que se
necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34

La institucion fomenta y promueve Ila
comunicacion interna.

35

La remuneracién es atractiva en comparacién con
la de otras organizaciones.

36

La institucion promueve el desarrollo de los
colaboradores

37

Los productos y/o servicios de la organizacién, son
motivo de orgullo del personal.

38

Los objetivos de trabajo estdn claramente
definidos.

39

Los directivos escuchan los planteamientos que se
le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
visién de la institucién.

41

Se promueve la generacién de ideas creativas o
innovadoras.

42

Hay una clara definicién de visién, misién y valores
en la institucion.

43

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes
establecidos.

44

Existe colaboracion entre los colaboradores de las
diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

47

La organizacién es una buena opcién para alcanzar
calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y
los logros.




Apéndice C

CUADRO DE ESTADISTICAS Y PERCENTILES: BAREMOS DE LA ESCALA DE CLIMA

LABORAL
FACTORES
PERCENTIL PT SIGNIFICACION
I 11 11 IV \%
38 42 40 39 39 195
90-99 a a a a a a Muy Favorable
+ + + + + +
34 40 36 35 36 181
75 -89 a a a a a a Favorable

37 41 39 38 38 194
25 33 28 25 29 141
26-74 a a a a a a Media
33 39 35 34 35 180
20 28 24 22 25 121
11-25 a a a a a a Desfavorable
24 32 27 24 28 140

19 27 23 21 24 120
0-10 a a a a a a Muy Desfavorable

* Factores

Factor I: Autorrealizacion

Factor II: Involucramiento Laboral
Factor III: Supervision

Factor IV: Comunicacion

Factor V: Condiciones Laborales



Apéndice D
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL-SPC)

(Sonia Palma C.)

Descripcion General:

Ficha Técnica

Nombre de la Escala: Satisfaccion Laboral CL - SPC

Autora: Sonia Palma Carrillo

Aifio: 1999

Procedencia: Lima - Perd

Administracion: Individual o Colectiva.

Ne de items: 36

Duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Significacion: Nivel de satisfaccion laboral global y especifica con relacién a las
condiciones fisicas y/o materiales, beneficios sociales, desarrollo personal, desempeno de
tareas, relacion con la autoridad.

Puntuacidn: Calificaciéon Manual

Validez:

La validez de la Escala SL-SPC para la empresa Sedalib, se obtuvo a través del analisis de
correlacién item test, utilizando para ello el estadistico del Producto Momento de Pearson.
Donde se determin6 que los 36 items de la version original eran validos, es decir que
obtuvieron un indice de validez de mayores o iguales a 0.21.

Confiabilidad:

La confiabilidad de la Escala SL-SPC se obtuvo a través del método de las mitades (método

Split Half de Guttman) que consisti6 en hallar el coeficiente de correlacion de Pearson entre
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91
las dos mitades de cada factor (items pares e impares) donde se obtuvo un coeficiente de
0.8279, para luego corregirlo con la férmula de Spearman Brown donde se obtuvo un
coeficiente de 0.9058 lo que permite afirmar que el instrumento es confiable.

Luego de llevar a cabo los correspondientes procesos en cuanto a validez y confiabilidad de

la escala, se procedié a baremar la prueba.



ESCALA DE OPINIONES SL - SPC

(Elaborado por: Dra. Sonia Palma C.)
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A continuacidn se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la

misma. Le agradeceremos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que considere

expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO [
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TA

TD

1. La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién

de mis labores.

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

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para

desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. Mi(s) superior(es) es(son) comprensivo(s).

7. Me siento mal con lo que gano.

8. Siento que recibo de parte de la instituciéon mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis compafieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposiciéon de mi(s) superior(es) cuando les pido

alguna consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.




TA

TD

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20. Llevarse bien con las autoridades beneficia la calidad del trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es

inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas.

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de

trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27.Larelaciéon que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado(a).

