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RESUMEN

El trabajo de investigacion presentado a continuacion lleva por titulo “Clima
institucional y satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL
Leoncio Prado, 2018” y tiene como objetivo primordial identificar la relacion entre
el clima institucional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una institucion
educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

Para poder alcanzar el objetivo de la investigacién se aplicd una investigaciéon de
disefio no experimental, transeccional y correlacional, para la investigacion se
selecciond como poblacion a los 15 docentes de la Institucién Educativa N° 32493
del centro poblado de Pendencia, distrito de Daniel Alomia Robles y provincia de
Leoncio Prado, la muestra es igual a la poblacion, también conocida como
muestra universal censal; la técnica de recoleccion de informacion que se uso fue
la encuesta y como instrumentos los cuestionarios que fueron validados por
expertos de la UCV y de confiabilidad demostrada por medio del Alpha de

Cronbach.

Aplicada la prueba de correlacion Rho de Spearman se determind que la relacion
es significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en una
Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018; conclusion que se
fundamenta en el valor de significatividad bilateral=0.022. Mientras que el valor
del coeficiente de correlacion=0,585 nos permite afirmar que existe una
correlacidon positiva media entre el clima institucional y la satisfaccion laboral, es
decir cuanto mejor sea el clima institucional mayor sera el nivel de satisfaccion

laboral en la Instituciéon Educativa de la UGEL Leoncio Prado.

PALABRAS CLAVES:

Clima institucional, satisfaccion laboral
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ABSTRACT

The research work presented below is entitled "Institutional climate and job
satisfaction in an educational institution of the UGEL Leoncio Prado, 2018" and
has as its primary objective to identify the relationship between the institutional
climate and job satisfaction of workers in an institution education of the UGEL
Leoncio Prado, 2018.

In order to achieve the objective of the research, a non-experimental, transectional
and correlational design research was applied. For the research, the 15 teachers
of the Educational Institution N ° 32493 of the town of Pendencia, district of Daniel
Alomia Robles, were selected as the population. and province of Leoncio Prado,
the sample is equal to the population, also known as the census sample; the
information collection technique that was used was the survey and as instruments
the questionnaires that were validated by experts of the UCV and of reliability
demonstrated by means of the Alpha de Cronbach.

Applied Spearman's Rho correlation test determined that the relationship is
significant between institutional climate and job satisfaction in an Educational
Institution of the UGEL Leoncio Prado, 2018; conclusion that is based on the value
of bilateral significance = 0.022. While the value of the correlation coefficient =
0.585 allows us to affirm that there is an average positive correlation between the
institutional climate and job satisfaction, that is, the better the institutional climate,
the higher the level of job satisfaction in the UGEL Educational Institution. Leoncio
Prado.

KEYWORDS:

Institutional climate, job satisfaction
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1.1

INTRODUCCION

Realidad problematica

El hombre es un ser social por naturaleza, por ello necesita relacionarse
con otras personas para poder desenvolverse de manera idonea, ya sea
desde el punto de vista cognitivo (pues es de la sociedad que adquiere el
conjunto de conocimientos que asimilar4 a su bagaje cognitivo), desde el
factor social (pues es en la sociedad que aprende a relacionarse y
comportarse) y de la practica de valores (debido a que estos se encuentran
relacionados a los valores socialmente aceptados por la sociedad en la que

se vive).

La importancia del clima institucional es tal, que muchos investigadores se
han preocupado de investigarla y de destacar su importancia, tal es el caso
gque Celis (2014) menciona que el clima institucional tiene una vital
importancia en la institucion debido a que es uno de los bastiones que
hacen posible el logro de las metas, el trabajo armoénico entre los
integrantes del equipo de trabajo y fortalece o disminuye el sentido de

pertenencia.

A raiz de afirmaciones tales como las planteadas por Toro (2001) quien
menciona que la calidad de vida de los colaboradores logra favorecer al
éxito y la permanencia de las organizaciones. En aras de la busqueda de la
calidad de vida, quiza uno de los factores que mayor relacion tengan se
encuentra el clima organizacional, puesto que, hace posible acercarse de
manera real a las percepciones que los trabajadores tienen para respecto a
la organizacién. Esta aseveracidén confirma la importancia que se le otorga
al clima institucional en otros paises, llegando inclusive a nominarla como

un pilar elemental para el funcionamiento de la organizacion.

En el Perl también se le ha otorgado dicha importancia, en diferentes
documentos de planificacion como es el Proyecto Educativo Nacional al
2021, en el que se plantea como el cuarto objetivo estratégico la

realizacion de una gestion descentralizada, practicada democraticamente,

13



gue alcanza resultados de manera equitativa; para poder alcanzar este
objetivo se hace necesario un esquema participativo en la organizacion,
factor que no serd posible si es que no existe un clima institucional
adecuado, pues no se trabajara de manera conjunta (Consejo Nacional de
Educacion, 2007).

En la regiébn Huanuco se ratific6 esta preocupacion por el Clima
institucional que proponen en el Proyecto Educativo Regional al 2021 como
parte de su propuesta de gestion, que los integrantes de la comunidad
educativa deben de realizar los esfuerzos necesarios para propiciar un
clima institucional favorable que haga posible el alcance tanto de los fines
como también de los objetivos institucionales, brindando facilidades para la
interaccion democratica de los diferentes actores, teniendo como marco el
respeto por el principio de autoridad (Direccion Regional de Educacion
Huanuco, 2009).

A nivel de las instituciones educativas de la provincia de Huanuco, pese a
la importancia que se les da en los diferentes estamentos, el clima
institucional no es del todo adecuado, pues existe una variedad de
conflictos entre los integrantes de la comunidad educativa: conflictos entre
docentes, entre padres de familia y docentes, entre directivos y docentes,
entre padres de familia y directivos, entre estudiantes y docentes, entre
otros. Los cuales dificultan el trabajo conjunto de los integrantes de la
comunidad educativa y en consecuencia dificultan el logro de los objetivos

institucionales.

Por ello la Direccion Regional de Educacion Huanuco (2017) en su andlisis
de la problematica regional identifica como factor problematico, la ruptura
de relaciones interpersonales entre los integrantes de la comunidad
educativa que llegan a crear un clima adverso a la institucion, por lo tanto,

nocivo para el logro de los objetivos fundamentales.

Se han realizado muchas investigaciones cientificas respecto a la
importancia del clima institucional, ademas de ello se ha llegado a

demostrar que el clima organizacional afecta a la satisfaccion laboral de los
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1.2.

trabajadores (Toro, 2010). Al ser la satisfaccion laboral un factor primordial
para que un trabajador pretenda continuar en un trabajo, reduzca la taza de
accidentes laborales y la razén para la aparicién de conductas productivas,
se hace necesario que todo directivo deba de realizar los esfuerzos

necesarios para que sus trabajadores se encuentren altamente satisfechos.

Un importante grupo de maestros peruanos se encuentran bastante
insatisfechos con el trabajo que realizan, tal es asi, que durante el afio
académico 2017 llevaron a cabo una huelga nacional de maestros que se
alarg6 en algunas regiones a 3 meses, dicha protesta puso en riesgo la
educacion de los nifios y nifias que estudian en las instituciones educativas
del sector publico (Peru21, 2017).

En las instituciones educativas de la provincia de Leoncio Prado, pese a
encontrarse en la region selvatica del Perd, en la que reina un clima
atmosférico agradable, no todos los maestros se encuentran satisfechos
con el puesto que ocupan en la organizacion como tampoco de las
responsabilidades propias del cargo que ocupa y mucho menos con los
beneficios econdmicos percibidos, pues consideran que el esfuerzo que
realizan en beneficio de los estudiantes mas pobres del Perd no es

reconocido por las autoridades e integrantes de la comunidad educativa.

Teniendo en consideracion que luego de una observacion pormenorizada,
se detectd que el clima institucional no es del todo pertinente asi como
también que al menos en apariencia existe una elevada insatisfaccion, se
sospecha de una aparente relacion entre estas dos variables, sospecha
gue se espera confirmar como parte de los resultados de la presente

investigacion.
Trabajos previos

Para poder realizar un adecuado trabajo de investigacion se realizé una
revision detallada de una gran cantidad de investigaciones previas
relacionadas con las variables de investigacion, dentro de las que destacan

las siguientes.
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A nivel internacional

Paz y Marin (2014) elaboraron un trabajo de investigacién con el cual
pretenden alcanzar el grado académico de magister en el que propusieron
como obijetivo lograr la determinacion de los procesos de intervencion del
clima organizacional de la IPS de la Universidad Autonoma de Manizales;
para ello consider6 como poblacion a los 84 empleados de la IPS UAM,
siendo la muestra la misma cantidad de integrantes de la poblacién; luego
de un detallado trabajo, las investigadoras llegaron a la siguiente
conclusion: el clima organizacional percibido en el IPS-UAM es poco
satisfactorio a nivel de las cuatro dimensiones que la componen; de todos
las dimensiones es el liderazgo el que alcanzé el mejor nivel; la motivacion
es el factor que mayor influencia negativa tiene en el clima institucional, la

reciprocidad es un factor que disminuye el nivel del clima institucional.

Polanco (2014) desarrollo un trabajo de investigacion con la finalidad de
obtener el grado de maestro en gestion de la educacion, planteandose
como objetivos lograr la descripcion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral; asi como de determinar el impacto del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los profesores del INTAE, luego
de un detallado trabajo el investigador concluyé: El clima laboral en el
INTAE se ve favorecido por la preocupacién que tienen los maestros por
ejercer sus funciones; respecto a la satisfaccion laboral se puede afirmar
gue los docentes se encuentran insatisfechos pues asi lo confirman mas

del 20% de los trabajadores encuestados.

Fuentes (2012) elabor6 un trabajo de investigacion con la finalidad de optar
el grado de maestro, para ello selecciond6 una muestra de veinte
trabajadores de Recursos Humanos del Centro Regional de Justicia de
Qutzatenango, aplicando una investigacion de disefio descriptivo simple,
luego de una meticulosa investigacion, el investigador llegé a las siguientes
conclusiones: Se logr6 establecer la no existencia de influencia de
satisfaccion laboral y productividad; pues de la totalidad de integrantes de

la muestra el 71% afirma encontrarse satisfecho con las labores que

16



realizan al interior de la organizacion a la que pertenecen. También se
logr6 comprobar que existen factores que tienen influencia en la
satisfaccion de los trabajadores dentro de los mas destacados destacan la
estabilidad laboral, el placer por el trabajo, las relaciones con los

comparfieros de trabajo y la antigtiedad en el trabajo.
A nivel Nacional

Manturano (2017) elabor6é un trabajo de investigacion como prerrequisito
para la obtencion del grado académico de magister, teniendo como objetivo
lograr la identificacién de la relacién entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral de los integrantes de la muestra, dicha muestra esta
compuesta por doscientos once trabajadores a quienes se les aplico los
dos cuestionarios, luego de la recoleccion de la informacion
correspondiente se llegd a la siguiente conclusion: Existe evidencia
estadisticamente demostrable de la correlacion positiva y significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en la muestra seleccionada

siendo el valor de correlacion r=0,86.

Millan y Montero (2017) son dos investigadores que desarrollaron un
trabajo de investigacion, como requisito para la obtencion del titulo de
licenciado, planteandose como objetivo general lograr el establecimiento de
la existencia de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, para ello se consideré6 como muestra a 29 trabajadores, aplicando
una investigacion de tipo observacional de nivel correlacional, luego de
aplicar un detallado trabajo de investigacion los investigadores llegaron a la
siguiente conclusion: se establecio la existencia de relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral; por lo tanto podemos afirmar que
cuanto mejor sea el clima organizacional mayor sera el nivel de satisfaccion

de los trabajadores de la empresa Oncorad.

Ventura (2012) desarroll6 una investigacién teniendo como fin la obtencién
del grado académico de Magister, para ello aplicé una investigacion de
corte empirico, cualitativo e interpretativo, luego de un detallado trabajo de

investigacién la investigadora llego a la siguiente conclusion: La percepcion

17



gue tienen los trabajadores y trabajadores respecto a la satisfaccion laboral
al interior de las instituciones educativas, al principio son estimuladas de
manera intrinseca debido al nuevo puesto que llegan a asumir; estas estan
marcadas por la responsabilidad, el conjunto de retos, su seguridad y su
autorespeto; a medida que van asentdndose en el cargo se llega a
identificar una serie de indicios que denotan insatisfaccion debido a la falta
de reconocimiento social asi como cierta percepcion de maltrato por parte
de las unidades intermedias; el factor que mayor insatisfaccién genera a los
directivos con aula a cargo es la imposibilidad de poder dedicarse de
manera exclusiva a cualquiera de los dos factores, como son el dictado de

clase o la direcciéon de la institucion.
A nivel regional

Reynoso (2017) elaboré un trabajo de investigacion como parte de los
requisitos para la obtencibn del grado académico de magister,
planteandose como obijetivo de identificar la correlacion entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral en los trabajadores de Cuna Mas,
Huéanuco, 2017; para poder lograrlo se aplic6 una investigacion de tipo
descriptivo correlacional, considerando una muestra de 114 trabajadores
de ambos sexos, luego de un detallado trabajo el investigador llego a la
siguiente conclusion: Existe correlacion entre satisfaccion laboral y las
relaciones laborales, pero no existen evidencias estadisticamente
demostrables para afirmar la relacién de causalidad entre ambas variables,
ratificando la importancia de las relacion interpersonales no solo en el

ambito laboral sino en la vida misma.

