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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre el clima institucional y la satisfaccién laboral docente en una
institucion educativa del distrito de Brefia, 2023. En cuanto a la metodologia, la
investigacion fue de tipo basica y el enfoque cuantitativo. El nivel fue correlacional
descriptivo y el disefio no experimental, de corte transeccional. La poblacién estuvo
comprendida por 99 docentes y la muestra por 80 participantes. EI muestreo fue
probabilistico, aleatorio simple. La técnica que se emple6 para la recoleccion de
datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados indicaron
que el clima institucional se halla en un nivel regular (38,8%) y la satisfaccion laboral
en un nivel medio (40,0%). Se concluyd que existe relacion significativa en el clima

institucional y la satisfaccion laboral, de grado positivo muy elevado (r = 0,926).

Palabras clave: Clima institucional, satisfaccion laboral, motivacién, ambiente

laboral, participacién docente
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship between
the institutional climate and teacher job satisfaction in an educational institution in
the district of Brefia, 2023. Regarding the methodology, the research was of the type
basic and quantitative approach. The level was descriptive correlational, the design
was non-experimental, and it was a cross-sectional study. The population was
comprised of 99 teachers and the sample by 80 participants. The sampling was
probabilistic, simple random. The technique used for data collection was the survey
and the instrument was the questionnaire. The results indicated that the institutional
climate is at a regular level (38.8%) and job satisfaction at a medium level (40.0%).
It was concluded that there is a significant relationship between the institutional
climate and job satisfaction, with a very high positive degree (r = 0.926).

Keywords: Institutional climate, job satisfaction, motivation, work environment,

teacher participation



INTRODUCCION

En los afos recientes, se ha otorgado considerable importancia a la asociacion
entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los maestros. La
importancia del clima institucional radica en su capacidad para tener incidencia
en las actitudes y comportamientos de la plana docente dentro de una IE. Un
clima institucional favorable puede promover un sentido de pertenencia,
fomentar la colaboracion y el trabajo en un esquema de equipos, y fomentar una
cultura de innovacioén y crecimiento. Por otro lado, un clima institucional negativo
puede generar baja moral y falta de motivacion entre los empleados (Naaz,
2020).

Asimismo, la satisfaccion laboral también es un elemento relevante en la
institucién porque puede afectar directamente el rendimiento y la productividad
de los docentes. Cuando los profesores estan satisfechos con su trabajo, es mas
probable que estén motivados y comprometidos. Esto puede conducir a niveles
mas altos de productividad, un mayor rendimiento laboral y una tasa de rotacion
mas baja (Bayona et al., 2020).

En el contexto internacional, las investigaciones indican que los docentes
experimentan altos niveles de estrés y agotamiento debido al clima institucional
desafiante y los sistemas de apoyo inadecuados (Sunarsi, 2020). Un estudio
realizado en Pakistan encontr6 que los docentes enfrentan varios problemas que
afectan negativamente su satisfaccion laboral, incluidos salarios bajos, falta de
oportunidades de desarrollo profesional y recursos limitados (Suleman et al.,
2020)

Ademas, se ha demostrado que el clima institucional afecta
significativamente los niveles de satisfaccion laboral. Un estudio realizado en

Sudafrica encontré que la falta de apoyo y recursos institucionales condujo a
bajos niveles de satisfaccion laboral entre los docentes (Cek y Eyupoglu, 2020).
En los Estados Unidos, un estudio realizado por Ingersoll et al.,, (2019)
encontraron que casi el 50% de los nuevos docentes abandonan la profesion
dentro de los primeros cinco afios debido a la insatisfaccion laboral. El estudio
identificé factores como el apoyo inadecuado, el salario insuficiente y las
condiciones laborales exigentes que influyen en la falta de satisfaccion laboral.

En el escenario nacional, Leon et al., (2021) hallaron que el clima



institucional afecta el bienestar y la motivacién de los docentes. Los que
percibieron un clima institucional positivo reportaron mayores niveles de
compromiso, satisfaccion laboral e intencibn de permanecer en su trabajo
actual. Del mismo modo, para Corso-de-Zufiiga et al., (2020) la alta carga
laboral y los bajos salarios de los docentes también contribuyen a la
insatisfaccion laboral. En relacion a lo anterior, Vargas et al., (2020) hallaron que
los maestros a menudo tienen que trabajar muchas horas, y muchos de ellos
tienen que aceptar trabajos adicionales para llegar a fin de mes. Esto no solo
afecta su satisfaccion laboral, sino también su salud y bienestar. Ademas,
Villegas y Escobedo (2021), Indicaron que los docentes que no se sienten
apoyados por sus superiores, tienen mas probabilidades de experimentar
insatisfaccion laboral y baja moral. Del mismo modo, Escobedo (2020), sefialé
que, en tiempos actuales, las instituciones deben implementar de manera
constante estrategias para potenciar el rendimiento de su equipo de trabajo y
lograr un alto nivel de productividad y un buen posicionamiento de la institucion.

Por otro lado, diversos factores inciden negativamente en una IE del distrito
de Brefia, en Lima. Se observan discrepancias entre los profesores, donde no
respetan los puntos de vista ajenos y transmiten informacion negativa (Félix,
2022). Asimismo, se sienten desmotivados ya que su trabajo no es reconocido
y esto dafia sus relaciones interpersonales con los compafieros, lo que genera
descontento, apatia e incomodidad (Ruiz, 2021). Sumado a ello, los educadores
tienen una visién desfavorable de su ambiente de trabajo debido a la discordia
y malestar entre compafieros, remuneracion inadecuada, monitoreo irregular,
infraestructura deficiente y riesgo a la seguridad de docentes y estudiantes
(Palacios, 2022).

Por lo anteriormente descrito, se considerd el problema general: ¢Qué
relacion existe entre el clima institucional y la satisfaccion laboral docente en
una institucion educativa del distrito de Brefia, 20237 De lo cual se propuso los
problemas especificos: ¢Qué relacion existe entre las dimensiones del clima
institucional, comunicacién, motivacion, confianza, participaciony la satisfaccion
laboral docente?

Esta investigacion tiene una base teorica que busca comprender la

asociacion entre ambas variables. Con ese fin, ofrece ideas y teorias



relacionadas con el clima institucional, enfocandose en las relaciones humanas,
y con respecto a la satisfaccion laboral docente, considera la teoria de la
disposicion y la teoria de los dos factores. Asimismo, se realiz6 una evaluacion
de las dimensiones de las variables investigadas y se establecieron las
relaciones correspondientes.

En cuanto a la justificacibn metodolégica se ha empleado los métodos
hipotético-deductivo, el disefio no experimental y el nivel de correlacion
descriptiva para realizar el desarrollo de la investigacion de las variables en
estudio. Asimismo, se han considerado la validez y la confiabilidad de las
herramientas de medicion utilizadas para recolectar los datos del presente
estudio, donde la unidad de andlisis fue la plana docente de una institucion
educativa. Ademas, se han utilizado las herramientas estadisticas para analizar
resultados y sacar conclusiones productivas.

En la justificacion practica, el estudio contribuira en la mejora de las
relaciones entre los docentes y los directivos, asi como en la productividad en
la IE, a través de la satisfaccion de las necesidades de los educadores y su
satisfaccion laboral. Ademas, puede proporcionar informacion del estado actual
de la asociacién de las variables mencionadas en la organizacion, la cual se
puede utilizar para identificar patrones que puedan existir y para comparar
resultados entre diferentes grupos. De esta manera se puede proporcionar
datos valiosos para tomar decisiones basadas en evidencia ligadas a la gestion
del personal y al crecimiento organizacional.

De lo anteriormente mencionado, se plante6 como objetivo general:
Determinar la relacion entre el clima institucional y la satisfaccién laboral
docente en una institucion educativa del distrito de Brefia, 2023. En
consecuencia, los objetivos especificos son: determinar la relacion existente
entre las dimensiones, comunicacion, motivacion, confianza, participacion y la
satisfaccion laboral docente.

Como hipétesis general se establecié que: existe relacion entre clima
institucional y la satisfaccién laboral docente en una institucién educativa del
distrito de Brefia, 2023 y en las hipoétesis especificas, qué relacion existe entre
las dimensiones comunicacion, motivacion, confianza y participacion y la

satisfaccion laboral docente.



MARCO TEORICO

En el contexto nacional, Valero et al., (2022) tuvieron como finalidad evaluar la
correlacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de profesores. El
estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de corte transeccional.
Se lleg6 a la conclusién que existe una relacion estrecha y un elevado grado de
dependencia entre ambas variables.

Asimismo, More y Morey (2021), determinaron la relacion de la gestion del
clima Institucional y el rendimiento del personal docente de una IE. El enfoque
metodoldgico fue cuantitativo y de nivel correlacional descriptivo. Asi, se pudo
determinar que existe una correlacion directa y positiva entre la primera y
segunda variable. Del mismo modo, Montenegro (2021), determind la incidencia
del clima institucional en la satisfaccion laboral de los docentes. Para ello,
emple6 un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental y un nivel
correlacional causal. Se concluyé que hay una relacién entre ambas variables,
siendo un grado de incidencia moderado.

Rodas y Pérez (2021), tuvieron como finalidad determinar la influencia del
clima institucional y el liderazgo en la satisfaccion laboral en los profesores. El
método de investigacion fue de disefio no experimental, con enfoque cuantitativo
y nivel correlacional causal. Los hallazgos evidencian un excelente liderazgo
directivo (95%) siendo la satisfaccion laboral elevada (63%). Se pudo concluir
que la satisfaccion laboral se relaciona con el clima institucional y es influida por
el liderazgo directivo.

Asimismo, Flérez y Sarddn (2020), se propusieron medir el nivel del clima
institucional y la satisfaccién en el desempefio docente de las IIEE primarias. En
el aspecto metodolégico usaron el enfoque cuantitativo y el nivel correlacional
con disefio no experimental. Se pudo tener como conclusion que, el buen clima
institucional incide en la satisfaccion de los docentes, lo cual mejora su
desempefio y determina positivamente la calidad de los aprendizajes de los
discentes.

En cuanto a las investigaciones en el contexto internacional, se tiene a
Sahayunu et al., (2023) cuya finalidad fue establecer la relacion entre las
variables 1y 2. El método utilizado fue de nivel correlacional y se establecié que

existe una relacion significativa entre ambas.



Asimismo, Don et al., (2021) examinaron la sensacion de los docentes de la
escuela primaria sobre su satisfaccion docente y el entorno organizacional. El
disefio fue un método mixto consistente en una encuesta y una entrevista
semiestructurada. Se dedujo que habia relacién entre las variables en estudio.

En el caso de Khun-Inkeeree et al., (2021), se propusieron identificar como
perciben los profesores el clima institucional y la satisfaccion laboral. Se utilizo
un método mixto para examinarlo. El estudio cuantitativo encontrd que habia una
relacion significativa entre todas las dimensiones de la organizacion (clima,
relacion con los estudiantes, colaboracion, toma de decisiones, innovacion
educativa y recursos escolares) y la satisfaccion laboral. Estos aspectos también
surgieron en el analisis de contenido de la entrevista sobre la retroalimentacion
positiva y negativa de los temas del clima organizacional que afectan su
satisfaccion laboral. Se pudo concluir que hay una estrecha relacion entre estas
dos variables.

Del mismo modo, Soparidah et al., (2021) tuvieron como fin analizar el efecto
directo del clima institucional en la satisfaccion laboral de docentes productivos.
La investigacion emple6 un enfoque cuantitativo con un método de encuesta.
Los resultados mostraron que no existe una influencia directa del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los docentes productivos; no existe
un efecto directo de la gestion educativa y la infraestructura en la satisfaccion
laboral de los docentes productivos, mientras que si existe una influencia directa
del comportamiento de la ciudadania organizacional en la satisfaccion laboral de
los docentes productivos.

Finalmente, Valdez et al., (2019) tuvieron el propésito de examinar la relacion
entre el perfil del docente, el clima organizacional escolar y la satisfaccion laboral
docente, mediante un disefio descriptivo correlacional. Se pudo concluir que, el
perfil de los lideres organizacionales y docentes tiene una influencia significativa
en la promocion de un clima organizacional favorable, mientras que el clima
organizacional tiene contribuciones significativas en la promocién de la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

En el caso de la variable clima institucional se fundamenta en la teoria de las
relaciones humanas, donde segun Pokhrel (2022), corresponde un enfoque de

gestion surgido, que busca comprender y mejorar las relaciones entre los



trabajadores y sus gerentes. Asimismo, Omodan et al., (2020) sustentan que
esta teoria destaca la relevancia de los elementos sociales y psicoldgicos en el
lugar de trabajo y reconoce que los trabajadores no son solo un medio para un
fin, sino seres humanos con necesidades emocionales, sociales y personales.

Segun Azizi et al., (2021), esta teoria también postula que un ambiente de
trabajo positivo puede conducir a una mayor satisfaccion laboral, productividad
y desempefio organizacional. De acuerdo con Peldez y Merino (2020), el clima
institucional se refiere a la atmdsfera y la cultura que impregna una organizacion.
Abarca los valores, normas, creencias y actitudes de los miembros de la
institucion y como se relacionan entre si, con su trabajo, con los padres de familia
y los discentes. Asimismo, para Purwadhi, (2019) es la suma de las
caracteristicas que definen a una organizacion, incluyendo su historia,
estructura, politicas y practicas. El clima institucional es trascendental para el
éxito de las instituciones y el bienestar de sus miembros.

Del mismo modo, Ul-Haq et al., (2020) definen el clima institucional como el
entorno psicoldgico y social que da forma a las experiencias de los individuos
pertenecientes a una institucion. Ellos enfatizan que el clima institucional no es
simplemente un producto de las percepciones de los individuos, sino que
también esta formado por las politicas, practicas y normas de la organizacion.
Asimismo, Sharma (2023), indica que el clima institucional integra los supuestos,
valores y creencias compartidos que subyacen a la cultura organizacional.
Argumenta que estos factores subyacentes a menudo son invisibles, pero dan
forma a la manera en que el personal percibe e interactia con su organizacion y
sus miembros.

Para Selvakumar y Maran (2019), el clima institucional se conforma por las
actitudes y comportamientos colectivos que definen el caracter de una
organizaciéon. Sostiene que este, es un reflejo de los valores, la historia y la
mision de la organizacion, y juega un rol vital en la configuracion de las
experiencias del personal dentro de la organizacion. En cuanto a Kelechi (2020),
sostiene que el clima institucional se conforma por las percepciones compartidas
del entorno social y fisico dentro de una organizacién. Ante ello, Lugman et al.,
(2020) argumentan que el clima institucional es un producto de las interacciones

entre los colaboradores y su medio, y da forma a las percepciones de los



individuos sobre la cultura y la eficacia de la institucion.

En el caso de Purwadhi (2019), manifiesta que el clima institucional es el
grupo de valores, normas y expectativas compartidas que dan forma a los
comportamientos de las personas dentro de una institucion. Ademas, Khan
(2019) enfatiza que el clima institucional es un impulsor clave del
comportamiento organizacional, y es critico para comprender la dinamica de la
cultura organizacional y el desempefio. Emenike y Nwogbo (2021) definen el
clima institucional como entorno que se genera en una institucion educativa
partiendo de las vivencias y rutinas que surgen en un entorno cotidiano con los
integrantes de una escuela. Para Kumar y Arun (2018), estas vivencias
conforman las interpretaciones de los individuos sobre sus experiencias dentro
de la organizacion y sus respuestas a ellas.

Para Cabildo y Espinosa (2021), el clima institucional refleja el trabajo en
equipos y el desarrollo de un conjunto de habilidades interpersonales,
intrapersonales y emocionales que ayudan a alcanzar los objetivos o propdsitos
de la institucion. En ese sentido, Ariana y Sinaga (2022), enfatizan que por ello,
el clima institucional no es fijo, sino que es una construccion dinamica que
evoluciona con el tiempo a medida que las personas se unen y dejan la
organizaciony las fuerzas externas impactan en la organizacion. Ante esto, Anho
(2019), indica que el clima institucional se asocia con el sentimiento general de
una organizacion, tal como lo perciben sus miembros. De esta manera,
Sahayunu et al., (2023) argumentan que el clima institucional es una
construccion amplia que abarca una gama de dimensiones especificas, como el
liderazgo, la comunicacion y la diversidad, y que desempefia un rol
preponderante en las experiencias del personal dentro de la organizacion.

En cuanto a las dimensiones del clima institucional, Peldez y Merino (2020),
indican que son las siguientes: motivacién, comunicacién, confianza y
participacion. En el caso de la comunicacion Sivakumar (2021), sefiala que es el
intercambio de informacion, ideas y retroalimentacion entre individuos o grupos
dentro de una organizacion para lograr un objetivo comudn. Implica la
transferencia de mensajes a través de varios canales, como verbal, escrito o0 no
verbal, y requiere habilidades tanto de envio como de recepcion. La

comunicacion eficaz es esencial en el lugar de trabajo, ya que puede mejorar la



productividad, generar confianza, reducir los conflictos y mejorar la satisfaccion
laboral.