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi(s) superior(es).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi(s) superior(es) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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ANALISIS DE ITEMS A TRAVES DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ ITEM-

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS

Apéndice E

94

TEST CORREGIDO DE CADA UNO DE LOS FACTORES DE LA ESCALA DE

AUTORREALIZACION

ITEM r
1 0.610
6 0.673
11 0.654
16 0.658
21 0.685
26 0.702
31 0.695
36 0.641
41 0.679
46 0.629
COMUNICACION

ITEM r
4 0.632
9 0.647
14 0.543
19 0.621
24 0.479
29 0.608
34 0.710
39 0.631
44 0.589
49 0.644

Item: (r > 0.20) = Vdlido
(r < 0.20) = No vdlido

CLIMA EDUCATIVO CL-SPC

SUPERVISION
ITEM R

3 0.633
8 0.623
13 0.676
18 0.649
23 0.614
28 0.551
33 0.637
38 0.627
43 0.542
48 0.668

INVOLUCRAMIENTO
LABORAL

ITEM r
2 0.532
7 0.492
12 0.489
17 0.575
22 0.615
27 0.551
32 0.468
37 0.488
42 0.596
47 0.531
CONDICIONES
LABORALES

ITEM r
5 0.478
10 0.425
15 0.586
20 0.646
25 0.673
30 0.715
35 0.395
40 0.483
45 0.613
50 0.463




Apéndice F

CUADRO DE ESTADISTICAS Y PERCENTILES: BAREMOS DE LA ESCALA DE CLIMA

FACTORES
PERCENTIL PT SIGNIFICACION
I II II IV \'

38 42 40 39 39 195

90 -99 a a a a a a Muy Favorable
+ + + + + +
34 40 36 35 36 181

75 -89 a a a a a a Favorable
37 41 39 38 38 194
25 33 28 25 29 141

26-74 a a a a a a Media
33 39 35 34 35 180
20 28 24 22 25 121

11-25 a a a a a a Desfavorable
24 32 27 24 28 140
19 27 23 21 24 120

0-10 a a a a a a Muy Desfavorable

* Factores

Factor I: Autorrealizacion

Factor II: Involucramiento Laboral
Factor III: Supervision

Factor IV: Comunicacion

Factor V: Condiciones Laborales
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ANALISIS DE ITEMS A TRAVES DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ ITEM-TEST

Apéndice G

CORREGIDO DE CADA UNO DE LOS FACTORES DE SL-SPC

Item: (r > 0.20) = Valido

(r <0.20) = No vadlido

CONDICIONES LABORALES
CONDICIONES FISICAS Y/O Y/0 REMUNERATIVOS
MATERIALES
ITEM r ITEM r
1 0.41 2 0.21
13 0.54 7 0.29
21 0.53 14 0.38
28 0.50 22 0.42
32 0.59
RELACIONES SOCIALES DESARROLLO PERSONAL
ITEM R ITEM r
3 0.46 4 0.35
9 0.30 10 0.57
16 0.35 18 0.55
24 0.41 25 0.50
29 0.57
30 0.63
RELACION CON LA
AUTORIDAD
ITEM R
6 0.53
12 0.54
20 0.22
27 0.39
31 0.41
36 0.60

POLITICAS
ADMINISTRATIVAS
ITEM r
8 0.53
15 0.30
17 0.36
23 0.35
29 0.57
DESEMPENO DE
TAREAS
ITEM r
5 0.23
11 0.60
19 0.31
26 0.40
30 0.63
35 0.61
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Apéndice H

CUADRO DE ESTADISTICAS Y PERCENTILES: BAREMOS DE LA ESCALA DE SATISFACCION

LABORAL
FACTORES
PERCENTIL )
I II 111 1A% A\ VI VII PT |[SIGNIFICACION
22 16 22 19 28 29 28 153 Alta Satisfaccion
90 -99 a a a a a a a a
Laboral
+ + + + + + + +
20 14 19 17 26 27 26 144 Parcial
75 -89 a a a a a a a a Satisfaccion
21 15 21 18 27 28 27 152 laboral
15 9 15 15 23 24 22 128
26-74 a a a a a a a a Regular
19 13 18 16 25 26 25 143
11 7 13 13 20 21 19 117 Parcial
II-25 a a a a a a a a Insatisfaccion
14 8 14 14 22 23 21 127 laboral
10. 6. 12. 12. 19 20 18 116 Alta
[-10 a a a a a a a a Insatisfaccion
- - laboral