Véasquez (2015) desarrollé un trabajo de investigacion con la finalidad de
obtener el grado de doctor, que tuvo como objetivo principal determinar la
influencia del Programa de clima organizacional en el desempefio docente
en la institucién educativa integrada de Carhuapata - Huamalies 2014, para
lograr dicho objetivo aplic6 una investigacion experimental con disefio
cuasiexperimental, utilizO como muestra a 60 estudiantes y 24 docentes,

luego de una detallada investigacion llegdé a la siguiente conclusion: Se

18



1.3.

determin6 que el Programa de clima organizacional influye
significativamente en el desempefio docente en la institucion educativa
integrada de Carhuapata - Huamalies 2014, pues asi lo demuestra la
prueba t de student, cuyo resultado del t-obtenido=2879 superior al t-
critico=1,684 lo que nos sirve para rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis de investigacion.

Azado, Cabello y Tito (2012) desarroll6 un trabajo de investigacion con la
finalidad de obtener el grado académico de magister, en el mencionado
trabajo se propuso como objetivo identificar la relacion existente entre el
Clima Institucional y el Desempefio Docente en las Instituciones del nivel
secundario del area urbana del distrito de Amarilis; como poblacion se
selecciond a los docentes y directivos de las 6 instituciones educativas mas
grandes del distrito de Amarilis que esta compuesta por 10 directivos, 04
jerarquicos y 146 docentes; mientras que la muestra se compuso por 107
docentes, seleccionados mediante un muestreo probabilistico, luego de un
detallado trabajo las investigadoras llegaron a las siguiente conclusion:
Existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio docente de las
Instituciones Educativas Publicas de Nivel Secundario del Area Urbana del
distrito de Amarilis, en un nivel positivo medio cuyo coeficiente de
correlaciéon r=0,316 resultados estadisticos que han sido calculados usando

la prueba de correlacion de hipotesis de Pearson.

Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Climainstitucional

1.3.1.1. Definicién de clima institucional

Existe una gran cantidad de definiciones del clima institucional, debido a
la gran cantidad de investigadores que se preocuparon por estudiarla, ya
sea desde el punto de vista de las causas que ocasionan un buen o mal
clima institucional como también de las posibles consecuencias que

acarrean a la institucion en la que se desarrolla.
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El constructo clima institucional esta fuertemente relacionado a las
caracteristicas que logran describir a la organizacion o parte de ella,
sobre todo teniendo en cuenta lo que perciben los integrantes de la

organizacion como también los usuarios de la misma.

Alvarado (2003) afirma que el clima organizacional: Es una percepcién
que se tiene de la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste
en el grado favorable o desfavorable, de aceptacién o de rechazo del
entorno laboral para las personas que integran la organizacion. Bajo esta
definicion el nivel de aceptacion o rechazo del ambiente laboral en una
empresa u organizacion depende basicamente del clima institucional que

se desarrolle en el ambito laboral.

Goncalves (1999) por su parte afirma que el clima institucional se
constituye en un componente multidimensional de factores que pueden
dividirse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
organizacion, maneras de comunicarse, estilos de liderazgo, entre otros
factores; la suma de la totalidad de estos factores llega a conformar un
clima particular, que esta compuesto por sus propias caracteristicas, las
mismas que llegan a tener influencia en el comportamiento y hasta e el
ritmo de trabajo de las personas que integran la organizacion, el mismo
gue llega a tener influencia en la organizacion como una especie de

retro-alimentador.

Otros investigadores que estudiaron el constructo Clima institucional
fueron Gibson, Ivancevich y Donnelly (2003) quienes la definieron como
el conjunto de caracteristicas que logran describir una organizacion
distinguiéndolas de otras organizaciones, teniendo una permanencia
relativa en el tiempo, y que tiene una fuerte influencia en la conducta de
los trabajadores y usuarios de la organizacion. Estos investigadores
ratifican el caracter individual del clima institucional, pues es propio de
cada organizacién que la posee, y depende en gran medida de las

personas que la conforman asi como de los caracteres que estos
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posean, ratificando también la importancia que dicho factor tiene en el

comportamiento de los integrantes de la organizacion.
1.3.1.2. Tipos de climainstitucional

De acuerdo con Likert (1967) existen dos tipos de clima institucional que
pueden desarrollarse en la institucion, estos dependen de una
conjuncién de factores y elementos que tienen que coincidir y actuar de
manera conjunta, y a su vez también incluyen variaciones del mismo, los

cuales se pasa a detallar:

e Clima autoritario, dentro del clima de tipo autoritario se pueden

distinguir dos variantes de la misma, siendo estas las siguientes:

o Autoritario explotador. Bajo la definicion expresada por el autor,
este tipo de clima institucional expone las siguientes

caracteristicas:

= El personal que dirige la institucién no confia en los trabajadores
de la misma. Por ello fundamentas sus acciones en

supervisiones constantes y celo profesional.

= Se percibe una sensacion de temor por parte de los trabajadores
hacia los jefes y directivos. Debido a la poca comunicacion que

existe entre estos.

= Existe muy poca interaccion entre los jefes y los trabajadores
operativos, la mayor parte de estas se expresan por medio de
ordenes. Los jefes tienen la creencia que el tener cercania con
los trabajadores generara un exceso de confianza lo que a la

larga pude resultar en pérdida de autoridad.

= La mayoria y casi la totalidad de las decisiones son tomadas por
el personal directivo de la institucion, siendo estos los Unicos que
llegan a determinar las metas institucionales, asi como la

manera de lograrlas.
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El ambiente que se percibe al interior de la organizacion suele
ser de represidon, con muy poca apertura a ideas nuevas y muy

poco favorecedor para el crecimiento.

Muy pocas veces se logra reconocer el esfuerzo y dedicacion de
los trabajadores. Pese a la realizacion de un trabajo realizado

con eficacia y eficiencia.

Casi siempre se percibe bastante informalidad y falta de
organizacion, situaciones que difieren y mucho de los objetivos

gue busca alcanzar la organizacion.

o Autoritarismo paternalista. A diferencia del tipo de clima anterior,

esta tipologia de clima institucional cuenta con las siguientes

caracteristicas:

Existe cierto grado de confianza entre el personal directivo y los

trabajadores de la institucion.

Fundamentan la motivacién a los trabajadores en premios y
castigos. Los cuales ejercen de acuerdo a la productividad y

esfuerzo que demuestra cada trabajador.

Los directivos fundamentan su trato al personal en las
necesidades sociales que estos tienen; para ello ofrecen la
menos en percepcion, la existencia de un ambiente estable y

estructurado.

Gran parte de las decisiones se toman por el personal directivo
de la institucion, dejando las decisiones de menor relevancia a

los trabajadores, (sobre todo las decisiones operativas).

Los directivos exhiben una actitud protectora hacia sus
empleados, pero no demuestran una confianza absoluta hacia

ellos, muy similar a las relaciones entre padres e hijos.
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= En cuanto a la organizacién, no se percibe el mismo nivel de
informalidad que el expuesto en el clima autoritario explotador,
lo cual se acerca un tanto mas a los objetivos de la
organizacion, pese a ello, ain se percibe un ambiente cerrado
a la innovacién y poco favorable para el desarrollo laboral de

los trabajadores.

e Clima de tipo participativo, segun Likert (1967) este tipo de clima se
subdivide en otros dos tipos, los cuales mantienen sus propias

caracteristicas, siendo estas las siguientes:

o Participativo consultivo, de acuerdo con el autor previamente

citado, este tipo de clima guarda las siguientes caracteristicas:

= El personal directivo exhibe un alto nivel de confianza para con
sus trabajadores a cargo. Hecho que demuestran en la

delegacion de funciones y responsabilidades.

= La interaccion entre trabajadores y empleados disfruta de una
gran fluidez. Factor que demuestran en una mayor cantidad de

actividades que realizan de manera conjunta.

= Los objetivos estratégicos aun son determinados por los
directivos de la organizacion, pese a ello, de acuerdo al nivel o
cargo que tienen en la organizacion, los colaboradores de la
institucion tienen libertad para tomar y ejecutar sus acciones y

actividades.

o Participacion grupal. Quizad para muchos estudiosos, este sea el
tipo de clima ideal para una adecuado desenvolvimiento de los
trabajadores al interior de la organizacion, basicamente conserva

las siguientes caracteristicas:

= El personal directivo demuestra plena confianza en sus
colaboradores, hecho que pone en practica en un trabajo en

equipo real.
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= La toma de decisiones llega a afectar las interacciones que se
realizan en la totalidad de niveles de la institucion, por ello de

preferencia se toman de manera conjunta.

= El principal factor motivante para los trabajadores es la
participacion, pues el factor que se tiene en cuenta es el

rendimiento al interior de la organizacion.

= Existen relaciones de amistad y comparferismo entre el
personal directivo y los trabajadores de todos los niveles,
compartiendo la totalidad de responsabilidades propias del
area en el cual se desenvuelven o de la organizacién en la que

trabajan.
1.3.1.3. Componentes del clima institucional

De acuerdo con Brunet (1999) los componentes del clima institucional

son:

e La estructura de la organizacion, la misma que se representa en el
control administrativo, el mismo que se figura en la dimension de la
organizacion, el conjunto de niveles que representan jerarquia, los
elementos de comunicacion entre los diversos departamentos de la
organizacion, la adecuada distribucion de funciones, el conjunto de

normas de la organizacion.

e El conjunto de procesos acordes con el estilo de liderazgo, que
involucra la comunicacion entre integrantes de la organizacién, la
manera en la que se enfrenta a los conflictos, el nivel de coordinacion
entre las autoridades de la organizacién, la motivacion que los lideres
dan a sus trabajadores, la manera en la que se administra al personal
de la organizacion, y el conjunto de relaciones interpersonales que se

dan en la organizacion.

e El comportamiento de los individuos como también de los grupos, en

funcién al conjunto de valores socialmente aceptados, las creencias
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1.3.1.4.

de los integrantes de la comunidad educativa, el conjunto de
aprendizajes logrados, la personalidad de los trabajadores de la

organizacion.

La totalidad de los componentes, se fortalecen entre si relacionandose
para lograr constituir un clima institucional peculiar, que las diferencia de
las demas, y las convierte en un lugar agradable o desagradable para
trabajar en el.

Dimensiones del clima institucional

Existen muchos investigadores que han intentado medir el clima
institucional dos investigadores que se destacaron en el intento fueron
Pritchard y Karasick quienes citados por Dessler (1993) desarrollaron un
instrumento de medida de clima que estuvo compuesto por once
dimensiones y cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas

propiedades de la organizacion, tales como:

* Autonomia, se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones, en la forma de solucionar los
problemas y afronta las consecuencias de dichas decisiones. Se
cree que los trabajadores que trabajan con autonomia son mas

eficientes, pues pueden dar libertad a su creatividad.

« Conflicto y cooperacion, esta dimension se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estos reciben
de su organizacion. Como también a las posibles discrepancias que
puedan ocurrir a nivel del trabajo o personal entre los trabajadores

de la organizacion

* Relaciones sociales, esta dimensién trata del tipo de atmosfera al
interior de la organizacién y la sensacion de amistad que se observa
dentro de la organizacion. Se cree que cuanto mayor sean las
relaciones de amistad exista en la organizacion mejor sera la

productividad, pues cada trabajador percibira que cuando tenga un
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buen rendimiento en su trabajo este terminara beneficiando a la

empresa, a el mismo y sus amigos que ahi laboran.

Estructuras, esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacibn y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una tarea. Estas estan
regidas por el estilo de direccién que tienen los jefes y las politicas
planteadas por os directivos de la misma.

Remuneracién, este aspecto se trata basicamente de la forma en
gue se remunera a los trabajadores (que puede ser en efectivo o a
cuenta) en la cantidad de dinero que recibe por sus servicios
(relacion entre el esfuerzo que realiza y el dinero que recibe), en la
puntualidad de los pagos (que se reciba el salario en la fecha
ofrecida, pues la mayoria de trabajadores tienen muchos
compromisos con entidades financieras y con los gastos propios de

sustentar una vida digna).

Rendimiento, es la relacidbn que existe entre la remuneracion y el

trabajo bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

Motivacion, esta dimensidn se apoya en los aspectos motivacionales

gue desarrolla la organizacién en sus empleados.

Flexibilidad e innovacién, esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma

de hacerlas.

Centralizacion de la toma de decisiones, analiza de que manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los
niveles jerarquicos. Este factor por lo general tiende a deteriorar el
clima institucional, pues su aplicacion en exceso, da la sensacién a

los trabajadores de que sus aportes no sirven de mucho.

Apoyo, este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta

direccion a los empleados frente a los problemas. Para ello se tiene
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gue contar con directivos con una cultura de apoyo al personal y con

una calificacion profesional y técnica pertinente.

Para criterios de medicién de la variable clima institucional se seleccioné
las dimensiones autonomia, cooperacion, apoyo y motivacién por ser los
factores que mayor incidencia y repercusion tienen en las instituciones

educativas de la region.
1.3.2. Satisfaccion laboral
1.3.2.1. Definicién de satisfaccion laboral

Existe una gran cantidad de investigadores que han intentado definir la
satisfaccion laboral, entre ellos tenemos a los siguientes: Maldonado
(1995 citado por Millan y Lobaton, 2017) afirma que es un proceso
emocional que se logra reflejar en la respuesta de afecto ante el
conjunto de aspectos que se relacionan con el trabajo que realizan. Bajo
esta definicion la satisfaccion laboral es un conjunto de pasos
emocionales que los trabajadores desarrollan en relacion al conjunto de

funciones que realizan como parte de sus responsabilidades laborales.