De acuerdo con Trejo et al., (2022), existen varios tipos de comunicacion que
pueden ocurrir en el lugar de trabajo. Un tipo comun es la comunicacién formal,
gue suele estar estructurada y sigue un protocolo o jerarquia especificos. La
comunicacion formal puede tener lugar a través de reuniones, correos
electronicos, informes o presentaciones y, a menudo, se utiliza para transmitir
informacion relacionada con las politicas, el procedimiento o las decisiones de la
institucion. Por otro lado, Banu (2021), indica que la comunicacion informal es
menos estructurada y mas espontanea, y ocurre a través de conversaciones
informales, charlas informales o plataformas de redes sociales. La comunicacion
informal puede ayudar a construir relaciones y fomentar un sentido de comunidad
dentro del lugar de trabajo, pero también puede dar lugar a malentendidos o
chismes si no se gestiona adecuadamente.

Asimismo, para Werdhiastutie et al., (2020) la motivacion en el trabajo se
refiere a los factores internos o externos que impulsan a un individuo a iniciar y
mantener un esfuerzo para lograr sus objetivos relacionados con el trabajo. Estos
factores pueden ser intrinsecos, como la satisfaccion personal o la sensacion de
logro, o extrinsecos, como las recompensas o el reconocimiento de los demas.
En ese sentido, Werdhiastutie et al., (2020) sostienen que la motivacion es un
componente esencial de la satisfaccion laboral y el logro general de la
organizacién. Segun Arif et al., (2019) puede afectar el compromiso, el
rendimiento y la retencion de los empleados, asi como la productividad y la
rentabilidad. Es méas probable que los empleados motivados se comprometan
con su trabajo, tomen la iniciativa y sean innovadores en la resolucién de
problemas.

De acuerdo con Pranitasari (2020), la confianza en el trabajo se refiere a la
creencia que tienen los individuos en la confiabilidad, competencia y
comportamiento ético de sus colegas, supervisores y la organizacién en su
conjunto. Emenike y Nwogbo (2021), sefialan que es un elemento esencial del
trabajo en equipo efectivo y el éxito organizacional. La confianza puede afectar
el compromiso de los empleados, la satisfaccion laboral y la lealtad, asi como la

productividad y la rentabilidad. La confianza se construye con el tiempo a través



de una serie de interacciones y experiencias. Esta influenciado por varios
factores, como la comunicacion, la consistencia, la integridad y la transparencia.

Para Trejo et al., (2022), la comunicacion es esencial para generar confianza,
ya que permite a las personas intercambiar informacion, compartir ideas y
expresar inquietudes. En ese sentido, Caesens et al., (2019) sefalan que la
consistencia se asocia con el grado en que el comportamiento del personal se
alinea con sus palabras y acciones, y es importante para generar confianza al
demostrar confiabilidad y previsibilidad. Asimismo, Sarikaya y Kara (2020),
indican que la integridad se refiere a la adhesion de las personas a los principios
y valores éticos, y es esencial para generar confianza al demostrar honestidad
y equidad. Para Ghani y Obeidat (2020), la transparencia consiste en el grado
en que los individuos y la institucion son abiertos y honestos en sus procesos
de comunicacion y al tomar las decisiones, y es importante para generar
confianza demostrando responsabilidad y confiabilidad.

De acuerdo con Knight et al., (2019) la participacion en el trabajo se refiere
a la implicacion de los empleados en los procesos que implican el tomar
decisiones y otras actividades relacionadas con su trabajo. Se relaciona con el
empoderar a los empleados para que contribuyan con sus conocimientos,
habilidades e ideas en la mejora de los procesos de trabajo, resolver problemas
y tomar decisiones informadas. La participacion en el trabajo es esencial para
favorecer un ambiente de trabajo agradable y de apoyo que valore los aportes
de los colaboradores y promueva un sentido de propiedad y compromiso.

Segun Ghani y Obeidat (2020), la participacion puede adoptar diversas
formas, como la gestion participativa, el tomar decisiones en equipo y los
programas de participacion de los colaboradores. La gestion participativa
implica delegar autoridad y poder de decisién a los empleados, permitiéndoles
participar en la planificacion, el establecimiento de objetivos y la resolucién de
problemas. La toma de decisiones en equipo implica el empoderamiento de los
empleados para que trabajen juntos para tomar una acertada decision y resolver
problemas. Los programas de participacion de los empleados son iniciativas
disefiadas para impulsar la participacion los empleados y para que se sientan
comprometidos, mediante buzones de sugerencias, grupos focales y encuestas

de empleados.



En el caso de la variable satisfaccion laboral se fundamenta en la teoria de
la disposicion, la cual de acuerdo con Nikolaev et al., (2019) sugiere que esta
es principalmente una funcién de la personalidad y el temperamento de un
individuo. Pujol-Cols y Dabos (2020), sefialan que algunas personas estan
predispuestas a estar mas satisfechas con su trabajo que otras,
independientemente de las caracteristicas especificas del entorno laboral. Otra
base tedrica es la teoria de los dos factores, la cual segun Alrawabhi et al., (2020)
proponen que la satisfaccion laboral esta influenciada por los motivadores y los
factores de higiene.

De acuerdo con Pancasila et al., (2020) la satisfaccion laboral es un concepto
gue se ha estudiado de forma amplia en la psicologia organizacional y se refiere
a la actitud general y la respuesta emocional de un empleado hacia su trabajo.
Para Nurlina (2022), es un constructo multidimensional que refleja los
sentimientos y percepciones de un empleado sobre su trabajo, incluidos
aspectos como el salario, la armonia entre la vida privada y el trabajo, la
seguridad laboral, la autonomia, el reto profesional y la calidad de las relaciones
con colegas y supervisores. Ademas, Granziera y Perera (2019), indican que la
satisfaccion laboral tiene implicaciones tanto para los empleados como para las
organizaciones, ya que puede influir en el comportamiento, la productividad y la
retencién de los trabajadores, asi como en el rendimiento y el éxito de la
institucion.

Asimismo, Havold et al., (2021) sefalan que la satisfaccion laboral son
respuestas emocionales en la medida en que la experiencia laboral actual de un
individuo satisface sus expectativas, necesidades y deseos. Esta definicién
enfatiza la naturaleza emocional de la satisfaccion laboral y destaca la
importancia de comparar la experiencia laboral real de uno con sus
expectativas, necesidades y deseos. De acuerdo con Djoemadi et al., (2019)
otra definicién de esta variable es que es un estado emocional grato que resulta
de evaluar el trabajo y la experiencia laboral. Esta definicion enfatiza el proceso
de evaluacion que subyace a la satisfaccion laboral, destacando el rol de los
procesos cognitivos en la configuracion de la respuesta emocional de uno a su
trabajo.

En dicho sentido, Tohan et al., (2022) definieron la satisfaccion laboral
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docente como un estado emocional positivo que surge cuando los profesores
perciben que su trabajo satisface sus necesidades psicolégicas y cumple sus
metas y aspiraciones. Por ese motivo, Arifin (2015), enfatiz6 que la satisfaccion
del trabajo escolar es un constructo complejo que involucra tanto factores
intrinsecos como extrinsecos, como la naturaleza del trabajo, el ambiente
laboral y las interacciones con colegas y supervisores. Tomas et al., (2019)
definieron esta variable como el nivel en que los individuos se sienten realizados
y motivados por su trabajo en el ambito educativo. Ademas, Karavasilis (2019)
argumenté que la satisfaccién laboral docente estd influenciada por una
variedad de factores, como el sentido de significado y propdsito derivado del
trabajo, la calidad de las relaciones con estudiantes y colegas, y el grado de
autonomia y control sobre el trabajo de uno.

También Purwanto (2020), manifesté que la satisfaccion laboral docente se
puede definir como el rango en que los docentes experimentan emociones
positivas y realizacion en su trabajo. Por ello, Farid et al., (2019) argumentaron
gue la satisfaccién con el trabajo escolar esta influenciada por una variedad de
factores individuales, contextuales y culturales, como las caracteristicas
personales del maestro, el clima escolar y los valores sociales que se otorgan a
la educacion y la ensefianza. Ante ello, Suriagiri et al., (2022) indican que la
satisfaccion laboral escolar es un estado emocional agradable que surge
cuando las personas perciben que su trabajo es significativo, desafiante y
atractivo. Ademas Muchtadin y Chaerudin (2020) manifestaron que la
satisfaccion con el trabajo escolar esta influenciada por una variedad de
factores, como el sentido de eficacia del maestro, el grado de autonomia y
control sobre el trabajo de uno, y la calidad de las relaciones con los estudiantes
y colegas.

En el caso de Burgos y Meer (2021), manifestaron que esta variable se
refiere a la respuesta emocional de autosatisfaccion que experimenta un
docente en relacion con su trabajo o entorno laboral. Por ello, Huda et al., (2019)
alegaron que esta variable esta influenciada por una variedad de factores, como
el sentido de autonomia y control del maestro sobre su trabajo, la calidad de las
relaciones con los estudiantes y colegas, y el grado de apoyo y reconocimiento

recibido de la administracion escolar. También Darmawati et al., (2020)
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enfatizaron la importancia de abordar los factores negativos que pueden
socavar la satisfaccion laboral escolar, como el estrés laboral, el agotamiento y
el conflicto interno en la organizacion.

Con respecto a las dimensiones de la satisfaccion laboral docente, Tohan et
al., (2022) indican que son las siguientes: ambiente laboral, desarrollo personal,
y relaciones interpersonales. En el caso del ambiente laboral, Alameeri et al.,
(2021) sefialan que se refiere a las condiciones y circunstancias que existen en
un lugar de trabajo. De acuerdo con Burgos et al., (2020) abarca varios factores,
como elementos psicoldgicos, fisicos, culturales y sociales que influyen en la
experiencia de los empleados en el trabajo. Esta dimension juega un papel
crucial en la determinacion del bienestar, la felicidad y el rendimiento de los
colaboradores en el lugar de trabajo.

Segun Sugiarti (2023), el entorno fisico de un lugar de trabajo incluye
factores como la iluminacién, la temperatura, los niveles de ruido y las
condiciones ergondémicas. Asimismo, Morawa et al., (2021) indican que el
entorno psicoldgico se refiere a la atmosfera y la cultura que existe dentro de un
lugar de trabajo. Factores como el estilo de liderazgo, la comunicacién y el
disefio del trabajo pueden incidir en el bienestar mental y laboral de los
empleados. En el caso del entorno social, Hafeez et al., (2019) sefialan que se
conforma por las relaciones e interacciones entre los empleados, incluido el
trabajo en equipo, el apoyo social y los conflictos. Un entorno social positivo
puede conducir a una mayor satisfaccion laboral, motivaciéon y productividad.
Taheri et al., (2020) manifiestan que el entorno cultural de un lugar de trabajo
incluye los valores, creencias y normas que existen dentro de una organizacion.
Da forma a los comportamientos, actitudes y expectativas de los empleados en
el lugar de trabajo. Un entorno cultural positivo e inclusivo puede promover la
diversidad, la equidad y el respeto, lo que lleva a una fuerza laboral mas
comprometida y motivada.

Para Fletcher (2016), el desarrollo personal se refiere al proceso de potenciar
las habilidades, los conocimientos y la capacidad de un empleado para mejorar
su desempefio y perspectivas de carrera. Implica un proceso de aprendizaje
continuo que favorece a los empleados a desarrollar su potencial, identificar sus

fortalezas y debilidades y establecer metas para su crecimiento personal y
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profesional. Segun Stachova et al., (2019), el desarrollo personal en el trabajo
puede tomar varias formas, como programas de capacitacion, tutoria,
entrenamiento, rotacion laboral y aprendizaje autodirigido. Los programas de
capacitacion brindan a los empleados oportunidades para aprender nuevas
habilidades y adquirir conocimientos relacionados con su trabajo.

Finalmente, Szostek (2019), sefala que las relaciones interpersonales en el
trabajo se refieren a interacciones sociales que existen entre compafieros de
trabajo, supervisores y otras personas dentro de un lugar de trabajo. Segun
Mackey et al., (2019) estas relaciones son vitales para que una organizacion
tenga éxito, ya que juegan un rol trascendente en la promociéon del trabajo en
equipo, la colaboracién y la satisfaccion laboral. Jaramillo et al., (2021) indican
gue las relaciones interpersonales en el trabajo pueden tomar varias formas,
como amistades, relaciones de mentoria y redes profesionales. Una relacion
interpersonal positiva se caracteriza por la confianza, el respeto mutuo, la
comunicacion abierta y la empatia. Tales relaciones pueden mejorar la moral y
la motivacién de los colaboradores, lo que lleva a una mayor satisfaccion laboral
y productividad. Por otro lado, las relaciones interpersonales negativas, como
los conflictos y la intimidacion, pueden tener efectos perjudiciales en el bienestar
de los colaboradores y el desempefio de la organizacion.

En términos de epistemologia, el estudio fue realizado empleando métodos
cientificos, los cuales involucraron la observacion rigurosa de la realidad.
Posteriormente, se examinaron los datos mediante instrumentos confiables y se
interpretaron a la luz de las teorias previamente establecidas, con el propésito
de obtener conclusiones validas y, a su vez, generar nuevos conocimientos o

confirmar aquellos ya establecidos.
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[I.
3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo y disefo de la investigacion: El estudio fue de tipo bésico. En este
caso, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), sostienen que las
investigaciones basicas, denominadas también puras, son aquellas que
tienen como objetivo incrementar un determinado conocimiento cientifico,
pero no poseen fines practicos inmediatos.

3.1.2. Disefio de investigacion: Asi mismo, el disefio fue no experimental y de
corte transversal. De acuerdo con Carrasco (2017), los disefilos no
experimentales transversales se limitan a observar las variables en su
medio, sin manipularlas de forma deliberada. Ademas, recopilan los datos
para analizarlos en un intervalo de tiempo predefinido.

Con respecto al nivel de investigacion, fue desarrollado un estudio
correlacional descriptivo. Bilbao y Escobar (2020), afirman que una
investigacion correlacional aplica un método no experimental donde el
investigador recopila datos sobre dos o mas variables y luego utiliza
técnicas estadisticas para analizar si existe una relacion entre ellas. Las
variables pueden ser cualquier caracteristica medible, como la edad, el
género, los ingresos, el nivel educativo o el estado de salud.

La investigacion fue desarrollada bajo un enfoque cuantitativo. En ese
sentido, Polania et al., (2020) afirman que este tipo de investigaciones
recogen datos y los analizan mediante el uso de la estadistica, graficos y
tablas, asi como se desarrolla un estudio inferencial para probar las
hipétesis de investigacion

Con respecto al método, se empled el hipotético deductivo. De Franco
y Vera (2020) sostienen que es un enfoque para el razonamiento cientifico
y el descubrimiento, el cual involucra la formulacién de una hipétesis o
una explicacion tentativa de un fendmeno basado en observaciones y
datos. Luego, la hipétesis se prueba mediante experimentacion u
observacién adicional para determinar si se apoya o se refuta. Por ello,
una hipétesis cientifica debe poder ser falseada, o probada como falsa, a

través de la observacion o la experimentacion.
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3.2.

Variables y operacionalizacion

De acuerdo con Arias (2021), la operacionalizacion de variables es el proceso
de definir y medir variables de una manera clara, objetiva y medible, para que
estén alineadas con el objetivo y con la metodologia que se ha de aplicar.
Implica tomar un concepto o constructo y definirlo de tal manera que pueda
medirse u observarse de manera sistematica y confiable.

Definicién conceptual: En el caso de la primera variable de estudio, Pelaez y
Merino (2020) sostienen que se refiere a la atmdsfera y la cultura que impregna
una organizacion. Abarca los valores, normas, creencias y actitudes de los
miembros y cémo se relacionan entre si, su trabajo y sus clientes o
consumidores.

Para la segunda variable de estudio, Tohan et al., (2022) indican que es un
estado emocional positivo que surge cuando los profesores perciben que su
trabajo satisface sus necesidades psicolégicas y cumple sus metas y
aspiraciones.

Definiciébn operacional: Operacionalmente, la primera variable se midio
mediante las siguientes dimensiones: comunicacidén, motivacion, confianza y
participacion.

La segunda variable se midi6 mediante las dimensiones: ambiente laboral,

desarrollo personal y relaciones interpersonales.
Indicadores: La primera variable, de acuerdo con sus cuatro dimensiones,
estuvo conformada por 16 indicadores y 23 items. Para la dimension
comunicacion, 6 indicadores: Fluidez, agilidad, aceptacién, canales de
comunicacion, utilidad y transparencia. La dimensiébn motivacion, tuvo 5
indicadores: Reconocimiento, incentivo, compromiso, comodidad, trabajo
enfocado en meta. Para la dimensién confianza, 2 indicadores: Respeto,
compafierismo y para la dimension Participacion, 3 indicadores: Cultura
participativa, equipos de trabajo, participacion democratica.