Robbins (1999) afirma que “si la fuerza laboral se encuentra satisfecha
se tendra una mayor productividad, puesto que cuando esto ocurra se
tendra un menor cantidad de variaciones causadas por faltas al trabajo,
como también, se reduciran los costos por conceptos de seguros de vida

y gastos médicos”.

Teniendo en cuenta esta idea, es necesario que todas las
organizaciones se preocupen por mantener satisfechos a sus
trabajadores, pues amerita una disminucion en los cotos, los mismos
gue redundaran en las ganancias, para ello se hace necesario conocer,
cuales son los factores que hacen posible que los trabajadores se
mantengan satisfechos, y entre estos factores, identificar que
indicadores tenemos que mejorar que permita a la empresa hacer mas

feliz a los trabajadores, de preferencia con la menor inversion posible.
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1.3.2.2.

Palma (2005) define la satisfaccion laboral como la disposicion
relativamente estable hacia el trabajo, fundamentada en las creencias y

valores desarrollados como consecuencia de su experiencia laboral.

Esta conceptualizacion de la satisfaccion laboral fue analizada desde el
punto de vista de las actitudes, también podemos confirmar que estas se
originan en funcion de las relaciones que se establezcan con la labor y/o

con el ambiente de trabajo en si.

Teniendo en consideracion la cantidad de definiciones y teniendo en
consideracioén los objetivos del presente trabajo, se trabajara a lo largo
de la presente investigacion con la definicién propuesta por Maldonado
(1995 citado por Millan y Lobaton, 2017).

Teorias respecto a satisfaccion laboral

Existen muchas teorias relacionadas a la satisfaccion laboral, dentro de
las mas destacadas podemos mencionar a la teoria de las
caracteristicas de la funcion, la teoria de los dos factores, la teoria de
ajustes en el trabajo, la teoria de actividades situacionales y la teoria de

la satisfaccion de facetas.

e La teoria de bifactorial de acuerdo con Herzberg (1959, citado por
Robbins, 1999) afirma que existen dos factores que producen
satisfaccion o ausencia de la misma en el ambito laboral. El primero
son los factores de contenido y el segundo son los factores de
contexto. En el caso de los factores de contenido, cuanto mayor
presencia tengan implica satisfaccion en el trabajador y cuanto
menor sea su existencia producird indiferencia. Respecto a los
factores de contexto su presencia produce indiferencia y su ausencia

insatisfaccion.

e La teoria de las caracteristicas de la funcién, respecto a esta teoria
Hackman y Oldman (1980, citado por Ollarves, 2006) afirman que la

satisfaccion laboral se encuentra fuertemente relacionada a las
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caracteristicas del trabajo que el individuo tiene que realizar.
Teniendo en cuenta estas afirmaciones, los investigadores exponen
una serie de fundamentos que confirman la posibilidad de lograr
conformar una organizacion ideal de trabajo, por intermedio de una
variedad de aptitudes tales como la identidad con la organizacion, la

autonomia en las funciones que realiza y el significado de las tareas.

e Teoria del ajuste en el trabajo, esta teoria fue desarrollada por Dawis
y Lofquist(1984, citados por Cavalcante, 2004), béasicamente
propone que cada persona busca desarrollar y mantener una
correspondencia entre su desempefio y el ambiente laboral que
percibe. Pero este no es un proceso aislado, pues el mantener esta
correspondencia implica un proceso permanente y en constante
movimiento, siendo la razén por la que se denomina teoria del ajuste

en el trabajo
1.3.2.3. Factores de |la satisfacciéon laboral

Hellriegel, Slocum y Woodman (2005) afirman que para que se cumpla
una adecuada satisfaccion laboral existen una gama de factores, que
hardan posible que los trabajadores se encuentren mas o menos
satisfechos, en relacién con la labor que desempefian al interior de la
institucion en la que laboran, dentro de los principales factores se
pueden mencionar a las siguientes: a) Las condiciones fisicas y/o
materiales; b) Beneficios laborales; c) Beneficios remunerativos; d)
Politicas administrativas; e) Relacién con la autoridad; f) Relaciones

interpersonales; g) Realizacion personal; h) Desempefio de tareas.

A decir de este investigador el cumplimiento de estos factores hara
posible que el trabajador se sienta satisfecho al interior de la
organizacion y en consecuencia dese permanecer en el, como también
desee realizar su mejor esfuerzo, con la finalidad de alcanzar los

objetivos previamente establecidos.
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1.3.2.4. Dimensiones de la satisfaccién laboral

1.4.

Una investigadora que se preocupé mucho por conocer el nivel de

satisfaccion laboral de los trabajadores de diferentes empresas fue

Palma (2005) quién para poder medir la satisfaccion laboral la dividié en

cuatro factores que la componen como son:

a)

b)

d)

La significacion de la tarea, que implica el valor que el trabajador le
da al trabajo que realiza al interior de la organizacion. Asi como

también de la satisfaccién que alcanza por un trabajo bien realizado.

Condiciones de trabajo, implica el conjunto de elementos del puesto
de trabajo, que hacen posible su ejecucién, y hacen posible un mejor

desenvolvimiento del mismo.

Reconocimiento personal y social, implica las acciones que tanto los
jefes como los compaferos de trabajo realizan para otorgar
importancia a las actividades que el trabajador ejecuta al interior de la
organizacion, y de la implicancia que estas tienen para el

funcionamiento de la organizacion.

Beneficios econdmicos, implica el nivel de satisfaccion que el
trabajador tiene para con el salario que percibe producto del esfuerzo
realizado al interior de la organizacién; ademas de ellos a los otros
beneficios econdmicos que implica dicho servicio, como pueden ser
la Compensacion de tiempo de servicio, el pago de gratificaciones ya
sean por navidad y fiestas patrias, el pago por horas adicionales, el
pago de viaticos en caso de representatividad, reconocimiento de

movilidad local, entre otros.

Formulacion del problema

Problema general:

¢,Cudl es la relacién existente entre el clima institucional y la satisfaccion

laboral en una Institucidon Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 20187
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1.5.

Problemas especificos:

PE1l. ¢Cuadl es la relacidon existente entre la autonomia y la satisfacciéon
laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 20187

PE2. ¢Cudl es la relacion existente entre la cooperacién y la satisfaccion
laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 20187

PE3. ¢Cudl es la relacion existente entre la apoyo y la satisfaccién laboral
de los trabajadores en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018?

PE4. ¢Cudl es la relacion existente entre la motivacion y la satisfaccion
laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 20187

Justificacion del Estudio

Conveniencia: La ejecucion del presente trabajo nos permitira conocer los
niveles del clima institucional y de satisfaccion laboral en la una instituciéon
educativa de la Unidad de Gestion Educativa Local de Leoncio Prado,
informacion de vital importancia para la toma de decisiones tanto de
directivos de instituciones educativas de la provincia como también de los
directivos de las Unidades de Gestion Educativa Local. Posteriormente a la
identificacion de los niveles, también se realizara la determinacion de la
existencia de relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral,
como también del nivel de correlacion existente entre estos dos

importantes constructos en una institucion educativa de la UGEL Huanuco.

Relevancia social: La mayor importancia de la ejecucion del presente
trabajo es que al identificar el nivel del clima institucional como de
satisfaccion laboral, es posible la generalizacion de dichos resultados y asi
tener una idea general del clima institucional en las diferentes instituciones
educativas de la provincia. Por medio de la explicacion detallada del marco
tedrico se explica la importancia de los dos factores para el logro de los

objetivos institucionales.
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1.6.

Utilidad practica: El presente trabajo aporta con resultados estadistica y
cientificamente probados, los mismos que pueden ser de utilidad a la hora
de la aplicacion de una investigacion experimental respecto a influencia del
clima institucional en la satisfaccién laboral. También aporta resultados
descriptivos de cada una de las variables clima institucional y satisfaccion

laboral.
Hipodtesis de investigacion
Hipotesis general:

Hi: La relacion es significativa entre el clima institucional y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

Ho: La relacion no es significativa entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018.

Especificos:

HELl. La relacion es significativa entre la autonomia y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

HE2. La relacion es significativa entre la cooperacion y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

HE3. La relacidn es significativa entre el apoyo y la satisfaccién laboral de
los trabajadores en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado,
2018.

HE4. La relacion es significativa entre la motivacion y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.
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1.7.

Objetivos de investigacion
Objetivo general:

Determinar la relacion es significativa entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018.

Objetivos especificos:

OE1. Identificar la relacion entre la autonomia y la satisfaccion laboral en
una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

OE2. Establecer la relacion entre la cooperacion y la satisfaccion laboral

en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

OE3. Identificar la relacion entre el apoyo y la satisfaccion laboral en una
Institucién Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

OE4. Establecer la relacidon entre la motivacion y la satisfaccion laboral en

una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.
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Il. METODO
2.1. Disefo de investigacion

Teniendo en consideracion el objetivo del presente trabajo de investigacion,
es necesaria la aplicacion de un disefio de investigacion destinado a lograr
dicho objetivo, en el afan de lograrlo se prosiguio de la siguiente manera:

De los dos disefios basicos de investigacion (experimental y no
experimental) se optdé por el disefio no experimental, dicha decision se
fundamenta en que no se manipuld de manera deliberada ninguna de las
variables de investigacion, Unicamente se las estudia por intermedio de

cuestionarios de recoleccion de datos.

Teniendo en cuenta la cantidad de veces en la que se recolectd la
informacion para el correspondiente procesamiento, se optéo por la
investigacion transversal, pues, Unicamente se recolecto la informacion para

la investigacion en un solo momento.

Considerando el objetivo de la investigacion, se optd por una investigacion
correlacional simple, pues, tan solo se pretende conocer la relacion entre las

dos variables de investigacion.

Esquema:

o1
/o
;
M \ |
02
Donde:
M = Es la muestra
O, = Clima Institucional.

O, = Satisfaccioén laboral.
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R = Relacién entre variables

2.2. Variables Operacionalizacion

Vi: Clima organizacional

V,: Satisfaccion laboral

Cuadro N° 01

Operacionalizacion de la variable clima institucional.

Definicién Definicion Dimensione Indicadores Técnicas e

conceptual Operacional s instrumentos
“Es una percepcion | El clima o

P P s Responsabilidad con P

gue se tiene de la | institucional se el trabajo Técnica
organizacion y del | midi6 con un . Encuesta

. : . . Autonomia
medio ambiente | cuestionario Instrumento

laboral y consiste

en el grado
favorable o]
desfavorable, de
aceptacion o de

rechazo del entorno

laboral para las
personas que
integran la

organizacion.”.
(Alvarado, 2003)

de 20 items, 5
para medir la

Compromiso laboral

autonomia, 5
para medir la
cooperacién, 5
items midieron
el apoyo del

Cooperacion

Nivel de

colaboracioén

Apoyos materiales y
humanos.

personal y 5
para medir la Tipo de apoyo de la
motivacion Apoyo alta direccién a los
empleados
Aspectos
Motivacion | motivacionales de la

organizacion

Cuestionario

Técnica
Entrevista
Instrumento
Ficha de
Entrevista

Cuadro N° 02

Operacionalizaciéon de la variable satisfaccion laboral.

Definicién Definicién Dimensione . Escala de
; Indicadores L
conceptual operacional S medicién
Es un proceso | La variable
emocional que | satisfaccion Satisfaccion | = Tarea.
se logra laboral se | delatarea | = Realizacion
reflejar en la mfé?o de pcl’;
r(?sptu estat del Escala de | Condiciones | = Distribucion fisica
atecto ante €l gatistaccion de trabajo » Horario
conjunto  de || ghoral  SL- ordinal
aspectos que | spC validada raina
se relacionan por Palma que | Reconocimie | = Reconocimiento
con el trabajo | consta de 27 | nto personal | = Relacion laboral
gue realizan. | items
(Maldonado, o .
1995) Beneficios = Salario
econémicos | = Beneficios
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacién

La poblacion censal de estudio se encuentra constituida por la totalidad de
trabajadores de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de
Pendencia, distrito Daniel Alomia Robles de la Unidad de Gestion
Educativa Local Leoncio Prado durante el afio 2018, entre varones y
mujeres, tampoco se discrimina entre trabajadores de las diferentes
modalidades como son trabajadores designados, nombrados y contratados,

siendo la distribucion de la poblacion la siguiente:
Tabla N° 01

POBLACION DE TRABAJADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N°
32493 DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL LEONCIO
PRADO DURANTE EL ANO 2018.

Cargo Cantidad
Personal directivo 1
Docentes del nivel inicial 2
Docentes del nivel primario 6
Docentes del nivel secundario 6
Total 15

Fuente: CAP de la Institucién educativa N° 32493.
Elaboracion: El investigador

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

Como parte del desarrollo del presente trabajo de investigacion se empled
un conjunto de técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, dentro de

ellas podemos mencionar a las siguientes:
Técnicas

e Técnica de Encuesta. Esta técnica a decir de Abanto (2016) tiene como
finalidad la indagaciéon de la opinion que tienen los integrantes de un

sector o agrupacion de la poblacion (muestra) sobre determinado
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problema o variable. Esta técnica se utilizd para conocer el nivel de clima

institucional y la satisfaccién laboral en la Institucion Educativa de 32493

de Pendencia, distrito de Daniel Alomia Robles, provincia de Leoncio

Prado, Regién Huanuco.

Instrumentos
Cuestionarios

Ficha técnica del

institucional
Nombre:

Autores:

Tiempo de aplicacion:
Edad de aplicacion:
Forma de aplicacion:
Nivel académico:
Obijetivo:

Estructuracion:

instrumento de medicién de la variable clima

Cuestionario de clima institucional.
Cecilio, Reyes y Varillas (2015).

10 a 20 minutos aproximados.

De 20 a 65 afios de edad.

Individual.

Secundaria completa.

Identificar el nivel de clima institucional.

La prueba cuenta con 4 dimensiones: Autonomia, que
implica en la capacidad que tiene el personal para
tomar sus propias decisiones y afrontar las
consecuencias de esta (5 items), Cooperaciéon, que
implica el trabajo conjunto con los demas integrantes
de la comunidad educativa (5 items), Apoyo, que
implica el apoyo recibido por parte de los jefes (5
items), Motivacién, que implica el conjunto de factores
gue mantienen motivados a los trabajadores de la |.E.
(5 items).
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Psicometria: Mide la percepcion que tienen los trabajadores
respecto al clima institucional en la institucion
educativa en la cual laboran. Coeficiente Alpha de
Cronbach = 0.821.

Resumen de procesamiento de casos

N %

10 100
Casos 0 0

10 100

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.821 20

Validacion del instrumento de medicion de la variable clima

institucional
Dr. Evaristo Dr. Mendoza Dra. Alcala
JURADO Borja, Eugenio Balarezo, Quispe, Magaly Total
Marlon Javier Aimeé
Puntuacion Valido Valido Valido Valido

Realizada la aplicacion de validacion correspondiente del instrumento de
medicion del clima institucional a la comunidad de revisores de la Escuela
de Posgrado de la UCV con sede en Huanuco, se obtuvo un valor en
promedio de vdlido, pues asi lo calificaron los tres investigadores
experimentados, esta calificacion obtenida denota que el instrumento de
medicion es pertinente para medir el clima institucional tal y como esta en

la actualidad.
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BAREMO DE LA VARIABLE (X) CLIMA INSTITUCIONAL

[20 — 36] Muy baja
[37 — 52] Baja
[53 — 68] Media
[69 — 84] Alta
[85 — 100] Muy alta
DIMENSIONES
[5-9] Muy bajo
[10 — 13] Bajo
Autonomia [14 — 17] Intermedia
[18 — 21] Alto
[22 — 25] Muy alto
[5-9] Muy bajo
[10 — 13] Bajo
Cooperacion [14 — 17] Intermedia
[18 — 21] Alto
[22 — 25] Muy alto
[5-9] Muy bajo
[10 —13] Bajo
Apoyo [14 — 17] Intermedia
[18 — 21] Alto
[22 — 25] Muy alto
[5-9] Muy bajo
[10 — 13] Bajo
Motivacion [14 - 17] Intermedia
[18 — 21] Alto
[22 — 25] Muy alto

Ficha técnica del instrumento de medicién de satisfaccion laboral

Nombre original
Autor

Procedencia

: Perd.

: Palma (2005)
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Administracion : Individual o colectiva. Fisico o Computarizado.

Duracion : Sin limite de tiempo aproximadamente de 15 min.
Aplicacién : Trabajadores con relacion laboral de dependencia.
Puntuacién : Calificacion manual o Computarizado.

Edad de aplicacién:  Sujetos de 16 afios a mas.
Forma de aplicacion: Individual.

Psicometria: Mide la percepcion de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las Instituciones educativas teniendo
en consideracion cuatro factores Significacion de la
tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento
personal y beneficios econdmicos. El instrumento de
medicion cuenta con la confiabilidad necesaria, con
un Coeficiente Alpha de Cronbach = 0.749.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos Excluido?® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.749 27
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Validez

Para la validacion de instrumentos se recurrié a tres expertos en elaboracion
de instrumentos de medicién de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, quienes cuentan con la formacion académica profesional
necesaria (grado de doctores), como también, la experiencia
correspondiente (maestros de investigacion), que les otorga la calificacién
necesaria para poder otorgar la valides necesaria a los instrumentos de

medicién de variables.

Validacion del instrumento de medicidn de satisfaccion laboral

Dr. Evaristo Dr. Mendoza Dra. Alcala
JURADO Borja, Eugenio Balarezo, Quispe, Magaly Total
Marlon Javier Aimeé
Calificacion Valido Valido Valido Valido

El promedio de las calificaciones que los expertos en investigacion de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo sede Huanuco otorgan
al cuestionario para medir la variable satisfaccion laboral propuesto por el
investigador a cargo del presente trabajo de investigacion es valido, en
consecuencia, se confirma que el instrumento goza de una validez necesaria
para medir aquello que pretende medir, y que las preguntas se ajustan a los

objetivos que desea alcanzar.

ESCALA VALORATIVA DE LA VARIABLE (Y) SATISFACCION
LABORAL
47 0 menos Altamente insatisfecho
75— 88 Parcialmente insatisfecho
89 -102 Regular
103 -116 Parcialmente satisfecho
117 o mas Altamente satisfecho
DIMENSIONES
e 23 0 menos Altamente insatisfecho
Ds. di'?g'{'gfraegon 24 - 27 Parcialmente insatisfecho
28 - 32 Regular
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33-36 Parcialmente satisfecho
37 o mas Altamente satisfecho
19 0 menos Altamente insatisfecho
o 20 - 26 Parcialmente insatisfecho
D,. Condiciones 27 _34 R |
de trabajo egurar
35-40 Parcialmente satisfecho
41 o mas Altamente satisfecho
11 o menos Altamente insatisfecho
Ds. 12 -17 Parcialmente insatisfecho
Reconocimiento 18-19 Regular
personal 20 - 23 Parcialmente satisfecho
24 0 mas Altamente satisfecho
7 0 menos Altamente insatisfecho
o 8-10 Parcialmente insatisfecho
D4. Beneficios 11— 15 |
economicos Regular
16 - 19 Parcialmente satisfecho
20 o mas Altamente satisfecho

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para ejecutar el andlisis correspondiente a los datos que se obtuvieron por
intermedio de los cuestionarios, tanto de clima institucional como de la
satisfaccion laboral al interior de la institucion educativa N° 32493 del centro
poblado de Pendencia, distrito de Daniel Alomia Robles y provincia de

Leoncio Prado, se prosiguio de la siguiente manera:

e Elaboracion de una base de datos, en una hoja de calculo, de los

resultados de ambos instrumentos de mediciéon de las variables.

e Elaboracion de las tablas de distribucion de frecuencias, teniendo en
cuenta las escalas de valoracion de cada item correspondiente a las
dimensiones, por intermedio del programa Microsoft Excel, haciendo uso

de las diferentes funciones que brinda este programa para dicho trabajo.

e Elaboracion de los gréficos de barras de cada uno de las variables con
sus correspondientes dimensiones, teniendo en consideracion los

niveles estipulados en las diferentes tablas de distribucién. Para ello se
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2.6.

hizo uso del programa de tratamiento de hojas de calculo “Microsoft

Excel”.

Presentacion de las tablas y los gréficos estadisticos respetando las
normas APA.

Interpretacion de los resultados, a cargo de las investigadoras, teniendo
en cuenta las recomendaciones propias de la Escuela de Posgrado de la

Universidad César Vallejo.

Para realizar la contrastacion de las hipétesis de investigacion, se seguira el

siguiente procedimiento:

Aplicar la prueba de normalidad de datos, para poder determinar el tipo
de prueba estadistica a ejecutar para la contrastacion de hipétesis,
tratandose de menos de 50 datos se uso la prueba de Shapiro WIIk.

Aplicacion del Coeficiente de correlacion correspondiente, teniendo en
cuenta las recomendaciones previas para la seleccion de la prueba, con

el apoyo del programa SPSS 22.

La discusion de los resultados se realiz6 mediante la confrontacion de
los mismos con las conclusiones de las tesis citadas en los
“antecedentes”, con las teorias planteadas en el marco tedrico y con las

hipétesis previamente planteadas.

Las conclusiones se formularon en funcién a los objetivos planteados y
teniendo en consideracion los resultados obtenidos como resultado de la

contrastacion de hipotesis.

Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se tuvieron en consideracion para la realizacion del

presente trabajo de investigacion fueron los siguientes:

e La totalidad de ideas y definiciones tomadas de otros trabajos de

investigacion, y libros de texto han sido citados y referenciados en
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funcién de las normas APA. Evitando de esa manera el plagio y el

robo de propiedad intelectual de cualquier otra persona.

Se procedié a solicitar el consentimiento y autorizacion respectiva a la
autoridad pertinente, en este caso en particular al director de la
Institucion Educativa N° 32493 del Centro Poblado de Pendencia,

distrito de Daniel Alomia Robles, provincia de Leoncio Prado.

La participacion de los sujetos de investigacion se realiz6 de manera

voluntaria, libre y con su correspondiente consentimiento.

A lo largo del trabajo, se mantuvo el anonimato a cada sujeto de
investigacion, pues lo que se busca es un resultado general a nivel de

la institucion educativa evaluada.
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lll. RESULTADOS

3.1. Estadistica descriptiva

Tabla N° 2
Nivel de autonomia en la Institucién Educativa N° 32493 de Pendencia,
2018.
Nivel de la dimensién autonomia . Docentes .
fi hi%
Muy baja [5-9] 1 6.7%
Baja [10 — 13] 1 6.7%
Media [14 — 17] 10 66.7%
Alta [18 — 21] 3 20.0%
Muy alta [22 — 25] 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de clima institucional.

Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 1

Nivel de autonomia en la Institucion Educativa N° 32493 de Pendencia,

2018.
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M Muy alto

Fuente: Tabla N° 2.
Elaboracion: La investigadora.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de medicién de clima institucional,

respecto a la autonomia, se encontré que el 6.7% de los docentes declara

gue el nivel de autonomia recibida es muy bajo, otro 6.7% de los

encuestados considera que la autonomia recibida tiene un bajo nivel, el

66.7% considera que la autonomia alcanz6 un nivel intermedio, el 20% de

los docentes consideran que la autonomia tiene un alto nivel y ninguno de

los docentes de la Instituciéon Educativa N° 32493 del centro poblado de

Pendencia expresa que el nivel de autonomia alcanzé un nivel muy alto.
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Tabla N° 3
Nivel de cooperacién en la Institucién Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.

Nivel de la dimensién cooperacion . Docentes .

fi hi%

Muy baja [5-9] 1 6.7%
Baja [10 — 13] 3 20.0%
Media [14 — 17] 8 53.3%
Alta [18 — 21] 3 20.0%

Muy alta [22 — 25] 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de clima institucional.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 2
Nivel de cooperacion en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 3.

Elaboracion: La investigadora.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de medicién de clima institucional,
respecto a la cooperacion, se encontré que el 6.7% de los trabajadores
declara que el nivel de cooperacion en la I.E. es muy bajo, un 20% de los
encuestados considera que la cooperacion tiene un bajo nivel, el 53.3%
considera que la cooperaciéon alcanzé un nivel intermedio, el 20% de los
trabajadores consideran que la cooperacion tiene un alto nivel y ninguno de
los docentes de la Instituciébn Educativa N° 32493 del centro poblado de

Pendencia expresa que el nivel de cooperacion alcanzé un nivel muy alto.
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Tabla N° 4

Nivel de apoyo en la Institucion Educativa N° 32493 de Pendencia, 2018.

Nivel de la dimension apoyo , Docentes -

fi hi%

Muy baja [5-9] 1 6.7%
Baja [10 — 13] 3 20.0%
Media [14 — 17] 7 46.7%
Alta [18 — 21] 3 20.0%

Muy alta [22 — 25] 1 6.7%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de clima institucional.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 3

Nivel de apoyo en la Institucién Educativa N° 32493 de Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 4.

Elaboracion: La investigadora.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de medicién de clima institucional,
respecto al nivel de apoyo, se encontré que el 6.7% de los trabajadores
declara que el nivel de apoyo en la LLE. es muy bajo, un 20% de los
encuestados considera que el apoyo recibido tiene un nivel bajo, el 46.7%
considera que el apoyo alcanzé un nivel intermedio, el 20% de los
trabajadores consideran que el apoyo tiene un alto nivel y tan solo el 6.7%
de los docentes de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de

Pendencia expresa que el nivel de apoyo alcanzé un nivel muy alto.
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Tabla N° 5

Nivel de motivacion en la Institucion Educativa N° 32493 de Pendencia,

2018.
Nivel de la dimensién motivacion . Docentes -
fi hi%
Muy baja [5-9] 1 6.7%
Baja [10 — 13] 3 20.0%
Media [14 — 17] 7 46.7%
Alta [18 — 21] 4 26.7%
Muy alta [22 — 25] 0 0.0%
Total 15 100.0%
Fuente: Cuestionario de clima institucional.
Elaboracion: La investigadora.
Grafico N° 4
Nivel de motivacion en la Institucion Educativa N° 32493 de Pendencia,
2018.
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Fuente: Tabla N° 5.

Elaboracion: La investigadora.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de medicién de clima institucional,
respecto al nivel de motivacion, se encontrd que el 6.7% de los trabajadores
declara que el nivel de motivacion en la I.E. es muy bajo, un 20% de los
encuestados considera que la motivacion recibida tiene un nivel bajo, el
46.7% considera que la motivacion alcanzo6 un nivel intermedio, el 26.7% de
los trabajadores consideran que la motivacion tiene un alto nivel y ninguno
de los trabajadores de la Institucién Educativa N° 32493 del centro poblado

de Pendencia expresa que el nivel de motivacion alcanz6 un nivel muy alto.
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Tabla N° 6
Nivel de clima institucional en la Institucién Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.