La segunda variable estuvo conformada por 12 indicadores y 23 items. La
dimension Ambiente laboral, fue conformada por 7 indicadores: Satisfaccion,
trato laboral, condiciones laborales, horario de trabajo, trabajo asignado,
desarrollo profesional y formacién docente. La dimension Desarrollo personal,

consto de 2 indicadores: Condiciones de desarrollo personal y estandares de
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desemperio. La dimension Relaciones interpersonales, estuvo compuesta por

3 indicadores: Ambiente de trabajo adecuado, ambiente asertivo de trabajo y

reconocimiento al trabajo realizado.

Escala de medicion: Para la primera y segunda variable de estudio, La escala

de medicién fue ordinal, a través de la escala de Likert.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Marradi et al., (2018) definen la poblacién como el conjunto

3.3.2.

de elementos homogéneos y con caracteristicas similares, que

comparten un determinado dmbito en el espacio y el tiempo. En este

estudio, la poblacion estuvo conformada por 99 docentes de una IE del
distrito de Brefia.

e Criterios de inclusién: Todos los docentes que asistieron alalEy a
los que se les aplico el cuestionario.

e Criterios de exclusion: Docentes que no asistieron por tener licencia
con goce de haber por cuestiones de salud, docentes que tienen
licencia sin goce de haber por cuestiones personales, docentes que no
desearon participar en la aplicaciéon del cuestionario.

Muestra: Segun Arroyo (2020), esta es una porcion que representa a la

poblacion y guarda sus mismas caracteristicas. En el contexto de este

estudio, se seleccion6 una muestra compuesta por 80 profesores de una
escuela ubicada en el distrito de Brefia, la cual se calculé con la
subsiguiente férmula:

B Z2.P.Q.N
"~ g2(N—-1)+22P.Q

n

Dénde: Z es 1,96 (de acuerdo al nivel de confianza del 95%), € es 0.05
(error de estimacion), P es 0.50, Q es 0.50 y N es 99 (poblacion). Al
reemplazar se obtuvo como muestra, que n corresponde a 80 docentes

de una institucion educativa del distrito de Brena.

3.3.3. Muestreo: En cuanto al muestreo, de acuerdo con Hernandez-Sampieri

y Mendoza (2018) es el proceso de seleccionar un subconjunto de
individuos o unidades de una poblacion méas grande con el fin de

incluirlos en una investigacion. La finalidad del muestreo es obtener una
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muestra representativa que refleje fielmente las caracteristicas de la
poblacion en estudio. Para este estudio, el muestreo ha sido
probabilistico, aleatorio simple. Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018),
afirman que este tipo de muestreo es aquel donde todos los elementos
seleccionados tienen similar probabilidad de ser elegidos.

3.3.4. Unidad de analisis: Los 80 docentes de una institucion educativa del

distrito de Brenfa, del nivel secundaria.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica que se ha empleado en el estudio fue la encuesta. Segun Wolf et al.,
(2020) esta técnica consiste en la recoleccién estructurada de informacion
conforme a las variables estudiadas.

Ademas, en cuanto al instrumento se hizo uso del cuestionario. Arroyo
(2020), sostiene que el cuestionario es una bateria de preguntas, distribuidos de
acuerdo a las dimensiones y los indicadores. En el estudio presente, para la
variable clima institucional se hizo la adaptacién del cuestionario de Ruiz (2021)
que consta de 23 items y para la variable satisfaccion laboral de los docentes se
hizo la adaptacion del cuestionario de Valderrama (2017) que consta de 23
items, en ambos casos se midieron mediante la escala de Likert.

Segun Nifio (2019) la validez de un instrumento por medio del juicio de
expertos, se determina a través del analisis del instrumento por expertos del
tema para que den un veredicto final sobre su idoneidad. En el caso del estudio
llevado a cabo, se requirio el juicio de tres expertos: un metodologo, un tematico
y un estadistico que evaluaron los instrumentos teniendo en cuenta su claridad,

coherencia y relevancia.

Tabla 1

Validez de instrumentos

Experto Grado  Especialidad Veredicto
Soledad Mendoza Espinoza  Maestra Tematica Posee validez
Enoc Eusebio Nina Cuchillo Maestro Metodélogo Posee validez
Josue Nina Cuchillo Maestro Estadistico Posee validez
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3.5.

3.6.

De acuerdo con Cohen (2019), la confiabilidad determina si el disefio de un
instrumento es consistente para la realidad de la muestra encuestada. En la
presente investigacion, la confiabilidad se determind mediante el Alfa de
Cronbach, que calcula el grado de confiabilidad del instrumento de acuerdo a
una escala de valores de fiabilidad, por medio de una prueba piloto realizada a
10 docentes. De esta manera, se pudo determinar que los instrumentos eran
muy confiables, siendo el coeficiente Alfa de Cronbach 0,944 y 0,973, para la

variable clima institucional y para la variable satisfacciéon de los docentes,

respectivamente.
Tabla 2
Confiabilidad de instrumentos
Variable Prueba Confiabilidad
Clima institucional Alfa de Cronbach 0,944
Satisfaccion laboral Alfa de Cronbach 0,973

Procedimientos
En primer lugar, se desarrollaron la encuesta y el cuestionario, los cuales fueron
validados a través de la opinidbn de expertos y la prueba de confiabilidad.
Posteriormente, se obtuvo el permiso necesario de la institucion para llevar
a cabo la aplicacion de los instrumentos. Con esto, se recopilo la informacion
evaluando la percepcion del clima institucional y la satisfaccion laboral de 80
profesores. Una vez recopilados los datos, se organizaron en hojas de Excel y
luego se analizaron utilizando el programa SPSS V.26. El andlisis incluyé el

calculo de resultados descriptivos e inferenciales.

Método de anélisis de datos

Para analizar la data se hizo uso de la estadistica descriptiva e inferencial. En
primer lugar, se elaboraron tablas de frecuencias y graficos para establecer el
nivel del clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes, en ambos
casos con sus respectivas dimensiones. Luego, se hicieron los andlisis de
hipotesis, con el fin de identificar posibles correlaciones entre variables. Una vez

determinada la correlacion, se midié la intensidad de la relacién, con el
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3.7.

coeficiente de Spearman, segun el cual se establecié un valor de significancia
de 0,05, donde un valor menor a este confirmo la hipotesis general y especificas
establecidas en la investigacion. Este estadistico fue usado, ya que es una

medida no paramétrica utilizada cuando las variables son cualitativas ordinales.

Aspectos éticos

Para la redaccién y esquema del presente proyecto de investigacion se siguio
con los lineamientos encontrados en la Norma Apa, séptima edicién, ademas de
lo estipulado en la RVI N° 062-2023-VI-UCV Guia de elaboracion de trabajos
conducentes a grados y titulos de la universidad.

Asimismo, se tuvieron consideracion de las teorias de diversos autores,
parafraseando sus ideas y dejando como evidencia sus aportes en las
referencias bibliograficas, por lo que se ha tenido en cuenta la autoria y
propiedad intelectual de los mismos. Ademas, para no incurrir en el plagio, se
aplico el Turnitin.

También, se consigné que los datos analizados, son pruebas reales
recopiladas de los maestros de una IE del distrito de Brefia, manteniendo la

reserva y confidencialidad de la poblacion estudiada.
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 3

Niveles del clima institucional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 27 33,8%
Regular 31 38,8%
Bueno 22 27,5%
Total 80 100,0%

De acuerdo con los hallazgos, se percibe que el 33,8% de los participantes

considero que el clima institucional era malo, el 38,8% sostuvo que era regular y

el 27,5% percibio que era bueno. A partir de estos datos, se puede deducir que

esta variable se encuentra en niveles regulares.

Tabla 4

Niveles de las dimensiones del clima institucional

Comunicacién Motivacion Confianza Participacion
Niveles
f % f % f % f %
Malo 25 31,3% 27 33,8% 24 30,0% 27 33,8%
Regular 38 47,5% 34 42,5% 26 32,5% 32 40,0%
Bueno 17 21,3% 19 23,8% 30 37,5% 21 26,3%
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100%

Segun el analisis realizado, se aprecia que, en cuanto a la comunicacion, el

31,3% de los encuestados la calific6 como mala, el 47,5% la considero regular y

el 21,3% la evalu6 como buena. En el caso de la motivacion, el 33,8% manifest6

que era mala, el 42,5% la percibié como regular y el 23,8% la consider6 buena.

Respecto a la confianza, el 30,0% indicé que era mala, el 32,5% la evalué como

regular y el 37,5% la calific6 como buena. En cuanto a la participacién, el 33,8%

de los encuestados sefalé que era mala, el 40,0% la consideré regular y el

26,3% la evalu6 como buena. De estos resultados se deduce que la

comunicacion, motivacion y participacion se encuentran en niveles regulares,

mientras que la confianza se sitia en un nivel bueno.
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Tabla 5

Niveles de la satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 25 31,3%
Medio 32 40,0%
Alto 23 28,7%
Total 80 100,0%

Segun los resultados obtenidos, se puede apreciar que un 31,3% de los
encuestados evaluo su satisfaccion laboral como baja, mientras que un 40,0%
la considerd en un nivel medio y un 28,7% la percibié como alta. Estos hallazgos

sugieren que esta variable se sitla en niveles intermedios.

Tabla 6
Niveles de las dimensiones de la satisfaccion laboral
Niveles Ambiente laboral Desarrollo personal imgf;i(r:is%r:;?es
f % f % f %
Bajo 23 28,7% 24 30,0% 24 30,0%
Medio 32 40,0% 34 42.,5% 29 36,3%
Alto 25 31,3% 22 27,5% 27 33,8%
Total 80 100% 80 100% 80 100%

De acuerdo con la tabla 6, se aprecia que para los encuestados el ambiente
laboral se hallé en un 28,7% en un nivel bajo, para el 40,0% se encontrd en
niveles medios y para el 31,3% se ubicé en niveles altos. En el caso del
desarrollo personal, el 30,0% de los educadores en el estudio sostuvo que se
halla en niveles bajos, para el 42,5% fue percibido de niveles medios y para el
27,5% alcanzd niveles altos. En cuanto a las relaciones interpersonales, el 30,0%
de los encuestados indic6 que posee niveles bajos, para el 36,3% tuvo un nivel
medio y para el 33,8% se encontrd en niveles altos. De los resultados se puede
deducir que el ambiente laboral, las relaciones interpersonales y el desarrollo

personal poseen niveles medios.
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Anélisis inferencial

Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre clima institucional y la satisfaccion laboral docente
en una institucion educativa del distrito de Brefia, 2023.

Ha: Existe relacion entre clima institucional y la satisfaccion laboral docente en

una institucion educativa del distrito de Brefia, 2023.

Tabla 7

Correlacién entre el clima institucional y la satisfaccion laboral

Clima Satisfaccion
institucional laboral
Rho de Clima institucional Coeficiente de 1,000 ,926™
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,926™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

En este analisis se evidencia las correlaciones entre ambas variables, donde
se demuestra correlaciones significativas, de niveles positivos muy elevados (r =
0,926) y significativos Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Conforme
con ello, se ha rechazado la hipétesis nula y se pudo aceptar la hipétesis

alternativa, comprobandose la hipétesis de investigacion.

Hipotesis especificas

Ho: No existe relacion significativa entre las dimensiones del clima institucional
y la satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del distrito de Brefia,
2023.

Ha: Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima institucional y la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del distrito de Brefia,
2023.
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Tabla 8

Correlacion entre la comunicacién y la satisfaccion laboral

o Satisfaccion
Comunicacion

laboral
Coeficiente de "
L, 1,000 ,828
L correlacion
Comunicacion . .
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman —
Coeficiente de "
., ,828 1,000
) y correlacion
Satisfaccion laboral . ]
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

La tabla 8 evidencia relaciones entre la comunicacién y la variable 2, donde
se ha demostrado correlaciones significativas, de niveles positivos elevados (r =
0,828) y significativo Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Se rechazé
la hipotesis nula y se logré aceptar la hipotesis alternativa, comprobandose la

primera hipotesis especifica.

Tabla 9

Correlacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral

Motivacion Satisfaccion

laboral
Coeficiente de o
L 1,000 ,854
correlacion
Motivacion ) )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 80 80
Spearman Coeficiente de -
L, ,854 1,000
correlacion
Satisfaccion laboral i )
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Segun el analisis, se ha evidenciado relaciones significativas entre la
motivaciéon y la variable 2, con correlaciones positivas fuertes (r = 0,854) y de
valor de significancia Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Se ha
rechazado la hipotesis nula y se logré aceptar la hipétesis alternativa, lo que
confirma la validez de la segunda hipotesis especifica.
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Tabla 10

Correlacion entre la confianza y la satisfaccion laboral

Satisfaccion

Confianza
laboral
Coeficiente de o
L 1,000 ,835
correlacion
Confianza ) .
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman —
Coeficiente de "
L, ,835 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

La tabla 10 ha evidenciado relaciones entre la confianza y la satisfaccion
laboral, donde se demuestra correlaciones significativas, de niveles positivos
altos (r = 0,835) y significativo Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Se
ha rechazado la hipétesis nula y se logr6 aceptar la hipétesis alternativa,
comprobandose la tercera hipétesis especifica.

Tabla 11

Correlacion entre la participacion y la satisfaccion laboral

o Satisfaccion
Participacion

laboral
Coeficiente de "
L, 1,000 ,919
L correlacion
Participacion . .
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman —
Coeficiente de "
L, ,919 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

La tabla 11 evidencia relaciones entre la participacion y la satisfaccion
laboral, donde se demuestra correlaciones significativas, de niveles positivos
muy altos (r = 0,919) y significativo Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a
0,05. Conforme con ello, se ha rechazado la hipétesis nula y se logré aceptar la

hipotesis alternativa, comprobandose la cuarta hipétesis especifica.
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DISCUSION

Con el fin de evaluar el clima institucional, se realizaron mediciones. Los
resultados descriptivos revelaron que los docentes encuestados percibieron esta
variable en un nivel regular. Estos hallazgos son similares a lo encontrado por
Montenegro (2021), quien destaco la importancia del desarrollo personal como
un factor crucial para aumentar la eficiencia y las oportunidades de los
empleados. Las mediciones, en cuanto a esta variable, muestran un nivel regular
percibido por los docentes encuestados, coincidiendo con estudios previos que
resaltan la relevancia del desarrollo personal para mejorar el rendimiento laboral
y las perspectivas del personal, siendo elementos clave para lograrlo, la
comunicacion, motivacion, confianza y participacion.

Asimismo, la comunicacion efectiva dentro de una organizacion es vital para
fomentar un ambiente de trabajo positivo y promover las satisfacciones laborales
entre los empleados. Los hallazgos de tipo descriptivo revelan que la
comunicacion en la IE de Breia fue percibida en un nivel regular por los docentes
encuestados. Ante ello, segun los hallazgos de Soparidah et al., (2021) las
relaciones interpersonales positivas en el trabajo, facilitadas a través de una
comunicacion efectiva, promueven el trabajo en equipo, la colaboracion y la
satisfaccion laboral. Por el contrario, Khun-Inkeeree et al., (2021) encontré que
la mala comunicacién puede generar malentendidos, conflictos y una
disminucioén de la satisfaccion entre los empleados. Los hallazgos sugieren que
hay espacio para mejorar la comunicacion dentro de la institucién, ya que un
porcentaje significativo de docentes reportd un nivel regular o malo de
comunicacion. En consecuencia, la comunicacion efectiva en la institucion es
esencial para un ambiente laboral positivo y la satisfaccion del personal. Los
resultados describen un nivel regular de percepcién en la institucién educativa
de Brefia, lo que destaca la importancia de mejorarla para fomentar relaciones
interpersonales positivas y evitar conflictos.

Ademas, los hallazgos de tipo descriptivo indican que la motivacién entre los
docentes participantes de la IE de Brefa se percibe en un nivel regular (42,5%).
Estos hallazgos se apoyan en lo encontrado por Valdez et al., (2019) quienes
enfatizaron la importancia de los programas de desarrollo personal, como la

capacitacion y el coaching, para mejorar la motivacion de los empleados, puesto
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que brindan oportunidades para mejorar las habilidades y el crecimiento
profesional, o que puede tener un resultado positivo en la satisfaccion laboral.
Ante ello, los hallazgos de Flérez y Sardon (2020), sugieren que puede haber
margen de mejora en la provision de iniciativas y oportunidades de motivacion
dentro de la institucion para mejorar las motivaciones y la satisfaccion de los
educadores. Segun los resultados, es importante sefialar que se podria mejorar
la motivacion, proporcionando iniciativas y oportunidades adicionales para
potenciar la satisfaccion de los maestros de la IE.