. . . Docentes
Nivel del clima institucional fi 1%
Muy baja [20 — 36] 1 6.7%
Baja [37 — 52] 3 20.0%
Media [53 — 68] 8 53.3%
Alta [69 — 84] 3 20.0%
Muy alta [85 — 100] 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de clima institucional.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 5
Nivel de clima institucional en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 6.

Elaboracion: La investigadora.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de medicién de clima institucional,
se encontr6 que el 6.7% de los docentes declara que el nivel del clima
institucional en la I.E. es muy bajo, un 20% de los encuestados considera
gue clima institucional tiene un nivel bajo, el 53.3% considera que el clima
institucional alcanzdé un nivel intermedio, el 20% de los trabajadores
consideran que el clima institucional tiene un alto nivel y ninguno de los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de

Pendencia expresa que el nivel del clima institucional alcanzé un nivel muy
alto.
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Tabla N° 7
Nivel de satisfaccion por la tarea en la Institucién Educativa N° 32493
de Pendencia, 2018.

Nivel de la dimensidén satisfaccion por la Docentes
tarea fi hi%
Altamente insatisfecho 23 0 menos 1 6.7%
Parcialmente insatisfecho 24 — 27 4 26.7%
Regular 28 - 32 3 20.0%
Parcialmente satisfecho 33— 36 5 33.3%
Altamente satisfecho 37 o mas 2 13.3%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 6
Nivel de satisfaccion por latarea en la Institucion Educativa N° 32493

de Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 7.

Elaboracion: La investigadora.

Interpretacion: Aplicado el cuestionario de medicion de satisfaccion laboral,
respecto a la satisfaccion por la tarea, se encontr6 que el 6.7% de los
trabajadores se encuentra altamente insatisfecho, un 26.7% de los
encuestados se encuentra parcialmente insatisfecho, el 20% se encuentra
parcialmente satisfecho respecto a su satisfaccion por la tarea, el 33.3% de
los trabajadores estan parcialmente satisfechos y el 13.3% de los

trabajadores de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de
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Pendencia se encuentran altamente satisfechos en relacion a la satisfaccion
por la tarea.

Tabla N° 8
Nivel de condiciones de trabajo en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.

Nivel de la dimensién condiciones de trabajo - Docentes -

fi hi%

Altamente insatisfecho 19 0 menos 1 6.7%
Parcialmente insatisfecho 20— 26 8 53.3%
Regular 27 - 34 3 20.0%
Parcialmente satisfecho 35-40 3 20.0%

Altamente satisfecho 41 o mas 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.
Grafico N° 7
Nivel de condiciones de trabajo en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 8

Elaboracion: La investigadora.

Interpretaciéon: Aplicado el cuestionario de medicion de satisfaccion laboral,
respecto a las condiciones de trabajo, se encontré6 que el 6.7% de los
trabajadores se encuentra altamente insatisfecho con las condiciones de
trabajo en la I.E., un 53.3% se encuentra parcialmente insatisfecho con las
condiciones de trabajo, el 20% tiene una satisfacciéon regular con las

condiciones de trabajo, otro 20% de los trabajadores se encuentran
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parcialmente satisfechos con las condiciones de trabajo y ninguno de los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de

Pendencia expresa estar altamente satisfecho con las condiciones de
trabajo.

Tabla N° 9
Nivel de reconocimiento personal en la Institucion Educativa N° 32493
de Pendencia, 2018.

Nivel de la dimensidén reconocimiento Docentes
personal fi hi%
Altamente insatisfecho 11 o menos 2 13.3%
Parcialmente insatisfecho 12 - 17 1 6.7%
Regular 18-19 10 46.7%
Parcialmente satisfecho 20-23 2 33.3%
Altamente satisfecho 24 0 mas 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 8
Nivel de reconocimiento personal en la Institucion Educativa N° 32493
de Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 9.

Elaboracion: La investigadora.

Interpretaciéon: Aplicado el cuestionario de medicion de satisfaccion laboral,
respecto al reconocimiento personal, se encontr6 que el 13.3% de los
trabajadores se encuentra altamente insatisfecho con el reconocimiento

personal, un 6.7% de los encuestados se encuentra parcialmente
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insatisfecho con el reconocimiento personal, el 46.7% tiene una regular
satisfaccion con el reconocimiento personal, un 33.3% de los trabajadores se
encuentra parcialmente satisfecho con el reconocimiento personal y ninguno
de los trabajadores de la Institucién Educativa N° 32493 del centro poblado
de Pendencia se encuentra altamente satisfecho con el reconocimiento

personal.

Tabla N° 10
Nivel de beneficios econémicos en la Institucién Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.

Nivel de la dimensién beneficios Docentes
econdmicos fi hi%
Altamente insatisfecho 7 0 menos 9 53.3%
Parcialmente insatisfecho 8-10 5 20.0%
Regular 11-15 0 13.3%
Parcialmente satisfecho 16 - 19 1 13.3%
Altamente satisfecho 20 o mas 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 9
Nivel de beneficios econdémicos en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 10.
Elaboracion: La investigadora.

Interpretacién: Aplicado el cuestionario de medicion de satisfaccion laboral,
respecto a los beneficios econémicos, se encontré que el 53.3% de los

trabajadores se encuentra altamente insatisfecho con los beneficios
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economicos, un 20% de los encuestados se encuentra parcialmente
insatisfecho con los beneficios econémicos, el 13.3 de los docentes tiene
una regular satisfaccién con los beneficios economicos, otro 13.3% de los
trabajadores se encuentra parcialmente satisfecho con los beneficios
econémicos y ninguno de los trabajadores de la Institucion Educativa N°

32493 del centro poblado de Pendencia se encuentra altamente satisfecho
con los beneficios econémicos.

Tabla N° 11
Nivel de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.

Nivel de satisfaccion laboral . Docentes -

fi hi%

Altamente insatisfecho 47 0 menos 1 6.7%
Parcialmente insatisfecho 75 — 88 2 13.3%
Regular 89 — 102 8 53.3%
Parcialmente satisfecho 103 -116 4 26.7%

Altamente satisfecho 117 o mas 0 0.0%
Total 15 100.0%

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.
Grafico N° 10
Nivel de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 32493 de
Pendencia, 2018.
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Fuente: Tabla N° 11.
Elaboracion: La investigadora.
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3.2.

Interpretacién: Aplicado el cuestionario de medicion de satisfaccion laboral,
se encontr6 que el 6.7% de los docentes se encuentra altamente
insatisfecho con el trabajo que realiza en la I.LE., un 13.3% de los
encuestados se encuentra parcialmente insatisfecho con su trabajo, el 53.3%
de los encuestados tiene una regular satisfaccion, un 26.7% de los docentes
se encuentra parcialmente satisfecho con su trabajo en la I.E. y ninguno de
los docentes de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de

Pendencia se encuentra altamente satisfecho con el trabajo que realiza.

Comprobacion o contrastacion de hipotesis
Prueba de hipotesis general
Paso 1: Formulacion de la hipotesis

Ho: La relacion no es significativa entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018.

Hi: La relacion es significativa entre el clima institucional y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.
Paso 2: Establecer el nivel de significancia: 0.05
Paso 3: Eleccion de la prueba de hipétesis
Se siguio los siguientes criterios para la eleccion de la prueba de correlacion:
e Las variables son ordinales o categoricos.
e La muestra es menor a 30.
En consecuencia se usa pruebas no paramétricas (Rho de Spearman).

Paso 4: Estimacién del p-valor
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Tabla N° 12

Prueba de hipotesis general

Clima Satisfaccion
institucional laboral
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,585"
Clima . .
institucional Sig. (bilateral) . ,022
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de correlacion 585" 1,000
Satisfaccion _. .
laboral Sig. (bilateral) ,022
N 15 15

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Cuestionario de clima institucional y satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 11

Correlacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral

Prueba de hipodtesis general
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Fuente: Tabla N° 12.
Elaboracion: La investigadora.

Paso 5: Toma de decisiones
Valor de significancia a=0.05

p-valor=0.022
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0=0.05 > p-valor= 0.022 = Por lo tanto Se rechaza la hipotesis nula.

Interpretacién: Calculada la prueba de correlacion Rho de Spearman a los
datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario del clima institucional y la
satisfaccion laboral, se obtuvo el p-valor= 0.022 valor que es menor al valor
de significancia=0.05 por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y en
consecuencia se acepta la hipotesis alterna, es decir “La relacion es
significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en una
Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018”.

El valor del coeficiente de correlacion=0,585 nos permite afirmar que existe
una correlacion positiva media entre el clima institucional y la satisfaccion
laboral, es decir cuanto mejor sea el clima institucional mayor sera el nivel de

satisfaccion laboral.
Prueba de hipotesis especifica 1
Paso 1: Formulacién de la hipotesis

Ho: La relacion no es significativa entre la autonomia y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

Hi: La relacion es significativa entre la autonomia y la satisfaccion laboral

en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.
Paso 2: Establecer el nivel de significancia: 0.05
Paso 3: Eleccion de la prueba de hipétesis
Se siguio los siguientes criterios para la eleccion de la prueba de correlacion:
e Las variables son ordinales o categoricos.
e La muestra es menor a 30.
En consecuencia se usa pruebas no paramétricas (Rho de Spearman).

Paso 4: Estimacién del p-valor
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Tabla N° 13

Prueba de hipotesis especifica 1

Autonomia Satisfaccion
laboral
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,609"
Autonomia  Sig. (bilateral) : ,016
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de correlacion ,609" 1,000
Satisfaccion _. .
laboral Sig. (bilateral) ,016
N 15 15

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Cuestionario de clima institucional y satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 12

Correlacion entre la dimensidén autonomiay la satisfaccion laboral
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Fuente: Tabla N° 13.
Elaboracion: La investigadora.

Paso 5: Toma de decisiones
Valor de significancia a=0.05

p-valor=0.016
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0=0.05 > p-valor= 0.000 = Por lo tanto Se rechaza la hipotesis nula.

Interpretacién: Calculada la prueba de correlacion Rho de Spearman a los
datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de la dimensidén autonomia
y la satisfaccion laboral, se obtuvo el p-valor= 0.016 valor que es menor al
valor de significancia=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y en
consecuencia se acepta la hipotesis alterna, es decir “La relacion es
significativa entre la autonomia y la satisfaccion laboral en una Institucion
Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018”.

El valor del coeficientes de correlacion=0,609 nos permite afirmar que existe
una correlacion positiva considerable entre la dimension autonomia y la
satisfaccion laboral, es decir cuanto mejor sea la autonomia de los

trabajadores mayor sera el nivel de satisfaccion laboral.
Prueba de hipotesis especifica 2
Paso 1: Formulacién de la hipotesis

Ho: La relacion no es significativa entre la cooperacion y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

Hi: La relacion es significativa entre la cooperacion y la satisfaccion laboral

en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.
Paso 2: Establecer el nivel de significancia: 0.05
Paso 3: Eleccion de la prueba de hipétesis
Se siguio los siguientes criterios para la eleccion de la prueba de correlacion:
e Las variables son ordinales o categoricos.
e La muestra es menor a 30.
En consecuencia se usa pruebas no paramétricas (Rho de Spearman).

Paso 4: Estimacién del p-valor
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Tabla N° 14

Prueba de hipotesis especifica 2

Cooperacion Satisfaccion
laboral
Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,851™
Cooperacion Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de correlacion 851" 1,000
Satisfaccion _. .
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 15 15

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionario de clima institucional y satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 13

Correlacion entre la dimensidon cooperacion y la satisfaccion laboral
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Fuente: Tabla N° 14.
Elaboracion: La investigadora.

Paso 5: Toma de decisiones
Valor de significancia a=0.05

p-valor= 0.000
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0=0.05 > p-valor= 0.000 = Por lo tanto Se rechaza la hipotesis nula.

Interpretacién: Calculada la prueba de correlacion Rho de Spearman a los
datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de la dimension
cooperacion y la satisfaccion laboral, se obtuvo el p-valor= 0.000 valor que
es menor al valor de significancia=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y en consecuencia se acepta la hipétesis alterna, es decir “La relacién
es significativa entre la cooperacion y la satisfaccion laboral en una
Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018”.

El valor del coeficientes de correlacion=0,851 nos permite afirmar que existe
una correlacion positiva fuerte entre la dimension cooperacion y la
satisfaccion laboral, es decir, cuanto mayor sea la cooperacion entre

trabajadores mayor sera el nivel de satisfaccion laboral.
Prueba de hipotesis especifica 3
Paso 1: Formulacién de la hipotesis

Ho: La relacion no es significativa entre el apoyo y la satisfaccion laboral de
los trabajadores en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018.

Hi: Larelacion es significativa entre el apoyo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en una Institucién Educativa de la UGEL Leoncio Prado,
2018.

Paso 2: Establecer el nivel de significancia: 0.05

Paso 3: Eleccion de la prueba de hipétesis

Se siguio los siguientes criterios para la eleccion de la prueba de correlacion:
e Las variables son ordinales o categoricos.

e La muestra es menor a 30.

En consecuencia se usa pruebas no paramétricas (Rho de Spearman).
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Paso 4: Estimacion del p-valor

Tabla N° 15
Prueba de hipétesis especifica 3

ADOVO Satisfaccion

POy laboral

Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,629"

Apoyo Sig. (bilateral) : ,012

Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de correlaciéon ,629" 1,000

Satisfaccion ——. X
laboral Sig. (bilateral) ,012
N 15 15

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Cuestionario de clima institucional y satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 14

Correlacion entre la dimensién apoyo y la satisfaccion laboral
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Fuente: Tabla N° 15.
Elaboracion: La investigadora.

Paso 5: Toma de decisiones
Valor de significancia a=0.05

p-valor=0.012
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0=0.05 > p-valor= 0.012 = Por lo tanto Se rechaza la hipotesis nula.

Interpretacién: Calculada la prueba de correlacion Rho de Spearman a los
datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de la dimension apoyo y la
satisfaccion laboral, se obtuvo el p-valor= 0.012 valor que es menor al valor
de significancia=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y en
consecuencia se acepta la hipotesis alterna, es decir, “La relacion es
significativa entre el apoyo y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018”.

El valor del coeficientes de correlacion=0,629 nos permite afirmar que existe
una correlacion positiva considerable entre la dimension apoyo y la
satisfaccion laboral, es decir, cuanto mayor sea el apoyo de los jefes a los

trabajadores mayor sera el nivel de satisfaccion laboral.
Prueba de hipotesis especifica 4
Paso 1: Formulacién de la hipotesis

Ho: La relacion no es significativa entre la motivacién y la satisfaccion

laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

Hi: La relacion es significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral

en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.
Paso 2: Establecer el nivel de significancia: 0.05
Paso 3: Eleccion de la prueba de hipétesis
Se siguio los siguientes criterios para la eleccion de la prueba de correlacion:
e Las variables son ordinales o categoricos.
e La muestra es menor a 30.
En consecuencia se usa pruebas no paramétricas (Rho de Spearman).

Paso 4: Estimacién del p-valor
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Tabla N° 16

Prueba de hipétesis especifica 4

Motivacion Satisfaccion
laboral
Coeficiente de correlaciéon 1,000 , 704"
Motivacién Sig. (bilateral) . ,003
Rho de N 15 15
Spearman Coeficiente de correlacion 704" 1,000
Satisfaccion ) )
laboral Sig. (bilateral) ,003
N 15 15

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Cuestionario de clima institucional y satisfaccion laboral.
Elaboracion: La investigadora.

Grafico N° 15

Correlacion entre la dimensién motivacion y la satisfaccién laboral
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Fuente: Tabla N° 15.
Elaboracion: La investigadora.

Paso 5: Toma de decisiones
Valor de significancia a=0.05

p-valor=0.003
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0=0.05 > p-valor= 0.003 = Por lo tanto Se rechaza la hipotesis nula.

Interpretacién: Calculada la prueba de correlacion Rho de Spearman a los
datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de la dimension motivacion
y la satisfaccion laboral, se obtuvo el p-valor= 0.003 valor que es menor al
valor de significancia=0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y en
consecuencia se acepta la hipotesis alterna, es decir, “La relacion es
significativa entre la motivacion y la satisfaccion laboral en una Institucion
Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018”.

El valor del coeficientes de correlacion=0,704 nos permite afirmar que existe
una correlacion positiva considerable entre la dimensién motivacion y la
satisfaccion laboral, es decir, cuanto mayor sea la motivacion a los

trabajadores mayor sera el nivel de satisfaccion laboral.
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IV. DISCUSION

Las empresas de produccién y servicios por muchos afios han buscado una
mejor productividad a un menor costo, pensando en ello han financiado
investigaciones destinadas a identificar el conjunto de factores que hacen
posible que los trabajadores produzcan mas y mejor.

Uno de los factores que se han investigado y mucho debido a su importancia
es el clima institucional del que Celis (2016) menciona que el clima
institucional tiene una vital importancia en la institucion debido a que es uno
de los bastiones que hacen posible el logro de las metas, el trabajo arménico
entre los integrantes del equipo de trabajo y fortalece o disminuye el sentido
de pertenencia.

Respecto al clima institucional Alvarado (2003) afirma que “Es una percepcion
gue se tiene de la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste en el
grado favorable o desfavorable, de aceptacion o de rechazo del entorno

laboral para las personas que integran la organizacion”.

En otras palabras para que el medio laboral sea considerado adecuado para
una mejor productividad o para la otorgacion de mejores servicios, debe de
ser favorable y debe gozar de aceptacion por parte de los trabajadores, se
debe de percibir un ambiente agradable, en el que se brinde un nivel de
autonomia a los trabajadores, se trabaje en cooperacion entre los integrantes
de la empresa, debe de existir un nivel aceptable de apoyo por parte de los
gue dirigen la organizacion y debe de mantenerse motivado a los

trabajadores.

Al evaluar los resultados de la aplicacion del instrumento de medicion del
clima institucional se puede evidenciar que el nivel del clima institucional
percibido por la mayoria de trabajadores es del nivel intermedio, factor que no
es del todo negativo, pero tampoco termina por ser del todo positivo; respecto
al nivel de autonomia se verifico que tiene un nivel intermedio pues asi lo
afirman el 66.7% de los trabajadores, el nivel de cooperacién entre
trabajadores también tiene un nivel intermedio, el apoyo del personal directivo

a los trabajadores también alcanz6 un nivel intermedio, por dltimo el nivel de

66



motivacion de los trabajadores de la Institucién Educativa N° 32493 del centro
poblado de Pendencia solo alcanz6 un nivel intermedio; estos resultados nos
demuestran que la institucion educativa, no viene realizando esfuerzos en
mejorar el clima institucional, como tampoco en ninguno de sus componentes,
dejando dichos factores al azar pues aparentemente no tiene mayor
importancia para el personal directivo.

Si se tiene en consideracion las Ultimas protestas de los trabajadores del
sector educacion, se puede afirmar que un importante grupo de maestros y
demés trabajadores del sector educativo peruanos se encuentran bastante
insatisfechos con el trabajo que realizan, tal es asi, que durante el afio
académico 2017 llevaron a cabo una huelga nacional de maestros que se
alargd en algunas regiones a 3 meses, dicha protesta puso en riesgo la
educacion de los nifios y nifias que estudian en las instituciones educativas
del sector publico (Peru21, 2017).

Aplicado el instrumento de medicion de satisfaccion laboral se encontré que
este alcanzé el nivel regular, en cuanto a la dimension satisfaccion por la
tarea se puede afirmar que los trabajadores se encuentran parcialmente
satisfechos, es decir, que las actividades pedagdgicas que realizan y el
trabajo con los nifios le dejan parcialmente satisfecho; en cuanto a las
condiciones del trabajo tienen parcialmente insatisfechos a los trabajadores
de la I.LE. esto puede deberse a la insuficiencia de materiales educativos
inadecuada infraestructura entre otros factores; el reconocimiento personal,
por su parte, tiene un nivel regular, pues asi lo manifiestan el 46.7% de los
trabajadores encuestados, el factor que mayor insatisfaccion genera en los
trabajadores de la Institucion Educativa N° 32493 del centro poblado de
Pendencia son los beneficios econémicos factor en el que mas de la mitad de
los trabajadores se encuentran altamente insatisfechos (53.3%), esto se debe
basicamente a la percepcién que tienen los trabajadores de ganar un muy
bajo salario sobre todo en relacidén al precio de la canasta basica familiar y el

costo de otros insumos necesarios para poder vivir de una manera decorosa.

Tanto la percepcién de un clima institucional de un nivel intermedio como el

nivel alcanzado por la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucién
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Educativa N° 32493 del centro poblado de Pendencia nos hacen deducir que

existe relacion entre estas dos variables.

Por ello planteamos como hipétesis de investigacion “La relacion es
significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en una
Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018”, la misma que luego
de aplicada la prueba de correlacion Rho de Spearman se logré confirmar
pues el p-valor= 0.022 valor que es menor al valor de significancia=0.05 por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y en consecuencia se acepta la hipétesis

alterna.

Nuestros hallazgos difieren con las conclusiones alcanzadas por Fuentes
(2012) quien concluyo en la no existencia de influencia de satisfaccion laboral
y productividad; pues de la totalidad de integrantes de la muestra el 71%
afirma encontrarse satisfecho con las labores que realizan al interior de la
organizacion a la que pertenecen. También se logré comprobar que existen
factores que tienen influencia en la satisfaccion de los trabajadores dentro de
los méas destacados destacan la estabilidad laboral, el placer por el trabajo, las
relaciones con los comparieros de trabajo y la antigiiedad en el trabajo. Pues
en el caso de nuestra investigacion se logro identificar el clima institucional
con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion educativa de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Leoncio Prado. Ambos factores

guardan relacién con la productividad al interior de la organizacion.

Un investigador que refuerza nuestros hallazgos es Manturano (2017) quien
concluy6 que existe evidencia estadisticamente demostrable de la correlacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
la muestra seleccionada siendo el valor de correlacion r=0,86; de manera
similar en el presente trabajo de investigacion se logré demostrar la relacion

entre el clima institucional y la satisfaccion laboral.

Un investigador que refuerza en mayor medida nuestras conclusiones es
Millan y Montero (2017) quienes concluyeron que se establecid la existencia
de relaciéon entre clima organizacional y satisfaccion laboral; por lo tanto

podemos afirmar que cuanto mejor sea el clima organizacional mayor sera el
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nivel de satisfacciéon de los trabajadores de la empresa Oncorad. Pues
nuestros hallazgos son muy similares puesto que logramos demostrar la

relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral.

Si hay una afirmacion que podemos realizar de manera categoérica es que
tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral son variables poli-
relacionales pues guardan relacion con muchas otras variables, como es el
caso de los hallazgos de Reynoso (2017) quien concluyé que existe
correlacion entre satisfaccion laboral y las relaciones laborales, pero no
existen evidencias estadisticamente demostrables para afirmar la relacion de
causalidad entre ambas variables, ratificando la importancia de las relacion

interpersonales no solo en el ambito laboral sino en la vida misma.

Luego de ejecutar el presente trabajo podemos afirmar que se confirmo cada
una de las hipdtesis de investigacion previamente planteadas al iniciar la

misma, confirmandose que nuestras sospechas eran ciertas.

La realizacion del presente trabajo nos permitié alcanzar cada uno de los
objetivos de investigacion, tanto el objetivo general como cada uno de los

objetivos especificos.
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V. CONCLUSIONES

1°.

2°.

3°.

40,

Se determin6 que la relacidn es significativa entre el clima institucional y
la satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018; conclusion que se fundamenta en el valor de
significatividad bilateral=0.022. Mientras que el valor del coeficiente de
correlacion=0,585 nos permite afirmar que existe una correlacién positiva
media entre el clima institucional y la satisfaccion laboral, es decir cuanto
mejor sea el clima institucional mayor sera el nivel de satisfaccion laboral

en la Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado.

Se identificd que la relacion es significativa entre la autonomia y la
satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018; conclusion que se fundamenta en el p-valor=0,016 que es
menor que 0.05. Mientras que el valor del coeficiente de
correlaciéon=0,609 nos permite afirmar que existe una correlacion positiva
considerable entre la dimension autonomia y la satisfaccion laboral, es
decir cuanto mayor sea la autonomia de los trabajadores mayor seré el
nivel de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa de la UGEL

Leoncio Prado.

Se establecié que la relacién es significativa entre la cooperacion y la
satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018; afirmacion fundamentada en el p-valor= 0.000 que es
menor que 0.05. Mientras que el valor del coeficiente de
correlaciéon=0,851 nos permite afirmar que existe una correlacion positiva
fuerte entre la dimension cooperacion y la satisfaccion laboral, es decir,
cuanto mayor sea la cooperacion entre trabajadores mayor sera el nivel
de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado.

Se identific6 que la relaciébn es significativa entre el apoyo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en una Institucién Educativa de la
UGEL Leoncio Prado, 2018; afirmacién que se fundamenta en el valor de

significatividad bilateral obtenido= 0.012 que es menor que 0.05.
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5°.

Mientras que el valor del coeficiente de correlacion=0,629 nos permite
afirmar que existe una correlacion positiva considerable entre la
dimensioén apoyo y la satisfaccion laboral, es decir, cuanto mayor sea el
apoyo del personal directivo a los trabajadores mayor sera el nivel de
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado.

Se establecié que la relacién es significativa entre la motivacion y la
satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio
Prado, 2018; afirmacion que se fundamenta en el valor de significatividad
bilateral=0.003. Mientras que el valor del coeficiente de
correlacion=0,704 nos permite afirmar que existe una correlacion positiva
considerable entre la dimension motivacion y la satisfaccion laboral, es
decir, cuanto mayor sea la motivacion a los trabajadores mayor sera el
nivel de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa de la UGEL

Leoncio Prado.

71



VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la UGEL Leoncio Prado implementar
programas destinados a mejorar el clima institucional al interior de las
instituciones educativas pues estas permitiran incrementar el nivel de

satisfaccion laboral de los trabajadores de las instituciones educativas.

Se recomienda a los representantes del Ministerio de Educacion y Economia
implementar medidas de mejora salarial para los trabajadores del sector
educativo, pues esto permitird que estos puedan aspirar a una vida mas digna

y en consecuencia se encuentren mas satisfechos con su trabajo.

Se recomienda a los directivos de las instituciones educativas de la UGEL
Leoncio Prado implementar medidas de apoyo a los trabajadores de la
institucion, pues a decir de los trabajadores de la misma esta es quiza la

dimension que menores resultados demuestra.