Asimismo, los resultados descriptivos indican que la confianza entre los
participantes de una IE de Brefia se percibe en un buen nivel (37,5%). Esto se
apoya en lo encontrado por Don et al., (2021) quienes sefalaron que las
relaciones interpersonales positivas, caracterizadas por la seguridad, la
consideracion reciproca y la comunicacion abierta, contribuyen a niveles mas
altos de satisfaccion laboral. Ademas, los hallazgos de More y Morey (2021),
sugieren que la institucion ha logrado crear un ambiente de confianza positivo,
ya que un porcentaje significativo de docentes reporté un buen nivel de
confianza. Esto indica que la institucion ha establecido una base de confianza,
lo cual puede promover una mayor satisfaccién laboral y, en ultima instancia,
conducir al éxito global de la organizacion. Entonces, la presencia de confianza
en el colegio es un factor positivo que favorece relaciones interpersonales y un
ambiente laboral de apoyo.

Del mismo modo, los hallazgos descriptivos revelan que las participaciones
de los educadores encuestados del colegio de Brefia fueron percibidas en un
nivel regular. Esto se alinea con lo indicado por Montenegro (2021), quien
encontré que la satisfaccion laboral puede verse influenciada positivamente
cuando los empleados se sienten valorados y tienen voz en las decisiones
organizacionales. Ghani y Obeidat (2020), mencionaron que la participacion
activa puede mejorar la participacion, los compromisos y las satisfacciones de
indole laboral de los empleados. Los hallazgos sugieren que puede haber
oportunidades para que la institucién involucre mas a los maestros en las
decisiones que toma y proporcione plataformas para su participacion activa, lo
que podria contribuir a una mayor satisfaccion laboral. Por lo tanto, la

participacion activa de los docentes en decisiones organizativas puede mejorar
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su satisfacciéon laboral, y los resultados indican que hay oportunidades para
involucrar mas a los maestros en la IE de Brefia.

Por otro lado, los hallazgos indicaron que el nivel de satisfaccion laboral de
los docentes de la IE del distrito de Brefa, 2023, se encontraba en niveles
medios (40,0%). Dichos hallazgos fueron inferiores a los que pudo hallar Valero
et al., (2022). Esto arroja luz sobre las experiencias subjetivas y las percepciones
de los profesores con respecto a su nivel de satisfacciéon laboral. Ante ello,
Soparidah et al.,, (2021) destacaron que es importante reconocer que la
satisfaccion en el trabajo es un concepto compuesto por multiples dimensiones
que se perciben influenciadas por distintos elementos, como el entorno en el
trabajo, el clima organizacional, la comunicacion y las oportunidades de
crecimiento personal. Los niveles moderados de satisfacciones de indole laboral
de los educadores sugieren que existen aspectos tanto positivos como negativos
en sus experiencias laborales, por lo que resulta fundamental investigar las
causas subyacentes de la insatisfaccion laboral y detectar areas de oportunidad
para mejorar el bienestar en general y la satisfaccion de los profesores en el
trabajo. Segun la informacion estadistica, es posible que los rangos medios de
las satisfacciones de indole laboral de los educadores en IE de Brefia, puede ser
afectado por diversas causas, por lo que es crucial identificar areas de mejora 'y
comprender las causas subyacentes de la insatisfaccion para mejorar el
bienestar y la satisfaccion en el trabajo.

Una posible explicacion para el nivel moderado de satisfaccion laboral podria
ser la presencia de desafios y factores estresantes comunmente experimentados
en la profesién docente. Valero et al., (2022) sostuvieron que factores como la
gran carga de trabajo, la falta de recursos y las demandas administrativas
pueden contribuir a los sentimientos de insatisfaccion entre los docentes.
Ademas, Havold et al., (2021) sefialaron que las oportunidades limitadas de
desarrollo profesional, el reconocimiento inadecuado y el apoyo insuficiente de
colegas y administradores también pueden afectar la satisfacciéon laboral. Los
niveles moderados de satisfacciones de indole laboral pueden deberse a los
desafios y factores estresantes tipicos de la profesion, como la carga de trabajo
y la falta de recursos. También la limitada oportunidad de desarrollo profesional,

reconocimiento y apoyo pueden influir en ello.
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Conforme a esto, Karavasilis (2019), asever6 que para mejorar las
satisfacciones de aspecto laboral de los educadores, es esencial que las
instituciones de indole educativo y los encargados en formular politicas aborden
estas preocupaciones subyacentes. Ante esto, los hallazgos de Khun-Inkeeree
et al., (2021) demostraron que, proporcionar recursos y sistemas de apoyo
adecuados, reducir las cargas administrativas y fomentar un entorno laboral
positivo y de apoyo puede contribuir a niveles mas altos de satisfaccién laboral
entre los docentes. Ademas, Soparidah et al., (2021) encontrd que reconocer y
valorar las contribuciones de los docentes a través de recompensas, incentivos
y oportunidades de desarrollo profesional puede mejorar su sentido de
realizacion y satisfaccion laboral. Para mejorar la satisfaccion laboral de los
docentes, es necesario abordar las preocupaciones subyacentes mediante el
suministro de recursos adecuados, reduccion de cargas administrativas y
fomentar un ambiente laboral positivo. Reconocer y valorar las contribuciones de
los maestros a través de incentivos y desarrollo profesional también puede
impulsar su satisfaccion.

Asimismo, el ambiente de trabajo abarca varios factores, incluidas las
condiciones fisicas, los recursos y la cultura organizacional, que colectivamente
influyen en la tranquilidad y las satisfacciones de tipo laboral de los educadores.
Como hallazgos de tipo descriptivo se indican que el ambiente laboral entre los
docentes encuestados de la IE de Brefia fue percibido en un nivel medio (40,0%).
Ante ello, Valdez et al., (2019) encontraron que un ambiente de trabajo positivo
caracterizado por una cultura de apoyo, recursos adecuados y un entorno fisico
propicio es crucial para fomentar las satisfacciones de tipo laboral entre los
docentes. Un ambiente de trabajo de nivel medio sugiere que, si bien puede
haber algunos aspectos positivos en la institucion, hay margen de mejora para
crear un ambiente de trabajo mas favorable y empoderador. El ambiente de
trabajo tiene correlaciones con las satisfacciones laborales de los docentes y el
resultado ha sefialado que mejorar la cultura organizacional, recursos y
condiciones fisicas podria potenciar la satisfaccion y bienestar de los
trabajadores.

La encuesta también examiné el nivel de desarrollo personal de los

docentes. Los resultados indicaron que hallaba en un nivel medio (42,5%). Ante

28



esto, Khun-Inkeeree et al., (2021), indicaron que el desarrollo personal abarca
varios aspectos, incluido el crecimiento profesional, la mejora de las habilidades
y el bienestar personal. Desempefia un papel crucial en el fomento del agrado
en el trabajo y el desarrollo de la carrera docente. El nivel moderado de desarrollo
personal informado por los participantes sugiere que puede haber oportunidades
de mejora en esta area. Ademas, Stachova et al., (2019) sostuvo que los
docentes que perciben bajos niveles de desarrollo personal pueden sentirse
estancados en sus carreras, sin oportunidades de crecimiento y mejora de
habilidades. Fletcher (2016), sefiald que esto puede conducir a una menor
motivacion, insatisfaccion laboral y una menor participacion en su trabajo.
Asimismo, es mas probable que los docentes que experimentan altos niveles de
desarrollo personal se sientan valorados, apoyados y empoderados en su
trayectoria profesional. Los resultados muestran que el desarrollo personal de
los docentes esta en un nivel medio, lo que destaca la importancia de mejorar
esta area, puesto que, un mayor desarrollo personal puede impulsar el bienestar
y el crecimiento profesional de los maestros, mientras que niveles bajos podrian
afectar su motivacion y participacion en el trabajo.

En cuanto a las relaciones interpersonales, los resultados descriptivos
indican que, entre los docentes encuestados de la IE de Brefia, fueron percibidas
en un nivel medio. Esto se apoya en los hallazgos de Flérez y Sardon (2020),
quienes encontraron que las relaciones interpersonales positivas caracterizadas
por la confianza, el respeto y la colaboracién fomentan el sentido de pertenencia
y satisfaccion entre los empleados. Construir relaciones sdlidas entre maestros,
administradores y miembros del personal puede mejorar el trabajo en equipo, la
comunicacion y las redes de apoyo dentro de la institucién. Los resultados
sugieren que mejorar las relaciones positivas basadas en la confianza y el
respeto puede fortalecer el sentido de pertenencia y las satisfacciones en la IE.

Por otro lado, los resultados inferenciales del estudio brindan valiosos
conocimientos sobre las relaciones entre el clima institucional y las
satisfacciones laborales de los docentes en la IE del distrito de Brefia, 2023.
Conforme con Karavasilis (2019), estos hallazgos arrojan luz sobre las
dimensiones especificas del clima institucional, como las comunicaciones,

motivaciones, confianza y participaciones, y su impacto en la satisfaccion laboral
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de los docentes. Los resultados ofrecen valiosa informacion sobre las
correlaciones entre el clima institucional y las satisfacciones laborales en la IE
de Brefia. Resaltan la importancia de factores como las participaciones, el ser
comunicativo, estar motivado y tener confianza en el bienestar de los docentes.

La hipotesis general del estudio tuvo como objetivo determinar si existe una
relacion entre estas dos variables en la IE. Los hallazgos mostraron
correlaciones notables entre las variables, lo cual respalda de manera
contundente la hipotesis alternativa planteada. Estos hallazgos se alinean con
investigaciones previas de More y Morey (2021), que enfatizan la influencia de
la primera variable en la segunda. Los resultados soélidamente respaldan la
hipotesis de correlaciones entre las variables que se han analizado.
Investigaciones previas también resaltan el efecto de la primera variable en la
segunda.

Ante ello, Montenegro (2021), aseverd que un clima institucional positivo
caracterizado por factores de apoyo y empoderamiento tiene el potencial de
mejorar la satisfaccion laboral, la dedicacion y la participacién de los docentes.
En ese sentido, la correlaciéon significativa encontrada en este estudio sugiere
gue a medida que mejora el clima en la institucidén, también incrementa el nivel
de satisfaccion en el trabajo. Por ello, Ul-Haq et al., (2020) destacaron la
importancia de crear un entorno de trabajo propicio y positivo que fomente la
colaboracién, la comunicacion y el sentido de pertenencia entre los docentes. El
estudio respalda la idea de que un clima institucional positivo mejora las
satisfacciones laborales, el compromiso y la participacion de los educadores. La
creacion de un ambiente de trabajo propicio, colaborativo y con sentido de
pertenencia es crucial para fomentar la satisfaccion y el bienestar de los
profesores.

La primera hipdtesis especifica tuvo como propuesta investigar las
relaciones entre la comunicacion y las satisfacciones de indole laboral docente.
Como andlisis realizados se evidenciaron una correlacion significativa entre
ellas, apoyando los hallazgos de Valero et al., (2022), quienes sostuvieron que
la comunicacion efectiva es vital para crear un clima organizacional positivo y
mejorar la satisfaccion laboral. Ademas, Trejo et al., (2022), aseveraron que los

canales de comunicacion abiertos y transparentes facilitan el intercambio de
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informacion, el intercambio de comentarios y un sentido de participacion entre
los docentes. Cuando los docentes perciben que la comunicacion es efectiva y
sus voces son escuchadas, contribuye a su satisfaccion laboral. Por lo tanto,
Banu (2021), manifestd que mejorar las practicas de comunicacion dentro de la
institucion educativa puede tener una influencia positiva en la satisfaccion de los
educadores y el clima organizacional en general. Por lo tanto, los resultados
respaldan la importancia de la comunicacion en la satisfaccion laboral docente,
a través de la implementacién de canales abiertos y transparentes que
promuevan la participacion de los docentes y mejorar su satisfaccion en la IE.

La segunda hipotesis especifica se ha centrado en explorar las correlaciones
entre la motivacion y las satisfacciones de indole laboral docente. Como
hallazgos se revelaron una correlacion significativa entre estas variables, lo que
brinda apoyo a la hipétesis alternativa. Esto concuerda con los resultados de
Rodas y Pérez (2021), quienes enfatizaron que la motivacion es un factor
importante en el impulso de la satisfaccion, la dedicacion y el rendimiento de los
empleados. Ademas, los hallazgos de Flérez y Sardon (2020), complementaron
lo encontrado al indicar que cuando los maestros se sienten motivados,
valorados y reconocidos por sus esfuerzos, aumenta su satisfaccion laboral y su
compromiso con su trabajo. Werdhiastutie et al., (2020) sefialé que los factores
motivacionales, como las oportunidades de desarrollo profesional, las
recompensas y el reconocimiento, y un estilo de liderazgo solidario pueden tener
efecto beneficioso en el bienestar docente. Por lo tanto, promover un entorno
laboral motivador en la IE puede fomentar niveles mas altos de satisfacciones de
tipo laboral entre los educadores. Estos resultados respaldan las correlaciones
entre la motivacion y las satisfacciones laborales docente. Ofrecer oportunidades
de desarrollo, reconocimiento y un liderazgo solidario puede crear un entorno
laboral motivador que aumente la satisfaccidén de los docentes en la IE.

La tercera hipétesis especifica tuvo como fin examinar correlaciones entre la
confianza y las satisfacciones de indole laboral de los educadores. Como
hallazgos se revelaron correlaciones significativas entre estas variables,
apoyando la hipétesis alternativa. Esto se alinea con los resultados de Khun-
Inkeeree et al., (2021) quienes encontraron que la confianza es un componente

fundamental de las relaciones laborales positivas y el clima organizacional.
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Ademas, los hallazgos se apoyan en lo indicado por Soparidah et al., (2021)
quienes encontraron que cuando los maestros se sienten confiados por sus
colegas y administradores, mejora su sentido de seguridad, colaboracion y
satisfaccion laboral. Emenike y Nwogbo (2021), manifestaron que la confianza
fomenta el trabajo en equipo eficaz, la comunicacion abierta y un entorno de
apoyo en el que los profesores pueden prosperar. Por lo tanto, generar confianza
dentro de la institucién educativa es crucial para promover la satisfaccién laboral
de los docentes y crear un ambiente de trabajo positivo. Los resultados respaldan
la importancia de la confianza en la satisfaccion laboral de los docentes, por lo
que es importante que las autoridades las fomenten siendo transparentes en
todas sus acciones.

La dltima hipotesis se centré en investigar la conexion entre las
participaciones y las satisfacciones laborales de los educadores. Los hallazgos
revelaron una correlacion significativa entre estas variables, lo que brinda apoyo
a la hipotesis alternativa. Esto se alinea con lo sefialado por Sahayunu et al.,
(2023) quienes manifestaron que las practicas participativas que involucran a los
docentes en las decisiones, la definicibn de metas y la solucién de conflictos
tienen un impacto positivo en su satisfaccion laboral y en el clima institucional
general. Asimismo, los hallazgos de Don et al., (2021) afirman esta idea, ya que
cuando a los docentes se les brinda la oportunidad de participar activamente y
aportar en las decisiones de la IE, se promueve un sentido de propiedad,
empoderamiento y satisfaccidon laboral. Ademas, para Ghani y Obeidat (2020),
los entornos participativos fomentan una cultura de responsabilidad compartida
y colaboracién, donde los docentes se sienten valorados y comprometidos en la
configuracién de su entorno de trabajo. Por lo tanto, fomentar el involucramiento
de los maestros en las decisiones de la escuela, puede tener un impacto
significativo en su satisfaccion laboral y contribuir a la creacion de un entorno
institucional positivo. Los hallazgos respaldan la conexidn entre las
participaciones y las satisfacciones de indole laboral de los profesores,
alineandose con investigaciones previas. Permitir a los maestros participar
activamente en las decisiones de la institucion promueve un sentido de
empoderamiento y propiedad, generando un ambiente institucional positivo y

comprometido.
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En general, los resultados inferenciales de este estudio brindaron evidencia
sustancial para sustentar la conexion entre el clima institucional y las
satisfacciones de tipo laboral docente en la IE localizada en Brefa. Los hallazgos
se alinean con investigaciones previas de Valdez et al., (2019) que enfatizaron
la importancia de factores como las comunicaciones, motivaciones, confianza y
participaciones para dar forma al clima organizacional e influir en la satisfaccion
de los empleados. Ante ello, Pelaez y Merino (2020) encontraron que la creacion
de un clima institucional positivo requiere un enfoque integral que aborde
multiples dimensiones. Mejorar las practicas de comunicacion mediante la
promocion de la transparencia, la escucha activa y los mecanismos de
retroalimentacion puede fomentar un sentido de confianza y colaboracién entre
los docentes. Proporcionar factores de motivacion como oportunidades de
desarrollo profesional, reconocimiento y liderazgo de apoyo puede contribuir a
niveles mas altos de satisfaccion laboral. Ademas, la implicaciéon de los
educadores en las determinaciones educativas y el reconocimiento de sus
contribuciones pueden generar un ambiente participativo que fortalece su
empoderamiento y promueve un mayor nivel de satisfaccion. Las investigaciones
previas también subrayan la importancia de elementos como la comunicacion,
motivacion y participacion para mejorar el ambiente organizacional y la
satisfaccion del personal. Un enfoque integral que aborde multiples dimensiones
puede promover un clima positivo y empoderar a los docentes, mejorando asi su
satisfaccion laboral.