Se recomienda a los trabajadores de las instituciones educativas participar de
las actividades grupales que se realicen al interior de una institucion educativa
pues estos coadyuvaran a la mejora de la cooperacion y trabajo conjunto de

los integrantes de la comunidad educativa.
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ANEXOS



Anexo N° 1

Instrumentos de medicién de las variables

Cuestionario de Clima institucional

INDICACIONES: A continuacidon se le presenta un conjunto de enunciados que Ud. debera
responder con toda sinceridad, con su apoyo permitird el desarrollo idoneo del presente trabajo
de investigaciéon. Marca con una “X” SOLO UNA alternativa seleccionada teniendo en cuenta la
siguiente ESCALA:

CASI CON CASI
1| NUNCA ]2 NUNCA FRECUENCIA SIEMPRE SIEMPRE
N° | Dimensién RESPECTO AL CLIMA INSTITUCIONAL ESCALA
1 Soy responsable del trabajo que realizo 112|3(4]| 5
5 © Soy 'res'ponsable de cumplir los estdndares de desempefio y/o 112103lals
[= rendimiento
3 g Conozco las exigencias de mi trabajo 1123 (4]| 5
4 5 Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas. 1123 (4]| 5
5 El horario de trabajo me permite atender mis necesidades 1121031als
personales
6 Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva. 1123 (4]| 5
En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas
7 c . . 112345
Ne) importante que encontrar algun culpable.
§ En mi institucién existe un espiritu o mistica de que “estamos
8 9] . ” 112345
2 todos juntos en esto”.
9 S Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta 112103lals
comun.
10 Mi grupo trabaja de manera eficiente y enfocada. 1123 (4] 5
1 El ?hrector me .apoya utilizando mis ideas o propuestas para 112103lals
mejorar el trabajo
12 Cor15|.dero que el.dilrector de la L.E. es flexible y justo ante las 112103lals
o peticiones que solicito
> R .
13 e Puedo contar con la ayuda del director cuando la necesito 112|3(4]| 5
<<
14 En If:\ I.LE. nos apoyamos mutuamente entre todos los 112103lals
trabajadores
- 5 - - -
15 ReC|bo~eI 100% de respaldo en mi trabajo por parte de mis 112103lals
compaieros de trabajo
16 Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. 1123 |4]| 5
17 Puedo contar con una felicitacidon cuando realizo bien mitrabajo. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
S Existe reconocimiento de la direccion para el personal por mis
18 § esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metasdela| 1 | 2 | 3 | 4 | 5
= institucion
19 = El director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. 112|3]4]|5
El instrumento de medicion utilizado para evaluar al personal
20 . . . . ~ 112 (3|45
arroja conclusiones justas sobre mi desempeiio.

Gracias por su participacion.
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Instrumentos de medicién de las variables

Cuestionario de Satisfaccion laboral

ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

(Basada en el modelo de Palma)

A continuacidn se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la

misma. Le agradecemos que responda marcando con un aspa el recuadro que considere exprese

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

Escalas En total desacuerdo | En desacuerdo | Indeciso De acuerdo En total acuerdo
Siglas TD D | A TA
Valores positivos 1 2 3 4 5
Valores negativos 5 4 3 2 1
N° P
ftem Item TD D I A TA
1 La distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores
2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo
3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser
4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
5 Me siento mal con lo que gano
6 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa
7 Me siento util con la labor que realizo
8 El ambiente donde trabajo es confortable
9 El sueldo que tengo es bastante aceptable
10 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo
12 | Me disgusta mi horario
13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia
14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable
16 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas
17 | El horario de trabajo me resulta incomodo
18 | Me complace los resultados de mi trabajo
19 Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido
20 En el ambiente fisico en el que laboro me siento me siento
cémodo
21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona
22 | Me gusta el trabajo que realizo
23 Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias
22 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las
horas extras
25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
26 | Me gusta la actividad que realizo
27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo
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ANEXO N° 2
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
Titulo: Clima Institucional y satisfaccion laboral en una Institucién Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

|
- CRITERIOS DE EVALUACION
-l
RELACION
DIMENSION | INDICADOR ITEMS g imeoa | B | mescow | TRASCN | SESSTARINGR
VARIABLE ¥ LA ENTRE EL ITEMS VLA s
3 2 § ? A ““5':“‘ hocaoon | opciowoe
> 3 - b DINENSICN | |\ i e RESPUESTA
3 i) NO 8l NO & NO 1] NG
- % § Soy responsable del trabajo que realizo 7/ y /
g 23 Responsabilidad | Soy responsable de cumplir los 4
3 g con el trabajo | estdndares de desempefio y/o ¢ v / ; |
SRR | e rendimiento_ :
; = B _ oo Conozco |as _exigencias de mi trabajo r & / )
Tegls Me siento comprometido para alcanzar / P 1 P
§ 2 Compromiso | las metas establecidas. &

: laboral El horario de trabac me permite atender i
§ g . mis necesidades personales v / { |
g ot Mis compafieros y yo trabajamos juntos D r
8E de manera efectiva. /

-k En mi grupo de trabajo, solucionar s
§ g é . Cultura problema es més importante que J kS /
383 cooperativa | encontrar algun culpable. e ¥
- En mi institucién existe un espiritu o / .
> § é Cooperacidn mistica de que “estamos todos juntos en / / / /
esto”. N S
§§' Siento que formo parte de un equipo que / /
8 g Logro de metas | trabaja hacia una meta comdn. ; /
§§ 2 Mi grupo trabaja de manera eficiente y & I /
= enfocada.
E d El director me apoya utilizando mis ideas
3 E 2 Apoyo diréctivo | 5 bropuestas para mejorar el trabajo / / &
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Considero que el director de Ia |.E. es
flexible y justo ante las peticiones que
solicito

Puedo contar con la ayuda del director
cuando la necasito

N

Apoyo entre
pares

En la |.E. nos apoyamos mutuamente
entre todos los trabajadores

Recibo el 100% de respaldo en mi trabajo
por parte de mis compafieros de trabajo

Motivacién

Imagen
personal

Mi jefe me utiiiza como ejemplo de fo que
sa debe hacer.

Puedo contar con una felicitacién cuando
realizo bien mi trabajo.

Reconocimiento
directivo

Existe reconocimiento de |a direccidn
para el personal por mis esfuerzos y
aportaciones al logro de los objetivos y
metas de la institucion

e e e e M T R

El director conoce mis puntos fuertes y
| me los hace notar.

r\\ \\ \\L \ \\ <.

El instrumento de medicion utlizado para
evaluar al personal arroja conclusiones

justas sobre mi desempefio.

i

-

« [N ST S

T T e T BN N

Bpsill 7
T, Jasier Mendeza Belarezo

e e DOBENFEDENE EHCACION- - -
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
OBJETIVO: Identificar el nivel del clima institucional en la Institucion Educativa.

DIRIGIDO A: Docentes de instituciones educativas publicas.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: .. /&R0 BATAREZ 6}3(,,@2 B s s

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:....... 2 O 0
VALORACION:
EXCELENTE BUENA REGULAR DEFICIENTE MALA

20-18 17-15 14-12 11-08 08-00

FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Titulo: Clima Institucional y satisfaccién laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

y CRITERIOS DE EVALUACION
| HELACION
DIMENSION |  INDICADOR ITEMS emecy | ERE | mmacow OO | ot
VARMBLEY | o AR | ENTREEL | memsvia 3
< LA Ye mems | OPOOM
> onension | 68 o RESPUESTA
F3 S NO sl NO ® NO Sl NO
3. Siento que el trabajo que hago es justo 3 / ,
para mi manera de ser / X e /
4. La tarea que realizo es tan valiosa / v A
camo cualquier otra ) (A
7. Me siento Gtil con la labor que realizo / & / /s
i : '*""::g‘ 18. Me complace los resultados de mi 7 7 7
sfaccio gusto trabajo .
o7 poriatwea trabajo Qe 51" Mitrabajo me hace sentir realizado o 3
realiza
como persona '
5 . 22. Me gusta el trabajo que realizo / v /
§ 25. Haciendo mi trabajo me siento bien J f A /
g conmigo mismo 17/
a8 26. Me gusta la actividad que realizo ’ 3 7, /
3 1. La dstribucion fisica del ambiente de g 7 7
) trabajo faciltta la realizacién de mis labores /
g Distribucién | & E| amblente donde trabajo es ; / 4
fisica SOOI ; £ 4 i
o o e 1 12, Me disgusta mi horario ¢ /
ng‘m D""Zm del 134 Lievarse bien con el jefe beneficia 1a 7 7
Rel calidad de trabajo 4 / A
15. La comodidad del ambiente de trabajn |- / /
laborales e V4
es inigualable I N I R4 1
17. El horario de trabajo me resulta 711, , /
incomodo )
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- B

20. En el ambiente fisico en el que laboro
me siento me siento cémodo

N\

23, Existen las comodidades para un buen
desempefio de las labores diarias

27. Mijefe valora el esfuerzo que pongoen |

mi trabajo

Reconocimie
nto personal

Relaciones con
el jefe
Trato cordial

companieros de
trabajo

6. Siento que recibo “mal trato” de parte de
la empresa

11. Prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo

% \. \ \

13. Las tareas que reslizo las percibo
como algo sin importancia

19. Compartir e trabajo con otros
comparieros me resulta aburrido

24. Me desagrada que limiten mi trabajo
para no reconocer las horas extras

NN R ALY SN N X

Beneficios
econémicos

Sueldes y
salarios

' Reconocimiento

i social.

|

|

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo

=y

R

5. Me siento mal con lo que gano

9. El sueldo que tengo es bastante
aceptable

-

10. La sensacién que tengo de mi trabajo
s que me estan explotando

N

16. Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas

-

RN RN AR YRR S N S

Y ESEYE YR ES S RV E RN S

SRR R KTS

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
OBJETIVO: |dentificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de las Instiluciones Educativas.

DIRIGIDO A: Docentes de instituciones educativas publicas.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: .. /NP0 BAME 75, TAYIEE

..........................................................................................................

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: ... 28 e o
VALORACION:
EXCELENTE BUENA REGULAR DEFICIENTE MALA
| —_
20-18 17-15 14-12 11-08 08-00
Dr.Javier Nendoza Balarezo
............ DQCENTE DEINVESTIGACION
FIRMA DEL EVALUADOR
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
Titulo: Clima Institucional y satisfaccién laboral en una Instituciéon Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

|
- CRITERIOS DE EVALUACION
a RELAGON | FESACION RELACION | OBSERVACKON D
E DIMENSION |  INDICADOR ITEMS g g Evmeos | O | meacow | TECON | SESSEASINS
> VARLARLE ¥ DINENSION INDICATIOR ITEMS VLA $
> i 3 ; ? ONENSCN el veLmae | O
3 b i~ INDICADCR
2 - NO 8l NO & NO L NG
g 5 § Soy responsable del trabajo que realizo ! : /
get Responsabilidad | Soy responsable de cumplir los 4
SR con el trabajo | estandares de desempefio y/o . e / ; ,
g 8 rendimiento |
= Autonomia g - . - ~ .
; . | Conozco |as_exigencias de mi trabajo r ‘ )
Tegl Me siento comprometido para alcanzar y P A P
g g § Compromiso | las metas establecidas.
| laboral El horario de traba,c me permite atender |
§ g - | mis necesidades personales v / / |
> ot Mis compafieros y yo trabajamos juntos o / /
SE de manera efectiva. /
wEET En mi grupo de trabajo, solucionar si-
§ g é : Cultura problema es mas importante que J J y /
$83 cooperativa | encontrar algun culpable.
R E! En mi institucién existe un espiritu o
> §§ Cooperacidn mistica ce que “estamos todos juntos en / / / /
esto”. oL Itk
§§ Siento que formo parte de un equipo que / /
88 Logro de metas | trabaja hacia una meta comdn. ,
5 Mi grupo trabaja de manera eficiente y 7/ N /
g%é enfocada.
B El director me apoya utilizando mis ideas
3 £g | Moy | Apoyodieeto | ; propuestas para mejorar el trabajo / / / /
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Considero que el director de la |.E. es
flexible y justo ante las peticiones que
_solicito

.

\

™

Puedocomrconluyudadeldhcior
cuando |a necesito

N

Apoyo entre

En la |.E. nos apoyamos mutuamente
| entre todos los trabajadores

RncboeMOO%dompoidommhbqo
por parte de mis compafieros de trabajo

Motivacion

Mi jefe me utiliza como sjemplo de lo que
se debe hacer.

Puedo contar con una felicitacion cuando
realizo bien mi trabajo.

\"\ o \

Reconocimiento
directivo ..

Existe reconocimiento de |a direccién
para el personal por mis esfuerzos y
aportaciones al logro de los objetivos y
metas de la institucion

-

oo %R

El director conoce mis puntos fuertes y
me los hace notar.

e O e e e e M

B

Elinstrumento de medicion utiizado para
evaluar al personal arroja conclusiones

Justas sobre mi desempefio.

e

e

1At

FlRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL

OBJETIVO: Identificar el nivel del clima institucional en la Institucién Educativa.