Es importante sefalar que, si bien este estudio proporciona informacion
valiosa sobre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los profesores en
el contexto especifico de la IE localizada en Brefia, los hallazgos pueden no ser
generalizables a otros contextos. Segun los hallazgos Don et al., (2021) se
necesita mas investigacion para explorar estas relaciones en diferentes entornos
educativos, teniendo en cuenta factores como las diferencias culturales, las
estructuras organizativas y las influencias externas. El estudio ofrece valiosa
informacion sobre el clima institucional y las satisfacciones laborales, pero es de
importancia considerar que los resultados podrian no ser aplicables a otros
contextos ya que se requiere mas investigacion que tome en cuenta diversas

variables y entornos educativos para obtener conclusiones mas generalizables.
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Segun los resultados de Emenike y Nwogbo (2021), un clima institucional
positivo, caracterizado por una comunicacion efectiva, motivacion, confianza y
participacion, crea un entorno de trabajo favorable donde los docentes se sienten
valorados y respaldados. Cuando los maestros perciben que su voz es
escuchada, tienen oportunidades de desarrollo personal y son parte activa en las
decisiones de la organizacidon, se genera un sentido de pertenencia y
compromiso con su trabajo. Por otro lado, un clima institucional negativo, con
falta de comunicacién, motivacion y participacion, puede conducir a una
disminucion de su bienestar en el trabajo y afectar negativamente la calidad de
la ensefianza.

Es fundamental que las instituciones educativas se esfuercen por crear un
ambiente de trabajo favorable, promoviendo la colaboracion, la transparencia y
el reconocimiento de los docentes, para garantizar su satisfaccion y, en dltima
instancia, el éxito educativo de los estudiantes. El entorno organizacional y las
satisfacciones laborales de los profesores estan interrelacionados. Un clima
institucional positivo con comunicacion efectiva y participacion genera
compromiso y calidad en la ensefianza. Las instituciones deben valorar a los

educadores para dar garantia en los éxitos educativos.
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VI.

CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se concluye que existe relacion entre clima institucional y la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del distrito
de Brefia, 2023, siendo el grado de correlacion positivo muy elevado
(r = 0,926) y significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Ademas, el
nivel del clima institucional es regular (38,8%) y la satisfaccion

laboral se halla en un nivel medio (40,0%).

Se concluye que existe relacion entre la comunicacion y la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del distrito
de Brefia, 2023, siendo el grado de correlacion positivo alto (r =
0,828) y significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Ademas, el nivel

de la comunicacion es regular (47,5%).

Se concluye que existe relacion entre la motivacion y la satisfaccion
laboral docente en una institucion educativa del distrito de Brefia,
2023, siendo el grado de correlacion positivo elevado (r = 0,854) y
significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Ademas, el nivel de la

motivacién es regular (42,5%).

Se concluye que existe relacion entre la confianza y la satisfaccion
laboral docente en una institucion educativa del distrito de Brefia,
2023, siendo el grado de correlacion positivo alto (r = 0,835) y
significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Ademas, el nivel de la
confianza es bueno (37,5%).

Se concluye que existe relacidn entre la participacion y la
satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del distrito
de Brefia, 2023, siendo el grado de correlacion positivo muy alto (r
=0,919) y significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Ademas, el nivel

de la participacion es regular (40,0%).
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VII.

RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Se recomienda a las autoridades de la institucion educativa
promover un entorno de trabajo positivo y de apoyo, fomentando
canales de comunicacién abiertos y transparentes y brindando
oportunidades para la participacién y el compromiso de los docentes
en los procesos de toma de decisiones. La creacion de un clima
propicio que valore y reconozca las contribuciones de los docentes

contribuira a su satisfaccion laboral y bienestar general.

Se recomienda que las autoridades educativas establezcan canales
de comunicacion efectivos que promuevan la transparencia, la
escucha activa y los mecanismos de retroalimentacion. Fomentar
una comunicacion regular y significativa entre maestros, la direccion
y otras partes interesadas fomentara un sentido de confianza,

colaboracion y compromiso.

Se recomienda que las autoridades educativas brinden
oportunidades de desarrollo profesional, reconocer y recompensar
los logros de los maestros y crear un estilo de liderazgo de apoyo y
empoderamiento. De esta forma, la IE puede crear un entorno

motivador que fomente la satisfaccion y el compromiso en el trabajo.

Se recomienda a las autoridades educativas asegurarse de que los
acuerdos y compromisos establecidos con los maestros de la IE, se
cumplan de manera consistente, lo cual reforzara la confianza en la

direccion y el liderazgo.

Se recomienda a los docentes a involucrarse en proyectos de
mejora continua dentro de la institucion, identificando areas de
oportunidad y trabajando en soluciones conjuntas. Ademas, estar
dispuestos a brindar ayuda y apoyo a otros docentes cuando sea

necesario, creando un ambiente de solidaridad y armonia.
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Tabla 12: Matriz de consistencia

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima institucional y satisfaccion laboral docente en una institucién educativa del distrito de Brefia, 2023.
Autora: Maite Fanny Machare Gonzales

Problema
Problema General:
¢, Qué relacion existe entre el
clima institucional y la
satisfaccion laboral docente
en una institucién educativa
del distrito de Brefa, 20237

Problema Especifico 1:

¢, Qué relacion existe entre la
comunicacion y la
satisfaccion laboral docente
en una institucién educativa
del distrito de Brefa, 20237

Problema Especifico 2:
¢, Qué relacion existe entre la
motivacién y la satisfaccion
laboral docente en una
institucion  educativa  del
distrito de Brefia, 20237

Problema Especifico 3:
¢, Qué relacion existe entre la
confianza y la satisfaccién
laboral docente en una
institucion  educativa  del
distrito de Brefia, 20237

Objetivos
Objetivo general:
Determinar la relacién
existente entre el clima

institucional y la
satisfaccion laboral
docente en una

institucion educativa del
distrito de Brefia, 2023.

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacién
existente entre la
dimensién comunicacién
y la satisfaccion laboral
docente en una
institucion educativa del
distrito de Brefia, 2023.

Objetivo especifico 2:

Determinar la relacién
existente entre la
dimensién motivaciony la
satisfaccion laboral
docente en una
institucion educativa del
distrito de Brefia, 2023.

Objetivo especifico 3:

Determinar la relacion
existente entre la
dimensién confianza y la
satisfaccion laboral

Hipotesis
Hipotesis general:
Existe relacion entre el
clima institucional y la
satisfaccion laboral
docente en una
institucion educativa del
distrito de Brefa, 2023

Hipdtesis especifica 1:
Existe relaciéon entre la
comunicacion y la
satisfaccion laboral
docente.

Hipotesis especifica 2:
Existe relacién entre la

motivacion y la
satisfaccion laboral
docente.

Hipdtesis especifica 3:
Existe relacion entre la

confianza y la
satisfaccion laboral
docente.

Variables e indicadores

Variable 1: Clima institucional

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicidn rangos
Comunicacion e  Fluidez 1
e Agilidad 2
e Aceptacién 3 _
e Canales de 4 Escale} gle _leert
comunicacion Pollto_mlco Malo
e Utilidad 2 Ordinal 23-53
e Transparencia Regular
- 54 - 84
e Reconocimiento 7
Motivacion s Incentivo . 8-9 Casi nunca (1) Bueno
*  Compromiso 10 Nunca (2) 85 - 115
¢ Comodidad 11 A veces (3)
e Trabajo enfocado en 12 Casi siempre (4)
metas Siempre (5)
e Respeto 13-14
Confianza e  Compafierismo 15-16
e  Cultura participativa 17-19
e  Equipos de trabajo 19-20-21
Participacion Participacion 22-23
democrética
Variable 2: Satisfaccion laboral docente
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicién rangos




Problema Especifico 4:
¢, Qué relacion existe entre la
participacion y la satisfaccion
laboral docente en una
institucion  educativa  del
distrito de Brefia, 2023?

docente en una
institucion educativa del
distrito de Brefia, 2023.

Objetivo especifico 4:
Determinar la relacién
existente entre la
dimensién participacion y
la satisfaccion laboral
docente en una
institucion educativa del
distrito de Brefia, 2023.

Hipotesis especifica 4:
Existe relaciéon entre la
participacién y la
satisfaccion laboral
docente.

Ambiente laboral

Desarrollo laboral

Relaciones
interpersonales

Satisfaccion

Trato laboral
Condiciones laborales
Horario de trabajo
Trabajo asignado
Desarrollo profesional
Formacion docente

Condiciones de
desarrollo personal
Estandares de
desempefio

Ambiente de trabajo
adecuado

Ambiente asertivo de
trabajo
Reconocimiento al
trabajo realizado

~NOoO O WN PP

8-9-10

11-12-13-
14

15-16-17-
18
19-20-21

22-23

Escala de Likert
Politbmico
Ordinal

Casi nunca (1)
Nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Ordinal
Bajo
23-53

Medio
54 -84

Alto
85-115




Anexo 2: Tabla de operacionalizacién de variables

Tabla 13: Matriz de operacionalizaciéon de la variable Clima institucional

Variable 1 Definicion Def|n|9|on Dimensiones Indicadores Items Escala de medicién Niveles y
conceptual operacional rangos
1. Fluidez 1
2. Agilidad 2
o 3. Aceptacion 3 Ordinal
De acuerdo con Comunicacion 4. Canales de 4
Peladez 'y  Merino comunicacion Malo
(2020), el clima 5. Utilidad 5
instituci i )} . i 6 —
InStItUCIOT‘IZIil se refiere Pelaez y Merino 6. Transparencia Escala tipo Likert 23-53
a la atmésfera y la (2020) ~ indican
i . Regular
ﬁlrj,gura q(;Jre ;mg;i%nna que las 7. Reconocimiento 7 Casi nunca (1) 9
Abarca Iogs valores, dimensiones. del 8. Incentivo 8-9 Nunca (2) 54 - 84
Clima Ormas. Creendias clima Motivacid 9. Compromiso 10 A veces (3)
imstitucional  actitudes  do ] Z institucional  son otivacion 10. Comodidad 11 Casi siempre (4) Bueno
miembros  de O|a las  siguientes: 11. Trabajo enfocado 12 Siempre (5)
MBS . comunicacion, en metas 85 - 115
organizacion y como o cisn
ey s Y
clientes o] P P ' onfianza 13. Compafierismo 15-16
consumidores.
14. Cultura 17-19
. . articipativa
Participacion 15. Equipcl?s de trabajo 19-20-21
16. Participacion 22-23

democratica




Tabla 14: Matriz de operacionalizacién de la variable Satisfaccién laboral docente

. Definicion Definicion . . . items Escala de Niveles y
Variable 2 : Dimensiones Indicadores -
conceptual operacional medicion rangos
1. Satisfaccion 1
2. Trato laboral 2
3. Condiciones 3
Tohan et al. laborales Ordinal
(2022) definieron Ambiente 4. Horario de trabajo 4
la satisfaccion laboral 5. Trabajo asignado 5 Bajo
laboral  d ‘ En cuanto a las 6. Desarrollo 6
aboral  docente dimensiones de la profesional Escala tipo Likert 23-53
como un estado  satisfaccion 7. Formacion 7 _
emqqonal laboral  docente, docente Casi nunca (1) Medio
positivo que Tohan et al. Nunca (2) 54-84
surge cuando los (2022) indican A veces (3)
Satisfaccion  profesores que son las 8. Condiciones  de 8-9-10 Casi siempre (4) Alto
laboral docente  perciben que su Siguientes: Desarrollo desarro':o Siempre (5)
: : ambiente laboral, | persona 85-115
trabajo satisface persona 9. Estandares  de
; desarrollo :
sus necesidades ereonal desempefio 11-12-13-14
psicoldgicas y personal, y
cumple sus _reIaC|ones
metas y interpersonales. 10. Ambiente de
aspiraciones. _ trabayo adecuad'o 15-16-17-18
Relaciones 11. Ambiente asertivo
interpersonales de trabajo 19-20-21
12. Reconocimiento al
trabajo realizado 22-23




Anexo 3: Ficha técnica de instrumentos

Tabla 15:; Ficha técnica de instrumento de variable clima institucional

Denominacioén:

Autor:
Afo:
Propdsito:

Tipo de reactivos

NUmero de items

Administracién:
Duracion:

Rango de
Aplicacion:
Aspectos

Normativos:

Significacion:

Cuestionario sobre percepcion del clima institucional

Adaptado de Ruiz. Lima, Peru
2021

Medir el nivel del clima institucional en niveles especificos:
Malo, regular, bueno

Proposiciones con escala de Likert

El cuestionario contiene 23 items distribuidos en 4 dimensiones:
Comunicacién (1 al 6), motivacién (7 al 12), confianza (13 al 16)
y participacion (17 al 23). Cada item fue calificado en una escala
que va desde el 1 al 5, es decir se considera 1 si la respuesta
es casi nunca, 2 si fue nunca, 3, si la respuesta fue a veces, 4
si la respuesta fue casi siempre y 5 si respondio siempre.

Individual

20 minutos.
Docentes de una institucion educativa del distrito de Brefa

Muestra: 80 docentes de una institucion educativa del distrito
de Brefia.

El puntaje interpretado permite apreciar el nivel del clima
institucional, el cual esta valorado a través de los siguientes

rangos: Malo, regular, bueno.




Tabla 16: Ficha técnica de instrumento de variable satisfaccién laboral

docente

Denominacion:
Autor:

Afo:
Propésito:

Tipo de reactivos

NUmero de items

Administracion:
Duracion:

Rango de
Aplicacion:
Aspectos

Normativos:

Significacion:

Cuestionario sobre percepcion de la satisfaccion laboral
docente

Adaptado de Valderrama. Lima, Peru
2017

Medir el nivel de la satisfaccion laboral docente en niveles
especificos: Bajo, medio, alto

Proposiciones con escala de Likert

El cuestionario contiene 23 items distribuidos en 3 dimensiones:
Ambiente laboral (1 al 7), desarrollo personal (8 al 14) y
relaciones interpersonales (15 al 23). Cada item fue calificado
en una escala que va desde el 1 al 5, es decir se considera 1 si
la respuesta es casi nunca, 2 si es nunca, 3, si la respuesta es
a veces, 4 si la respuesta fue casi siempre y 5 si respondio
siempre.

Individual

20 minutos.
Docentes de una institucion educativa del distrito de Brefia

Muestra: 80 docentes de una institucion educativa del distrito
de Brefia.

El puntaje interpretado permite apreciar el nivel de la
satisfaccion laboral, el cual esta valorado a través de los

siguientes rangos: Bajo, medio, alto.




Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos

Variable 1: Clima institucional

Instruccion. Estimado docente, este instrumento le permitira autoevaluar el clima
institucional de la Institucion Educativa. Lea atentamente y sefiale con una X la
puntuacion que mejor describa la situacion, teniendo en cuenta la siguiente escala:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4

5

Se le agradece de antemano su participacion.

Ne | ftem [1]2][3[4]5
DIMENSION 1 Comunicacion

1 La informacion que proporciona la institucion (normas, reglamentos o directivas)
es fluida y oportuna.

5 Cuando la institucion comunica los acuerdos tomados y las tareas a realizar, lo
hace de manera clara y agil.

3 Las decisiones tomadas en la institucién son consensuadas y aceptadas por
toda la plana docente.

4 Los canales de comunicacién (correos electronicos, redes sociales,
WhatsApp) que ofrece la institucidn son convenientes.

5 La informacién que transmite la institucion al personal docente es relevante y
util ya que permite planificar adecuadamente las actividades curriculares.

6 La institucion es transparente al compartir informacion importante con la plana
docente. Por ejemplo: el uso de los recursos materiales y financieros de la IE.

DIMENSION 2 Motivacion

7 La institucién otorga reconocimiento a las practicas pedagdégicas innovadoras,
originales y creativas que realizan los docentes.

8 La institucion valora el esfuerzo que hacen los docentes cuando realizan sus
actividades pedagdgicas.

9 | Lainstitucién incentiva a realizar un mejor trabajo a los docentes.

10 La institucién propicia un ambiente laboral que favorezca el compromiso por
parte de los docentes.

11 | El ambiente laboral que ofrece la institucién es agradable o armonioso.

12 | Lainstitucién motiva a realizar un trabajo enfocado en metas,

DIMENSION 3 Confianza

13 Se puede expresar un punto de vista, pese a no estar de acuerdo con las
ideas de los demés en la institucion.

14 Ex_isp,e una atmésfera de respeto en la institucién donde es facil compartir una
opinién.

15 | La institucién fomenta ambientes donde se pueda establecer lazos amicales.

16 Existen reuniones de confraternidad donde se congregue a todo el personal
independientemente del area a la que pertenezcan.

DIMENSION 4 Participacion

17 Se fom.enta la participacién en las actividades programadas en la institucion
educativa.

18 La institucion posee un rol definido para cada docente cuando realiza sus
actividades.

19 La institucion promueve el trabajo en equipo mediante la conformacion de
grupos de trabajo.

20 | Lainstitucién invita a los docentes a conformar los grupos de trabajo.

21 La institucién trabaja en funcién a proyectos en los cuales participa toda la
plana docente.

22 | Latoma de decisiones en la institucion se realiza por consenso.

23 | Existe un ambiente democratico en la institucion.




Variable 2: Satisfaccién laboral docente

Instruccion. Estimado docente, este instrumento le permitira autoevaluar el clima
institucional de la Institucién Educativa. Lea atentamente y sefiale con una X la puntuacién
gue mejor describa la situacion, teniendo en cuenta la siguiente escala:

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Se le agradece de antemano su participacion.
N° | item [1[ 2] 3] 4] 5
DIMENSION 1 Ambiente laboral

1 | Me encuentro satisfecho con el ambiente laboral que percibo.

2 | Estoy conforme con el trato laboral que ofrece la institucidn educativa.

3 La informacién que me brinda la institucién educativa con relacién a mis
condiciones laborales es satisfactoria.

4 Me siento satisfecho con el horario de trabajo que establece la institucién
educativa.

5 Estqy c_onforme con la cantidad de trabajo que se me asigna dentro de la
institucion.

6 Estoy contento con las oportunidades que me brinda la institucion para
desarrollarme profesionalmente.

7 | Me siento satisfecho con el programa interno de formacion docente.

DIMENSION 2 Desarrollo personal

8 Estoy satisfecho con la libertad que se me otorga para el disefio e
implementacién de mis actividades de trabajo.

9 | Me satisface la autonomia que tengo para la realizacién de mi trabajo.

10 Me agrada la forma como la instituci(?n fomenta la participacion de los
docentes en las comisiones de trabajo.

11 Estqy ;e}tisfecho con mi grado de participacion en la toma de decisiones en la
institucion.

12 Me si_ento contento con la forma en que toman en cuenta mis opiniones los
directivos de la institucién.

13 Estoy sa_tisfecho con el nivel de motivacién que tengo en este momento hacia
mi trabajo.

14 | Me siento contento con los resultados que logro con mi labor.

DIMENSION 3 Relaciones interpersonales

15 Estoy satisfgchq con las _relacio_nes gue mantengo con mis compaferos
durante el ejercicio de mis funciones laborales.

16 Mg signto_ contento con el trato cordial que existe entre todos los docentes de
la institucién

17 Me encuentro a gusto con el ambiente de confraternidad que promueve la
institucion entre todos los docentes.

18 Me encuentro _satisft_echo con el ambiente de trabajo ya que me permite
desempefiar bien mis funciones.

19 Estoy satisfecho con el trabajo en equipo que se desarrolla en las comisiones
de trabajo.

20 Me e_ncugntro satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con
los directivos de la institucion.

21 Estoy satisfecho_con Ia_ manera en la c_ual los directivos comunican
asertivamente mis debilidades con el fin de superarlas.

29 E.stoy. satisfech(_) con eI_ acompafiamiento y monitoreo que realizan los
directivos de la institucién.

23 Estoy sa_tisfecho con la forma en la que los directivos de la institucién valoran
mi trabajo.




Anexo 5: Formulario de Google para aplicacion de los instrumentos

~\| ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Seccion 1de 2

><

TESIS: CLIMA INSTITUCIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DOCENTE

Maestria en Administracion de la Educacion

Titulo: Clima institucional y satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del distrito de Brena,
2023

CUESTIONARIO 1: CLIMA INSTITUCIONAL

Instruccion:

Estimado/a docente, este instrumento le permitira autoevaluar el clima institucional de la IE. Lea atentamente
y elija la puntuacion que mejor describa la situacion, teniendo en cuenta la siguiente escala

Casinunca (1) Nunca(2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

Se |le agradece de antemano su participacion

DIMENSION 1. Comunicacién *

Casinunca Nunca Aveces Casi siempre Siempre
1. La informaci...
2. Cuando lain_..
3. Las decision...
Pregunta
Casinunca Nunca Aveces Casi siempre Siempre

4 Los canales

5. La informaci...

6. La institucic...



Anexo 6: Calculo del tamarfio de la muestra

Calculadora de muestra

Nivel de confianza: @ ® 95% O 99%
Margen de Error: @ ‘05
Poblacion: @ ‘99

Calcular Muestra

Tamano de Muestra: ‘8{]




Anexo 7: Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Experto 1

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre la
satisfaccion laboral docente”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

SOLEDAD MENDOZA ESPINOZA

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

el area:

Educativa (X ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Educacién
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )

Masdeb5afios ( X

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre la satisfaccién laboral docente

Autor: | Valderrama (2017)

Procedencia: | Lima, Perd

Administracién: | Individual

Tiempo de aplicacion; | 20 minutos

Ambito de aplicacion: | Institucion educativa del distrito de Brefia.

Significacion:

El cuestionario consta de 23 items distribuidos en 3 dimensiones: ambiente laboral
(1-7), desarrollo personal (8-14), y relaciones interpersonales (15-23).

4. Soporte tedrico




Tohan et al. (2022) definieron la satisfaccién laboral docente como un estado emocional positivo que surge cuando los
profesores perciben que su trabajo satisface sus necesidades psicolégicas y cumple sus metas y aspiraciones.
Operacionalmente, las dimensiones de la satisfaccion laboral docente son: ambiente laboral, desarrollo personal, y

relaciones interpersonales.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Ambiente laboral

Alameeri et al. (2021) sefialan que se refiere a las
condiciones y circunstancias que existen en un lugar de
trabajo.

De acuerdo con Fletcher (20186), el desarrollo personal se

interpersonales

Desarrollo refiere al proceso de mejorar el conocimiento, las

Satisfaccion personal habilidades y las capacidades de un empleado para
laboral docente mejorar su desempefio y perspectivas de carrera.

Szostek (2019) sefiala que las relaciones interpersonales

Relaciones en el trabajo se refieren a las conexiones e interacciones

sociales que existen entre compafieros de trabajo,
supervisores y otras personas dentro de un lugar de
trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre la satisfaccion laboral
docente elaborado por Valderrama en el afio 2017. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t_em requiere bastantes modificaciones o una
- — modificacion muy grande en el uso de las palabras
El (e se | 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende g P
. estas.
facilmente, es

decir, su sintactica

Se requiere una modificacion muy especifica de

y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg'}lthEtgﬁéA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
relacién légica con acuerdo) dimension.
ia dimension o El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
S El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio Co . .
afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.




de?::ctlj:izz S€r | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: comunicacion, motivacion, confianza y participacion.

« Primera dimension: Comunicacion
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la comunicacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
. La informacién que proporciona la institucion (normas, reglamentos
Fluidez L - 4 4 4
o directivas) es fluida y oportuna.
- Cuando la institucién comunica los acuerdos tomados y las tareas
Agilidad n - 4 4 4
a realizar, lo hace de manera clara y agil.
Ly Las decisiones tomadas en la institucion son consensuadas y
Aceptacién 4 4 4
aceptadas por toda |la plana docente.
Canales de Los canales de comunicacién (correos electronicos, redes 4 4 4
comunicacion sociales, WhatsApp) que ofrece la institucién son convenientes.
La informacién que transmite la institucién al personal docente es
Utilidad relevante y util ya que permite planificar adecuadamente las 4 4 4
actividades curriculares.
La institucién es transparente al compartir informacion importante
Transparencia con la plana docente. Por ejemplo: el uso de los recursos 4 4 4
materiales y financieros de la |E.
« Segunda dimension: Motivacion
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de |la motivacion.
i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Reconocimiento La institucién otorga reconocimiento a las practicas pedagogicas " 4 ‘

innovadoras, originales y creativas que realizan los docentes.




Incentivo

La institucién valora el esfuerzo que hacen los docentes cuando

: o L 4 4 4
realizan sus actividades pedagogicas.
Incentivo AP . " . .
La institucion incentiva a realizar un mejor trabajo a los docentes. 4 4 4
Compromiso La institucion propicia un ambiente laboral que favorezca el 4 4 4
compromiso por parte de los docentes.
Comodidad El ambiente laboral que ofrece la institucion es agradable y 4 4 4
armonioso.
1rabaj enfacado La institucion motiva a realizar un trabajo enfocado en metas. 4 4 4
en metas
« Tercera dimension: Confianza
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la confianza.
i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Respeto Se puede expresar un punto de vista, pese a no estar de acuerdo " 4 4
con las ideas de los demas en la institucién.
Respeto Existe una atmésfera de respeto en la institucién donde es facil 4 4 ’
compartir una opinién.
Compafierismo La institucién fomenta ambientes donde se pueda establecer lazos 4 4 4
amicales.
Comparierismo Existen reuniones de confraternidad donde se congregue a todo el 4 4 4

personal independientemente del area a la que pertenezcan.

« Cuarta dimension: Participacion
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la participacion.




Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones

Cultura participativa | Se fomenta la participacion en las actividades programadas 4 : 4
en la institucién educativa.

Cultura participativa La institucion posee un rol definido para cada docente cuando 4 4 4
realiza sus actividades.

Equipos de trabajo La institucion promueve el frabajo en equipo mediante la " 4 4
conformacion de grupos de trabajo.

Equipos de trabajo La institucion invita a los docentes a conformar los grupos de 4 4 4
trabajo.

Equipos de trabajo La institucién trabaja en funcién a proyectos en los cuales participa 4 4 4
toda la plana docente.

Participgqic‘m La toma de decisiones en la institucién se realiza por consenso. 4 4 4

democrética

Participacion Existe un ambiente democrético en la institucion. 4 4 4

democratica

Firma del evaluador

DNI 09495698




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre la
satisfaccion laboral docente”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: SOLEDAD MENDOZA ESPINOZA

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:

Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: Educacién
Institucién donde labora:
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el érea: Més deb5afios ( X
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre la satisfaccién laboral docente

Autor: | Valderrama (2017)

Procedencia: | Lima, Peru

Administracién; | Individual

Tiempo de aplicacion; | 20 minutos

Ambito de aplicacién: Institucion educativa del distrito de Brefia.

El cuestionario consta de 23 items distribuidos en 3 dimensiones: ambiente laboral

Significacién: (1-7), desarrollo personal (8-14), y relaciones interpersonales (15-23).

4. Soporte tedrico



Tohan et al. (2022) definieron la satisfaccién laboral docente como un estado emocional positive que surge cuando los
profesores perciben que su trabajo satisface sus necesidades psicolégicas y cumple sus metas y aspiraciones.
Operacionalmente, las dimensiones de la satisfaccion laboral docente son: ambiente laboral, desarrollo personal, y

relaciones interpersonales.

Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

Ambiente laboral

Alameeri et al. (2021) sefialan que se refiere a las
condiciones y circunstancias que existen en un lugar de
trabajo.

De acuerdo con Fletcher (2016), el desarrollo personal se

interpersonales

Desarrollo refiere al proceso de mejorar el conocimiento, las

Satisfaccion personal habilidades y las capacidades de un empleado para
laboral docente mejorar su desempefio y perspectivas de carrera.

Szostek (2019) sefiala que las relaciones interpersonales

Relaciones en el trabajo se refieren a las conexiones e interacciones

sociales que existen entre compafieros de trabajo,
supervisores y otras personas dentro de un lugar de
trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre la satisfaccion laboral

docente elaborado por Valderrama en el

afio 2017. De acuerdo con lossiguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |tgm requiere bastantes modificaciones o una
. C o modificacion muy grande en el uso de las palabras
E iR se | 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende estas 9 P
facilmente, es ’
decir, su sintactica . s .
T - Se requiere una modificacion muy especifica de
¥ semantica sai 3. Moderado nivel algungs de los términos del itemy P
adecuadas. )
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
cgl}ltEEth:;:(IaA 2 Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacién légica con acuerdo) dimension.
la dimension o El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio gy . o
afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es -8 puede estar incluyendo lo que mide éste.




decir debe ser

S 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: ambiente laboral, desarrollo personal, y relaciones interpersonales.

« Primera dimension: Ambiente laboral
« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del ambiente laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Satisfaccion Me encuentro satisfecho con el ambiente laboral que percibo. 4 4 4
Trato laboral Estoy E:onforme con el trato laboral que ofrece la institucion 4 1 4
educativa.
Condiciones La informacién que me brinda la institucién educativa con 4 4 4
laborales relacién a mis condiciones laborales es satisfactoria.
Horario de trabajo Me _5|er_1?o satlsfec_:ho con el horario de trabajo que establece la 4 4 4
institucién educativa.
- - Estoy conforme con |la cantidad de trabajo que se me asigna
R 4 4 4
Trabajo asignado dentro de la institucién.
Desarrollo Estoy contento con las oportunidades que me brinda la . 4 4
profesional institucién para desarrollarme profesionalmente.
Formacién docente Me siento satisfecho con el programa interno de formacién " 4 4
docente.
« Segunda dimension: Desarrollo personal
« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del desarrollo personal.
. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Condiciones de Estoy satisfecho con la libertad que se me otorga para el disefio e 4 4 4

desarrollo personal

implementaciéon de mis actividades de trabajo.




Condiciones de

Me satisface la autonomia que tengo para la realizacién de mi

- 4 4 4

desarrollo personal | trabajo.
Condiciones de Me agrada la forma como la institucion fomenta la participacién 4 4 .
desarrollo personal de los docentes en las comisiones de trabajo.
Estandares de Estoy satisfecho con mi grado de participacion en la toma de 4 . .
desempefio decisiones en la institucién.
Estandares de Me siento contento con la forma en que los directivos de la 4 4 4
desempeiio institucién toman en cuenta mis opiniones.
Estandares de Estoy satisfecho con el nivel de motivacién que tengo en este 4 4 .
desempeiio momento hacia mi trabajo.
Estandares de Me siento contento con los resultados que logro con mi labor. 4 4 .
desempefio

+ Tercera dimension: Relaciones interpersonales

+ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de las relaciones interpersonales.

i Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Ambiente de Estoy satisfecho con las relaciones que mantengo con mis 4 3 2
trabajo adecuado comparieros durante el ejercicio de mis funciones laborales.
Ambiente de Me siento contento con el trato cordial que existe entre todos los 4 " 4
trabajo adecuado docentes de la institucion
Ambiente de Me encuentro a gusto con el ambiente de confraternidad que 4 4 .
trabajo adecuado promueve la institucién entre todos los docentes.
Ambiente de Me encuentro satisfecho con el ambiente de trabajo ya que me 4 4 4
trabajo adecuado permite desempefiar bien mis funciones.
Ambiente asertivo | Estoy satisfecho con el trabajo en equipo que se desarrolla en las 4 i 2
de trabajo comisiones de trabajo.
Ambiente asertivo | Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales que
de trabajo tengo con los directivos de la institucion. 4 4 4
Ambiente asertivo | Estoy satisfecho con la manera en la cual los directivos comunican 4 4 .

de trabajo

asertivamente mis debilidades con el fin de superarlas.




Reconocimiento al | Estoy satisfecho con el acompafiamiento y monitoreo que realizan
trabajo realizado los directivos de la institucion.
Reconocimiento al | Estoy satisfecho con la forma en la que los directivos de la

trabajo realizado

institucion valoran mi trabajo.

Yo

Firma del evaluador

DNI 09495698



Experto 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
percepcion del clima institucional”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: JOSUE NINA CUCHILLO
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional (X )

Coordinador de Unidad de Investigacion

Areas de experiencia profesional: ) -
P P Docente Universitario

Project Management Institute (PMI)

Institucion donde labora:
nstitucion donde fabora Universidad Nacional Mayor de San Marcos (CINFO)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios (X))
el drea: Mas de 5 afios ( )
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de |a Prueba: | Cuestionario sobre percepcién del clima institucional

Autor: | Ruiz (2021)

Procedencia; | Lima, Peru

Administracion; | Individual

Tiempo de aplicacion; | 20 minutos

Ambito de aplicacién: | Institucién educativa del distrito de Brefia.

El cuestionario consta de 23 items distribuidos en 4 dimensiones: comunicacién (1-

Significacion: | g, otivacién (7-12), confianza (13-16) y participacién (17-23)

4. Soporte tedrico



De acuerdo con Pelaez y Merino (2020), el clima institucional se refiere a la atmésfera y la cultura que impregna un
organizacion. Abarca los valores, normas, creencias y actitudes de los miembros de la organizacion y como s
relacionan entre si, su trabajo y sus clientes o consumidores. Operacionalmente, las dimensiones del clima institucion:
son |las siguientes: comunicacién, motivacion, confianza y participacion.

Subescala

e (dimensiones)

Definicion

Sivakumar (2021) sefiala que es el intercambio de
informacion, ideas y retroalimentacion entre individuos o
grupos dentro de una organizacién para lograr un objetivo
comun.

Comunicacién

Para Werdhiastutie et al. (2020) la motivacién en el
trabajo se refiere a los factores internos o externos que
impulsan a un individuo a iniciar y mantener un esfuerzo
para lograr sus objetivos relacionados con el trabajo.
Estos factores pueden ser intrinsecos, como la
satisfaccién personal o la sensacién de logro, o
extrinsecos, como las recompensas o el reconocimiento
de los demas.