VALORACION:
. EXCELENTE BUENA REGULAR DEFICIENTE MALA
20-18 17-1 14-12 11-08 08-00

IRMA DEL EVALUADOR
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Titulo: Clima Institucional y satisfaccion laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

y CRITERIOS DE EVALUACION
= RELACION ‘
< | DIMENSION | INDICADOR ITEMS £ 2 Bmew | B | muoon | SEOGN | o
z VARBSLEY | omensdn | moicapoR | OERE LA 8
; S socsien | T | rEaEsTA
3 s [nofsi| N ||| 8 [
3. Siento que el trabajo que hago es justo / g 3 _
ara mi manera de ser i : /
4. La tarea que realizo es tan valiosa / V g
como cualquier otra IR 7
S 7. Me siento Gtil con la labor que realizo / & / P
nudady 18, Me complace los resultados de mi F § |t
Satisfaccién | gustoconel | yapoio / Z
_ | Porlataea | trabaioque 5"y trabajo me hace senti realizado 7 7 17
realiza como persona i .
| 22. Me gusta el trabajo que realizo / v /
§' 25. Haciendo mi trabajo me siento bien 4 / 1 / /
8 conmigo mismo /
a 26. Me gusta la actividad que realizo ’ 4 7, /
5 1. La distribucién fisica del ambiente de 7 7 7/ 7
) trabajo facilita la realizacién de mis labores f /
g . : 8. El ambiente donde trabajo es _ / :
oo | AN /L E -
40 V7 NS 12, Me disgusta mi horario ,/ /
oS | Distiucon el 54 Lievarse bien con el jefe benefica a Nl
Rellada"ponesu calidad de trabajo 14 4 .
laborales | 19- La comodidad del ambiente de trabajo / l /
es inigualable . B [ A POSH! oS
17. El horaro de trabajo me resulta 7 ] /
incomodo |
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20. En el ambiente fisico en el que laboro P s v o
me siento me siento comodo
23. Existen las comodidades para un buen / / /
 desempefio de las labores diarias i
27. Mijefe valora el esfugrzo que pongo en / P v =
mi trabajo
6. Siento que recibo *maltrato” de parte de
la empresa / / d
Relaciones con | 11. Prefiero tomar distancia con las / / /
R i el jefe personas con quienes trabajo
Trato cordial | 13. Las tareas que realizo las percibo o Fy /
"o ‘:’m’ entre como algo sin importancia /
y compafieros de | 19, Compartr el trabajo con ofros 3 / Fa
trabajo compafieros me resulta aburrido
24. Me desagrada que limiten mi trabajo / /
no reconocer las horas extras / /
2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que i / / /
realizo /
- |'5. Me siento mal con lo que gano P / / .
S Smidos’mv = |9, El sueldo que tengo es bastante y / / J /
< a
econdmicos Rmm“m 10. La sensacion que tengo de mi trabajo / J/ P /
S es que me estdn explotando y
16. Mi trabajo me permite cubrir mis / / /
expectativas econdmicas /

. :«F.c @

Phtmt) EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
OBJETIVO: Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de las Instituciones Educativas.

DIRIGIDO A: Docentes de instituciones educativas Qubl?s @ \

APELLIDOS ¥ NomBRres DeL evaLuapor: 1) (Al & defuishe m& aT‘f\ .......................................
GRADD ACADEMICO DEL EVALDARDORS. ... Mo b M el v en D e i oison s s
VALORACION:

. EXCELENTE BUENA REGULAR DEFICIENTE MALA
20-18 5 14-12 11-08 08-00
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
Titulo: Clima Institucional y satisfaccion laboral en una Institucién Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

|
- CRITERIOS DE EVALUACION
e}
RELACION
DIMENSION | INDICADOR ITEMS g Timeoa | BR | meacow | RRASH RECUACCNE
S § VARIMBLE Y | poertens | mowcAnoR ITEMS VLA
c A - EL Y EL TEMS OPCION DE
> 3 - b DINENSICN | |\ ir e RESPUESTA
3 sl NO | St NO & NO 8 N
s 5 § Soy responsable del trabajo que realizo 7/ : / .
g e Responsabilidad | Soy responsable de cumplir los 4 :
g B con el trabajo | estdndares de desempeiio y/o - v /7 '
E S | Autonomia -rendimiento_ :
; " & _| Sl Conozco las_exigencias de mi trabajo v s / J
Tegls Me siento comprometido para alcanzar / P 1 P
§ g Compromiso | las metas establecidas. &
| laboral El horario de trabac me permite atender oF \
§ g . mis necesidades personales v / { |
>~g‘,a' Miscompaﬂeroqyyotrabejmjuntos 4 /
8 g s de manera efectiva. /
P 3 En mi grupo de trabdajo, solucionarsi-
§ g é : Cultura problema es més importante que ) 3 4 7§
$83 cooperativa | encontrar algun culpable. X
-uRE En mi institucién existe un espiritu o
> g 43 Cooperacidn mistica de que “estamos todos juntos en / / / /
esto”. LA I
§§' Siento que formo parte de un equipo que 7/ / /
8 S Logro de metas | trabaja hacia una meta comdn. y
5 Mi grupo trabaja de manera eficiente y & I /
§§§ enfocada.
) El director me apoya utilizando mis ideas /
3 éL o Apoyo directivo | 5 bropuestas para mejorar el trabajo / / / y
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Considero que el director de la |.E. es
fiexible y justo ante las peticiones que
salicito

p.Y

Puedo contar con |la ayuda del director
cuando la necasito

N\

Apoyo entre
pares

En la |.E. nos apoyamos mutuamente
entre todos los trabajadores

Recibo el 100% de respaldo en mi trabajo
por parte de mis comparieros de trabajo

Moativacion

Imagen
personal

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que
se debe hacer.

) e O .

Puedo contar con una felicitacién cuando
realizo bien mi trabajo.

. M [ B ]2

R R

Reconocimiento

Existe reconocimiento de la direccion
para el personal por mis esfuerzos y
aportaciones al logro de los objetivos y
metas de la institucion

\‘.

El director conoce mis puntos fuertas y
|_me los hace notar.

El instrumento de medicién utilizado para
evaluar al personal arroja conclusiones

justas sobre mi desempefio.

s s A

MEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA INSTITUCIONAL
OBJETIVO: |dentificar el nivel del clima institucional en la Institucién Educativa.
DIRIGIDO A: Docentes de instituciones educativas plblicas.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ... Lol %wy»r T R
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:......... 2. e Modvinia fmenf. Ao e B vmanTnnnn
VALORACION:

EXCELENTE BUENA REGULAR DEFICIENTE MALA

20-18 j){\ 14-12 11-08 08-00

FIKMA
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VALIDEZ POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS
MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
Titulo: Clima Institucional y satisfaccién laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

u CRITERIOS DE EVALUACION
= RELACION .
2 DIMENSION |  INDICADOR ITEMS g Svmeo | e | mescow | BRASON | ook
[ VARMBLE ¥ oow | RER | mEmaviA s
; DMENSION eabon. | I RESAESTA
= L NO sl NO L) NO Sl NO
3. Siento que el trabgjo que hago es justo /1 4 .
para mi manera de ser 4 ‘ /
4. La tarea que realizo es tan valiosa / V /
caomo cualquier otra TRy
) 7. Me siento Gtil con la labor que realizo / J / 7
— . ;::‘:g:: ;l ;agie complace los resultados de mi Ve [/ 7
faccion | ¢ abajo
a porlatarea | trabajoque oy N bo e Face sentir realizado 7 s
realiza como persona i
' 22. Me gusta el trabajo que realizo . / vV /
§' 25. Haciendo mi trabajo me siento bien J | / /
3 | conmigo mismo s €5
a 26. Me gusta la actividad que realizo = 4 7, P
g 1. La distribucion fisica del ambiente de 7 : 7 7
) trabajo facilita la realizacién de mis labores fr =
g . : 8. El ambiente donde trabajo es _ /
DTN | Conorabl 2 B 7 I A4 _
3 A L 12. Me disgusta mi horario ¢ ;
c::g.:g;:s D""t‘m del 34, Lievarse bien con el jefe beneficia 1a 7 7
Relaciones calidad de trabajo 4 ¥ 2
laboraled 15. La comodidad del ambiente de trabajo / v / 7
es inigualable S s O]
17. El horaric de trabajo me resulta 3 ] /
incomodo i
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20. En el ambiente fisico en el que laboro
me siento me siento cémodo

%

23. Existen las comcdidades para un buen
desempefio de las labores diarias

27. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en
mi trabajo

Reconocimie
nto personal
y social

Relaciones con
¢l jefe
Trato cordial
entre

trabajo

6. Siento que recibo “mal trato” de parte de
la empresa

11. Prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo

</ 1] s

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

19. Compartir e trabajo con otros
compafieros me resulta aburrido

BE

24. Me desagrada que limiten mi trabajo
para no reconocer las horas extras

AN

Beneficios
econdmicos

Sueldos y
salarios -
Reconocimiento

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que
realizo

<

5. Me siento mal con lo que gano

<\

9. El sueldo que tengo es bastante
aceptable

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

16. Mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas econémicas

SN E

'(\ _ L Al %

N SNAENEYANAYE LA ANEN L

W i

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL
OBJETIVO: Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de las Instituciones Educativas.

DIRIGIDO A: Docentes de instituciones educativas pablicas.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ... . Zeimciafe  Logee Zogme o {Toclon
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:. . ... ... Lotoc eor.... Adbomindtoneni ofe o Edocasyu
VALORACION:
EXCELENTE BUENA REGULAR DEFICIENTE MALA

1

| 20-18 176 14-12 11-08 08-00

|
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ANEXO N° 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Clima institucional y satisfaccion laboral en una institucion educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018.

FORMULACION DEL PROBLEMA

HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOS
GENERAL General: General: Disefio:
¢¢Cudl es la relacion existente entre el | Hi: La relacion es significativa entre el | Determinar la relacion es significativa ; No experimental
. . . . . .. . . . . . s . . . . Dl- Autonom|a
clima institucional y la satisfaccion laboral | clima institucional y la satisfaccion laboral | entre el clima institucional y la Correlacional
en una Institucion Educativa de la UGEL | en una Institucion Educativa de la UGEL | satisfaccion laboral en una Institucion |
Leoncio Prado, 2018? Leoncio Prado, 2018. Educativa de la UGEL Leoncio Prado, Transversa
n . Hp: La relaupn no es S|gn|f|cat|va_ entre_ 'el 2018. \/_.1 D2. Cooperacion 5
Especificos: clima organizacional y la satisfaccion Clima Poblacion Censal
PE.. ¢Cudl es la relacion existente | laboral en una Institucion Educativa de la | Especificos: Institucional 15 Docentes
entre la autonomia y la satisfaccion laboral | UGEL Leoncio Prado, 2018. OE:. |Identificar la relacién entre la Ds. A JONRT
Y . o ; . e 3. APOYyO Técnicas:
en una Institucion Educativa de la UGEL | Especificos: autonomia y la satisfaccion laboral en E
Leoncio Prado, 2018? HE:. La relacion es significativa entre | una Institucion Educativa de la UGEL ncuestas
PE>. ¢Cudl es la relaciéon existente | la autonomia y la satisfaccion laboral en | Leoncio Prado, 2018. Da4. Motivacion Instrumentos:
entre la cooperacion y la satisfaccion | una Institucion Educativa de la UGEL | OE.. Establecer la relacion entre la Cuestionarios
laboral en una Instituciéon Educativa de la | Leoncio Prado, 2018. cooperacion y la satisfaccion laboral en Métodos de Analisis de
UGEL Leoncio Prado, 20187 HE->. La relacién es significativa entre | una Instituciéon Educativa de la UGEL D;. Satisfaccién de la datos:
PEs. ¢Cual es la relacion existente | la cooperacién y la satisfaccion laboral en | Leoncio Prado, 2018. tarea C t.'t ti
entre la apoyo y la satisfaccion laboral de | una Institucion Educativa de la UGEL | OEas. Identificar la relaciéon entre la apoyo uan’| a_ vo L.
los trabajadores en una Institucion | Leoncio Prado, 2018. y la satisfaccién laboral en una Institucién Estadistica descriptiva
Educativa de la UGEL Leoncio Prado, | HEs. La relacién es significativa entre | Educativa de la UGEL Leoncio Prado, D». Condiciones de Tablas y graficos
2018? la apoyo y la satisfaccion laboral de los | 2018. trabajo estadisticos
PE.. g,Cua_\I e_s, la relacién e_:mste_n'te trabajadores en una Institucion Educativa OE4_. E_s,tablecer Ia_ rela_(:Jon entre la V.2 Medidas de tendencia
entre la motivacion y la satisfaccién | de la UGEL Leoncio Prado, 2018. motivacién y la satisfaccion laboral en Satisfaccion tral | t
laboral en una Institucion Educativa de la | HEa. La relacién es significativa entre | una Institucion Educativa de la UGEL Ds. Reconocimiento cen r? . con el paquete
laboral estadistico SPSS.

UGEL Leoncio Prado, 20187

la motivacién y la satisfaccion laboral en
una Institucion Educativa de la UGEL
Leoncio Prado, 2018.

Leoncio Prado, 2018.

personal

Ds. Beneficios
econdémicos

Estadistica Inferencial
Prueba de alfa de
cronbach

Coeficiente de correlacion
“Rho” de Spearman.
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ANEXO N° 4

Autorizacion de aplicacion de instrumento

CONSTANCIA DE INVESTIGACION

EL DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA N° 32493 DE PENDENCIA,
DEL DISTRITO DE DANIEL ALOMIA ROBLES, PROVINCIA DE LEONCIO PRADO, REGION
HUANUCO.

HACE CONSTAR

Que, la docente NANCY RITA, SANTA CRUZ VILLANUEVA, segiin la solicitud presentada a mi despacho
para la aplicacion de la investigacion “CLIMA INSTITUCIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE UNA
INSTITUCION DE LA UGEL LEONCIO PRADO, 2018” correspondiente a la Universidad Cesar Vallejo con

sede en Hudnuco. Realizindose Ja autorizacion correspondiente, la docente mencionada cumplié a

cabalidad el proceso de aplicacin de la investigacion en mencién de acuerdo a la fecha solicitada en
el presente afio 2018.

Se expide la presente constancia a la interesada para los fines que estime conveniente.

Pendencia,26 de setiembre del 2018

2 . DUCACION
/ N \.wt!‘a\"'(RlO o A N
¢ C\ DN
f4 .__,*‘_ \

(o0 WIINT *m&"‘ﬂ‘
2504208

DN, 22504
DIRECTOR
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ANEXO N° 5

Evidencias fotograficas

100