Motivacion

Clima institucional ] .
De acuerdo con Pranitasari (2020), la confianza en el

trabajo se refiere a la creencia que tienen los individuos
Confianza en la confiabilidad, competencia y comportamiento ético
de sus colegas, supervisores y la organizacion en su
conjunto.

De acuerdo con Knight et al. (2019), la participacion en el
trabajo se refiere a la participacion de los empleados en
los procesos de toma de decisiones y otras actividades
Participacién relacionadas con su trabajo. Implica empoderar a los
empleados para que contribuyan con sus conocimientos,
habilidades e ideas a mejorar los procesos de trabajo,
resolver problemas y tomar decisiones informadas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre percepcion del clima
institucional elaborado por Ruiz en el afio 2021. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes medificaciones o una

meodificacion muy grande en el uso de las palabras

El ftem se | 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacién de
comprende g P
P estas.
facilmente, es
decir, su sintactica Se requiere una modificacién muy especifica de
¥ SamAnica scn 5. Medénmdea nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COF,IERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | EIlitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene

Lo acuerdo dimension.
relacion loégica con )

la dimensién o
indicador que estéd | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.




midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: comunicacion, motivacion, confianza y participacion.

« Primera dimension: Comunicacion
e Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la comunicacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
. La informacién que proporciona la institucién (normas, reglamentos
Fluidez . . - 4 4 4
o directivas) es fluida y oportuna.
Agilidad Cuangio la institucién comunica los at?ugrdos tomados y las tareas 4 4 4
a realizar, lo hace de manera clara y agil.
" Las decisiones tomadas en la institucién son consensuadas y
Aceptacién 3 4 4
aceptadas por toda la plana docente.
Los canales de comunicacién (correos electrénicos, redes
Canales de p
comunicacion sociales, 4 N =
WhatsApp) que ofrece la institucidn son convenientes.
La informacién que transmite la institucién al personal docente es
Utilidad relevante y util ya que permite planificar adecuadamente las 4 4 4
actividades curriculares.
La institucion es transparente al compartir informacion importante
Transparencia con la plana docente. Por ejemplo: el uso de los recursos 4 4 4
materiales y financieros de la |IE.
« Segunda dimension: Motivacion
e Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la motivacion.
. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Reconocimiento La institucién otorga reconocimiento a las practicas pedagodgicas 4 4 4

innovadoras, originales y creativas que realizan los docentes.




Incentivo La institucién valora el esfuerzo que hacen los docentes cuando n i "
realizan sus actividades pedagdgicas.
Incentivo NPT . . - .
La institucién incentiva a realizar un mejor trabajo a los docentes. 4 4 4
Compromiso La institucién propicia un ambiente laboral que favorezca el " 4 "
compromiso por parte de los docentes.
Comodidad El ambiente laboral que ofrece la institucion es agradable o 4 4 4
armonioso.
Irabajo enfocado La institucién motiva a realizar un trabajo enfocado en metas. 4 4 4
en metas
+ Tercera dimension: Confianza
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la confianza.
i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Respeto Se puede expresar un punto de vista, pese a no estar de acuerdo 4 4 4
con las ideas de los demas en |a institucién.
Respeto Existe una atmésfera de respeto en la institucién donde es facil 4 4 4
compartir una opinion.
Compafierismo La institucion fomenta ambientes donde se pueda establecer lazos 4 4 4
amicales.
Compafierismo Existen reuniones de confraternidad donde se congregue a todo el " 4 4

personal independientemente del area a la que pertenezcan.

+ Cuarta dimension: Participacion
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la participacion.




i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Cultura participativa | Se fomenta la participacion en las actividades programadas 4 4 4
en la institucion educativa.
Cultura participativa La institucion posee un rol definido para cada docente cuando 4 3 4
realiza sus actividades.
Equipos de trabajo La institucién promueve el trabajo en equipo mediante la 4 4 4
conformacién de grupos de trabajo.
Equipos de trabajo La institucion invita a los docentes a conformar los grupos de 4 4 4
trabajo.
Equipos de trabajo La institucion trabaja en funcién a proyectos en los cuales participa 4 4 4
toda la plana docente.
Participacion La toma de decisiones en la institucién se realiza por consenso. 4 4 4
democratica
Participaqic’m Existe un ambiente democratico en la institucién. a a a
democratica

.

Mg. ]o;uo Nina Cuchillo

MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
Especialista en Asesonia de Trabajos
we Investigacion ( Tesis )

Firma del evaluador

DNI 42237584

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan gue no existe un consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn {1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkéas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Siun 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre la
satisfaccion laboral docente”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

JOSUE NINA CUCHILLO

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa (X ) Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional:

Coordinador de Unidad de Investigacién
Docente Universitario

Institucion donde labora:

Project Management Institute (PMI)
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (CINFO)

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios (X)
Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre la satisfaccién laboral docente

Autor: | Valderrama (2017)

Procedencia; | Lima, Peru

Administracién; | Individual

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacion: Institucién educativa del distrito de Brefia.

Significacién:

El cuestionario consta de 23 items distribuidos en 3 dimensiones: ambiente laboral
(1-7), desarrollo personal (8-14), y relaciones interpersonales (15-23).

4. Soporte tedrico




Tohan et al. (2022) definieron la satisfaccion laboral docente como un estado emocional positivo que surge cuando lo:
profesores perciben que su trabajo satisface sus necesidades psicolégicas y cumple sus metas y aspiraciones
Operacionalmente, las dimensiones de la satisfaccion laboral docente son: ambiente laboral, desarrollo personal,

relaciones interpersonales.

Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

Ambiente laboral

Alameeri et al. (2021) sefialan que se refiere a las
condiciones y circunstancias que existen en un lugar de
trabajo.

De acuerdo con Fletcher (20186), el desarrollo personal se
refiere al proceso de mejorar el conocimiento, las
habilidades y las capacidades de un empleado para
mejorar su desempefio y perspectivas de carrera.

Desarrollo
Satisfaccion personal
laboral docente
Relaciones
interpersonales

Szostek (2019) sefala que las relaciones interpersonales
en el trabajo se refieren a las conexiones e interacciones
sociales que existen entre compafieros de trabajo,
supervisores y ofras personas dentro de un lugar de
trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre la satisfaccion laboral

docente elaborado por Valderrama en el

afo 2017. De acuerdo con lossiguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

- L modificacion muy grande en el uso de las palabras
El ftem se | 2. Bajo Nivel A -

de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
L estas.

facilmente, es

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COF.IERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene . L
s acuerdo) dimension.
relacién logica con
i timension El item tiene una relacién moderada con la
mdlcac_io_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo,
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
e El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio e . N
afectada la medicién de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial

o importante, es - e Kl

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.




decir debe ser

o 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe serincluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: ambiente laboral, desarrollo personal, y relaciones interpersonales.

+ Primera dimension: Ambiente laboral
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del ambiente laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Satisfaccion Me encuentro satisfecho con el ambiente laboral que percibo. 4 4 4
Estoy conforme con el trato laboral que ofrece la institucion
. 4 4 4
Trato laboral educativa.
Condiciones La informacion que me brinda la institucion educativa con 4 4 4
laborales relacion a mis condiciones laborales es satisfactoria.
. . Me siento satisfecho con el horario de trabajo que establece la
i ; 4 4 4
Horario de trabajo institucion educativa.
. . Estoy conforme con la cantidad de trabajo que se me asigna
L 4 4 4
Trabajo asignado dentro de la institucién.
Desarrollo Estoy contento con las oportunidades que me brinda la P . 4
profesional institucion para desarrollarme profesionalmente.
- Me siento satisfecho con el programa interno de formacién
Formacién docente prog 4 4 4
docente.
+ Segunda dimension: Desarrollo personal
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del desarrollo personal.
. Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Condiciones de Estoy satisfecho con la libertad que se me otorga para el disefio e P . 4

desarrollo personal

implementacién de mis actividades de trabajo.




Condiciones de

Me satisface la autonomia que tengo para la realizacion de mi

- 4 4 4

desarrollo personal trabajo.
Condiciones de Me agrada la forma como la institucion fomenta la participacion . . 4
desarrollo personal de los docentes en las comisiones de trabajo.
Estandares de Estoy satisfecho con mi grado de participacion en la toma de 4 B B
desempefio decisiones en la institucion.
Estandares de Me siento contento con la forma en que toman en cuenta mis 4 . 4
desempefio opiniones los directivos de la institucion.
Estandares de Estoy satisfecho con el nivel de motivacién que tengo en este . R R
desempeiio momento hacia mi trabajo.
Estandares de Me siento contento con los resultados que logro con mi labor. B 4 4
desempeiio

« Tercera dimension: Relaciones interpersonales

e« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de las relaciones interpersonales.

i Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Ambiente de Estoy satisfecho con las relaciones que mantengo con mis 4 B B
trabajo adecuado compafieros durante el ejercicio de mis funciones laborales.
Ambiente de Me siento contento con el trato cordial que existe entre todos los 4 . 4
trabajo adecuado docentes de la institucion
Ambiente de Me encuentro a gusto con el ambiente de confraternidad que 4 4 4
trabajo adecuado promueve la institucion entre todos los docentes.
Ambiente de Me encuentro satisfecho con el ambiente de trabajo ya que me B . 4
trabajo adecuado permite desempefiar bien mis funciones.
Ambiente asertivo Estoy satisfecho con el trabajo en equipo que se desarrolla en las i 4 "
de trabajo comisiones de trabajo.
Ambiente asertivo | Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales que R . 4
de trabajo tengo con los directivos de la institucion.
Ambiente asertivo Estoy satisfecho con la manera en la cual los directivos comunican N . 4

de trabajo

asertivamente mis debilidades con el fin de superarlas.




Reconocimwento al | Estoy satatecho con o acompahamiento y monroreo que reakzan : ; .
irabajo realizado | o8 directvos de la instiucidn,
Reconocimiento al | Estoy satsfecho con la forma en la que los directivos de la : i z
trabajo realizado | IrsStucikdn valoran mi trabajo.

Firma cel evaluador
DN1 42237584
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Experto 3

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre
percepcion del clima institucional”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: ENOC EUSEBIO NINA CUCHILLO
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
; Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa (X ) Organizacional (X )
Areas de experiencia profesional: Docente Universitario
Institucion donde labora: Universidad Nacional Mayor de San Marcos (CINFQO)

Tiempo de experiencia profesional en

2adafios (X)

(si corresponde)

el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizadosTitulo
Psicométrica: del estudio realizado.

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre percepcion del clima institucional

Tiempo de aplicacion:

Autor: | Ruiz (2021)
Procedencia: | Lima, Peru
Administracion: | Individual
20 minutos

Ambito de aplicacion:

Institucion educativa del distrito de Brefia.

Significacion:

El cuestionario consta de 23 items distribuidos en 4 dimensiones: comunicacion (1-
6), motivacion (7-12), confianza (13-16) y participacion (17-23)

4. Soporte tedrico




De acuerdo con Pelaez y Merino (2020), el clima institucional se refiere a la atmdsfera y la cultura que impregna una
organizacién. Abarca los valores, normas, creencias y actitudes de los miembros de la organizacién y como se
relacionan entre si, su trabajo y sus clientes o consumidores. Operacionalmente, las dimensiones del clima institucional
son las siguientes: comunicacién, motivacion, confianza y participacion.

Subescala

Escala/AREA (dimensiones)

Definicion

Sivakumar (2021) sefiala que es el intercambio de
informacién, ideas y retroalimentacién entre individuos o
grupos dentro de una organizacion para lograr un objetivo
comun.

Comunicacién

Para Werdhiastutie et al. (2020) la motivacién en el
trabajo se refiere a los factores internos o externos que
impulsan a un individuo a iniciar y mantener un esfuerzo
para lograr sus objetivos relacionados con el trabajo.
Estos factores pueden ser intrinsecos, como la
satisfaccion personal o la sensacidén de logro, o
extrinsecos, como las recompensas o el reconocimiento
de los demas.

Motivacion

Clima institucional
De acuerdo con Pranitasari (2020), la confianza en el
trabajo se refiere a la creencia que tienen los individuos
en la confiabilidad, competencia y comportamiento ético
de sus colegas, supervisores y la organizacién en su
conjunto.

Confianza

De acuerdo con Knight et al. (2019), la participacién en el
trabajo se refiere a la participacion de los empleados en
los procesos de toma de decisiones y otras actividades
relacionadas con su trabajo. Implica empoderar a los
empleados para que contribuyan con sus conocimientos,
habilidades e ideas a mejorar los procesos de trabajo,
resolver problemas y tomar decisiones informadas.

Participacion

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre percepcién del clima
institucional elaborado por Ruiz en el afio 2021. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t_em requiere bastantes modificaciones o una
. L modificacién muy grande en el uso de las palabras
El ftem se | 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacién de
comprende g P
. estas.
facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacidn légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA

El item tiene
relacion logica con

2. Desacuerdo nivel de

acuerdo)

(bajo

El item tiene una relacién tangencial /lejana conla
dimension.

la dimensién o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.




midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: comunicacion, motivacion, confianza y participacién.

« Primera dimension: Comunicacion
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel de la comunicacion.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
. La informacién que proporciona la institucién (normas, reglamentos
Fluidez . . : 4 4 4
o directivas) es fluida y oportuna.
L . lLos acuerdos tomados y las
Agilidad Cuando la institucién comunica los acuerdos tomados y las tareas 3 4 4 tareas a realizar son
g a realizar, lo hace de manera clara y agil. comunicados de manera clara
agil.
. Las decisiones tomadas en la institucién son consensuadas y
Aceptacion 4 4 4
aceptadas por toda la plana docente.
Los canales de comunicacion (correos electrénicos, redes
Canales de )
comunicacion sociales, N B 4
WhatsApp) que ofrece la institucidn son convenientes.
La informacién que transmite la institucion al personal docente es
Utilidad relevante y util ya que permite planificar adecuadamente las 4 4 4
actividades curriculares.
La institucién es transparente al compartir informacién importante
Transparencia con la plana docente. Por ejemplo: el uso de los recursos 4 4 4
materiales y financieros de la IE.
« Segunda dimension: Motivacion
¢« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la motivacion.
) Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Reconocimiento La institucién otorga reconocimiento a las practicas pedagégicas 4 4 4

innovadoras, originales y creativas gque realizan los docentes.




Incentivo

La institucion valora el esfuerzo que hacen los docentes cuando

. . A 4 4 4
realizan sus actividades pedagogicas.
Incentivo L, . . . .
La institucion incentiva a realizar un mejor trabajo a los docentes. 4 4 4
Compromiso La institucion propicia un ambiente laboral que favorezca el " 4 4
compromiso por parte de los docentes.
Comodidad El ambiente laboral que ofrece la institucion es agradable o 4 4 4
armonioso.
Trabajo enfacaco La institucion motiva a realizar un trabajo enfocado en metas. 4 4 4
en metas
« Tercera dimensién: Confianza
+« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la confianza.
; Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Respeto Se puede expresar un punto de vista, pese a no estar de acuerdo Serpff:fl'e E);Pfesar un Punfﬂrde
R = R B ik vista erente, pese a no estar
con las ideas de los demas en la institucion. 3 4 4 de acuerdo con las ideas de los
demas en la institucion.
Respeto Existe una atmosfera de respeto en la institucion donde es facil 4 a a
compartir una opinién.
Compafierismo La institucion fomenta ambientes donde se pueda establecer lazos 4 a a
amicales.
Comparierismo Existen reuniones de confraternidad donde se congregue a todo el 4 a a
personal independientemente del area a la que pertenezcan.
« Cuarta dimensién: Participacion
+« Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de la participacion.
} Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones




Cultura participativa Se fomenta la participacion en las actividades programadas en la 4 4 4
institucion educativa.
Cultura participativa La institucién posee un rol definido para cada docente cuando 4 4 4
realiza sus actividades.
Equipos de trabajo La instituciéon promueve el trabajo en equipo mediante la 4 4 4
conformacién de grupos de trabajo.
Equipos de trabajo La institucién invita a los docentes a conformar los grupos de lLa institucion propicia que los
trabajo 3 4 4 docentes a conformen grupos
i de trabajo.
Equipos de trabajo La institucion trabaja en funcién a proyectos en los cuales participa 4 4 4
toda la plana docente.
Participacién La toma de decisiones en la institucién se realiza por consenso. 4 4 4
democratica
Participacién Existe un ambiente democratico en la institucion. 4 4 4
democratica

MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

Firma del evaluador

DNI 43513309

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al niumero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brnindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : hitps://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario sobre la
satisfaccion laboral docente”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: ENOC EUSEBIO NINA CUCHILLO
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
. Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organizacional (X )
Areas de experiencia profesional: Docente Universitario
Institucion donde labora: Universidad Nacional Mayor de San Marcos (CINFO)
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos (X)
el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo
Psicométrica: del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre la satisfaccion laboral docente

Autor: | Valderrama (2017)

Procedencia; | Lima, Pert

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacién: | 20 minutos

Ambito de aplicacion; | Institucion educativa del distrito de Brefia.

Sianificacion: El cuestionario consta de 23 items distribuidos en 3 dimensiones: ambiente laboral
Igniicacion: (1-7), desarrollo personal (8-14), y relaciones interpersonales (15-23).

4. Soporte tedrico




Tohan et al. (2022) definieron la satisfaccién laboral docente como un estado emocional positivo que surge cuando los
profesores perciben que su trabajo satisface sus necesidades psicolégicas y cumple sus metas y aspiraciones.
Operacionalmente, las dimensiones de la satisfaccion laboral docente son: ambiente laboral, desarrollo personal, y

relaciones interpersonales.

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Ambiente laboral

Alameeri et al. (2021) sefalan que se refiere a las
condiciones y circunstancias gue existen en un lugar de
trabajo.

De acuerdo con Fletcher (2016), el desarrollo personal se

Desarrollo refiere al proceso de mejorar el conocimiento, las
Satisfaccién personal habilidades y las capacidades de un empleado para
laboral docente mejorar su desempefio y perspectivas de carrera.
Szostek (2019) sefiala que las relaciones interpersonales
Relaciones en el trabajo se refieren a las conexiones e interacciones
. sociales que existen entre compafieros de trabajo,
interpersonales

supervisores y otras personas dentro de un lugar de
trabajo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre la satisfaccién laboral
docente elaborado por Valderrama en el afio 2017. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
P - maodificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel . -
de acuerdo con su significado o por lacrdenacion de
comprende estas
faciimente, es )
decir, su sintactica . . . .
e . Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del ftem
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COI-.IERE.NCIA 2. Desacuerdo (bajo de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla
El item tiene . L
e acuerdo) dimensién.
relacion légica con
(& cimansion e El item tiene una relacién moderada con la
mdlcasiqr que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio e - N
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
o importante, es - 58 puede estar incluyendo lo que mide éste.




decir debe ser

- . 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento: ambiente laboral, desarrollo personal, y relaciones interpersonales.

« Primera dimension: Ambiente laboral
+ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel del ambiente laboral.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Satisfaccién Me encuentro satisfecho con el ambiente laboral que percibo. 4 4 4
Estoy conforme con el trato laboral que ofrece la institucion
) 4 4 4
Trato laboral educativa.
Condiciones La informacién que me brinda la insfitucién educativa con 4 4 4
laborales relacion a mis condiciones laborales es satisfactoria.
. . Me siento satisfecho con el horario de trabajo que establece la
R : 4 4 4
Horario de trabajo institucién educativa.
: f : [Estoy conforme con la cantidad
Trabajo asignado Estoy confor_me con !a cantidad de trabajo que se me asigna 3 4 4 de trabajo que s me asigna en
dentro de la institucion. as actividades que realizo.
Desarrollo Estoy contento con las oportunidades que me brinda la 3 4 4
profesional institucion para desarrollarme profesionalmente.
Formacion docente Me siento satisfecho con el programa interno de formacién 4 4 4
docente.
+ Segunda dimensién: Desarrollo personal
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el nivel del desarrollo personal.
i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Condiciones de Estoy satisfecho con la libertad que se me otorga para el disefio e A 4 4

desarrollo personal

implementacién de mis actividades de trabajo.




Condiciones de

Me satisface la autonomia que tengo para la realizacién de mi

: 4 4 4
desarrollo personal | trabajo.
Condiciones de Me agrada la forma como la institucién fomenta la participacién 4 4 .
desarrollo personal de los docentes en las comisiones de trabajo.
Estandares de Estoy satisfecho con mi grado de participacion en la toma de 4 1 :
desempeiio decisiones en la institucion.
Estandares de Me siento contento con la forma en que toman en cuenta mis 4 . .
desempefio opiniones los directivos de la institucion.
Estandares de Estoy satisfecho con el nivel de motivacién que tengo en este 4 . .
desempefio momento hacia mi trabajo.
Estandares de Me siento contento con los resultados que logro con mi labor. Me siento contento con los
= 3 4 4 resultados que logro con mi
d esempeno abor en la institucion.
« Tercera dimensidn: Relaciones interpersonales
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el nivel de las relaciones interpersonales.
} Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Ambiente de Estoy satisfecho con las relaciones que mantengo con mis 4 . .
trabajo adecuado compafieros durante el gjercicio de mis funciones laborales.
Ambiente de Me siento contento con el trato cordial que existe entre todos los " 4 .
trabajo adecuado docentes de la institucion
Ambiente de Me encuentro a gusto con el ambiente de confraternidad que i 4 A
trabajo adecuado promueve la institucion entre todos los docentes.
Ambiente de Me encuentro satisfecho con el ambiente de frabajo ya que me 4 B A
trabajo adecuado permite desempefiar bien mis funciones.
Ambiente asertivo Estoy satisfecho con el trabajo en equipo que se desarrolla en las 4 4 .
de trabajo comisiones de trabajo.
Ambiente asertivo | Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales que 4 4 .
de trabajo tengo con los directivos de la institucién.
Ambiente asertivo | Estoy satisfecho con la manera en la cual los directivos comunican 4 4 .

de trabajo

asertivamente mis debilidades con el fin de superarlas.




Reconocimiento al | Estoy satisfecho con el acompafiamiento y monitoreo que realizan % 4 g
trabajo realizado los directivos de la institucion.
Reconocimiento al | Estoy satisfecho con la forma en la que los directivos de la 3 g 4
trabajo realizado institucion valoran mi trabajo.

Mg. Enéfmeoio Nina Cuchillo
MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

Firma del evaluador
DNI 43513309

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio
depende del nivel de expertcia y de la dversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Dawis (1997), y Lynn (1986) (ctados en McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcaiones de
nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al mstrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, atados en Hyrkas et al (2003)

Ver - hilps /iwww revistaespacios comvated201 7/cited2017-23 pdf entre olra bibliogralia



Anexo 8: Base de datos de la prueba piloto
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Anexo 9: Férmulas de Confiabilidad

SUMA

T
LEH
kT
9%
14
115
%5
Lr
L
AL13

¥ 1: CLIMA INETITUCIONAL
MUESTR& Comunicacion Motiracion Confianza Participacion
L 3 |4|5|6|T| 8 a 10 | 11 |12 (13 [14 |15 | 16 | IT | 16 |19 | 20| 21 | 22 | 23
sujeko 1 4] 4 4 4133 5] 4 4 4 4 4 4 4] 4 4 5 3 5 5 3 5 3
sujeka 2 313 3 41 3|4fl2] 2 2 1 3 3 3 B 4 4 4 4 5 2 4 3
sujeka 313 3 a1l Flala] 3 3 3 3 3 3 B 1 3 3 3 3 3 3 2
sujeto 4 5 5 5 S|S|5[4] 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 2 2 2
sujeko 5 3 3 4 4|15 5[5 5 5 5 3 4 3 3 5 3 5 4 4 5 4 4 3
sujeke & 3 3 5 S|S|5[4] 5 5 5 3 3 3 3 5 3 5 3 5 5 4 4 4
sujeka T 4] 4 4 414|453 4 4 4 4 4 41 4 5 5 5 5 5 5 4 4
sujeka & 5 5 5 41 4] 3[4] 4 4 4 4 4 4 4] 4 4 4 4 4 4 4 4 4
sujeka 3 4] 4 4 41 4]14(1 1 4 4 5 4 5 4] 4 5 4 4 4 4 4 4 4
sujeko 100 3 4 5 212 3[5 5 5 5 3 3 3 3 5 4 4 4 4 5 3 4 4
VARIAMZAL 17O0ET 06T 17 17 17 27187087 147 06047067 0706 147047057 047057 127067 1
ATORIA DE VAR 1827
ADELASUHADE 12741
2 a:  Coefiziente de confiabilidad del cuestionario: 1
K 'S‘r k:  Midmera de items del cuestionario 23
a = I — l-\ Sumatoria de las varianzas de los itemz 12
¥ ] . .
K i I S‘ = 5 Warianza total del instrumentao: 187
L
|
2 .
vioowve +
¥ 2: SATISFACCIOH LAEDRAL
MUEETRA Ambisnts 1
1Jzlz[als[e v s sl w[nn[rz]ralss[w]ww[as]as]zelz1]22]22] suma
ruigted | 5| 5 | 5[ 3| s [ 5| 5| s [ s 5[ alals[s [z z]alalzs[a]ldala
ruickn | 2 | 2z | 2| 5] [ =[] 1 1 1 |zl alzlal=zlzl=lzzl=z11]z]z
ruickn? | 2|z ez z [ 1z z] =z z[=z]zlz]=zlz[z]z]=z]z]z[z]z]z=
ruicked | 4| s [aJal ala]al ala]lalz]zle]zs[s]alalals[s]s]s
ruicte5 | 5 [ 5 [ s[s| s s s| s[s| s s|s|s[s|s[s|s|s[s][s[s]a]s
suigtak | 5 | G [ 5[ 5| s [ s | s [ s [ s | s s | s|s5|s|[s[s|s[s5|[s|s5[s5]s][s
suigtn? | A | d [ e[z 3z [ x| x| 5[ 5| 5 a|ldalalalalz]zlalalalalala
rujieknd | d | d [ a[d| ala]a[ ala alaldalalalalalalalalalalala
sujigtnd | A | d [afal alalalalalalalalalalalalalalalalalala
suigta® [ 5| 5 [a] a4 z[alalalalal s s[5 s s[s]s[s]s][s5[s5]5s][5s
VARIAHZA 09 096 008 0 069 13 LB dd L4 0d 089 el 1 0BE (d 108 0E% 09 0 1dd 14 0 0
SUHATHRIA L z2.8d
WARIAHZADE Exaf-13
= Coefiziente do zonfiabilidad del cucrtionario | 4
= k: Himera de itemr delinrtrumenta zx
K s Sumararia e lavarianas e lar ibeme IL.E
o = £ Varianzatokal delinrtrumentn 23

v V2

a4
72
13}
a2
104
i
kL
a4
29
00



Anexo 10:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,944 23

Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de fiabilidad

Varianza de
Media de escala escala si el

si el elemento se elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 88,40 187,600 ,885 ,938
P2 88,50 189,167 ,850 ,939
P3 88,50 190,944 ,765 ,940
P4 88,70 206,900 ,028 ,948
P5 88,90 193,433 478 ,943
P6 88,90 190,544 ,583 ,942
P7 89,40 182,044 ,676 ,941
P8 89,00 182,889 ,608 ,943
P9 88,70 184,678 ,885 ,938
P10 88,70 179,567 ,811 ,938
P11 88,50 189,833 ,818 ,939
P12 88,70 192,233 ,841 ,939
P13 88,50 189,833 ,818 ,939
P14 88,60 188,933 ,925 ,938
P15 88,50 187,833 ,915 ,938
P16 88,50 182,722 722 ,940
P17 88,30 192,900 ,764 ,940
P18 88,60 196,933 ,519 ,943
P19 88,50 197,389 ,588 ,942
P20 88,20 197,067 ,537 ,942
P21 88,90 193,878 413 ,945
P22 88,90 204,767 ,126 ,947
P23 89,00 191,111 ,546 ,942




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

23

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P_1 87,70 332,456 ,964 971
P2 87,60 332,489 ,925 ,971
P_3 87,90 340,767 726 ,973
P_4 87,80 361,956 ,186 ,976
P 5 87,90 345,211 ,689 ,973
P_6 88,00 331,778 ,784 ,972
P_7 88,00 326,444 ,910 971
P_8 87,80 329,511 ,824 972
P_9 87,80 329,511 ,824 ,972
P_10 87,70 337,122 ,829 ,972
P_11 87,90 342,544 ,676 ,973
P_12 88,10 326,989 ,819 ,972
pP_13 87,80 340,844 ,679 ,973
P_14 87,60 348,489 ,655 ,973
P_15 87,70 344,011 127 ,973
P_16 87,90 341,433 ,633 ,973
P_17 87,90 339,433 , 764 ,972
P_18 87,70 342,011 ,947 972
P_19 87,80 343,956 , 785 ,972
P_20 87,70 324,900 ,902 ,971
P_21 87,80 326,622 ,892 971
P_22 87,80 339,067 ,819 ,972
P_23 87,70 334,233 ,912 ,971




Anexo 11: Base de datos de investigacion
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a7

58
49

48

50
55
56
88
70
90
92

58
73
74
94
72

65
98
108
54
85

94

15
17
14
16
14
17
18
29
19
33
32
18
22
22
33
26
20
24
31

17
29
28

3

1

3

4

4

2
3
3
4
3
3
5
5
3
3
5

2

2

2

4

5
5
2
3

E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33

E34| 4

E35| 4

E36| 3

E37]| 3

E38| 5

E39| 5

E40| 3

E41| 3

E42| 5




54
100
54
62

66
115
109
112
114

95

110
111
63
64
89

93
102
113

85

62

59

60
68
114
29

15
30
21
20
21
35

35

35

34
34
35
35
19
19
26
29
27
34
26
20
18
18
22
35

3
4

3
3

5

5

5

4

3

3

5

3

4

5

5

3

3

5

E43| 2

E44| 5
E45

E46| 2

E47| 2
E48
E49
E50
ES51
E52
ES53
ES4
ES5
ES6
ES7
ES8
ES59
E60
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E67




58
58
49

47

49

46

46
43
44
45

45

46

43

17
18
14
14
15
14
14
14
13
13
16
13
11

10
10

2

2
1

2

2

2

3

2
2

2

2

2

E68
E69
E70
E71
E72
E73
E74
E75
E76
E77
E78
E79
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@ CONFIABILIDAD MACHARE.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEEMe~ Bl H B i9[e

| Nombre || Tipa || Anchura || Demmales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral

1 P1 Mumérico 8 0 Ninguna Minguna g = Derecha &5 Nominal ™ Entrada
P2 Mumeérico 8 0 Ninguna Minguna i = Derecha &5 Nominal “ Entrada
P3 Mumeérico 8 0 Ninguna Minguna g = Derecha &5 Nominal ™ Entrada

4 P4 Mumeérico 8 0 Ninguna Minguna g = Derecha &5 Nominal ™ Entrada
5 Mumérico g 0 Minguna Ninguna 6 = Derecha b Nominal “ Entrada
II' PB Mumérico g 0 Ninguna Minguna g = Derecha &5 Nominal “ Entrada
P7 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna B = Derecha b Nominal “ Entrada
“ P8 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna ] = Deracha | gh Nominal “ Entrada
II' Py Mumérico g 0 Ninguna Minguna ] = Derecha & Nominal ™ Entrada
P10 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna g = Deracha | gh Nominal “ Entrada
P11 Mumérico 8 0 Ninguna Minguna g = Derecha &5 Nominal ™ Entrada
P12 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna ] = Derecha &) Nominal ™ Entrada
P13 Mumérico g 0 Minguna Ninguna g = Derecha ) Nominal ™ Entrada
P14 Mumérico g 0 Minguna Ninguna g = Derecha ) Nominal ™ Entrada
P15 Mumérico g 0 Minguna Ninguna 6 = Derecha b Nominal “ Entrada
P16 Mumérico B 0 Minguna Minguna B = Derecha b Nominal “ Entrada
P17 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna B = Derecha b Nominal “ Entrada
P18 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna ] = Deracha | gh Nominal “ Entrada
P13 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna g = Deracha | g Nominal “ Entrada
P20 Mumérico g 0 Ninguna Ninguna g = Deracha | gh Nominal “ Entrada
P21 Mumérico g 0 Minguna Ninguna ] = Derecha | gh Nominal “ Entrada
p22 Mumeérico 8 0 Ninguna Minguna i = Derecha &5 Nominal “ Entrada
P23 Mumérico g 0 Minguna Ninguna g = Derecha ) Nominal ™ Entrada
P Mumérico g 0 Minguna Ninguna g = Derecha ) Nominal ™ Entrada

|
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t,-] *Base de Datos - Machare.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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B HEH 19e

Mombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas| Alineacidn Medida Rol

1 VAR Numérico 8 2 Clima institucio... Minguna Ninguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
2 DIMEA Numérico 8 2 Comunicacidn Minguna Ninguna 8 = Derecha & Escala *w Entrada
3 DIMEZ2 Numérico 8 2 Mativacidn Minguna Ninguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
4 DIME3 Numérico 8 2 Confianza Minguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
5 DIME4 Numérico 8 2 Participacian Minguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
6 VAR2 Numérico 8 2 Satisfaccion la... Minguna Minguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
7 Din1 Numérico 8 2 Ambiente laboral Minguna MNinguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
8 Dim2 Numérico 8 2 Desarrollo pers... Minguna MNinguna 8 = Derecha & Escala “w Entrada
9 DIM3 MNumérico 8 2 Relaciones inte__. Minguna MNinguna 8 = Derecha & Escala *w Entrada
10 W1 Numérico 5 0 Clima institucio... {1, Inadecua... Minguna 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
ik D1 Numérico 5 0 Comunicacidn {1, Inadecua... Ninguna 10 = Derecha 4l ordinal *w Entrada
12 D2 Numérico 5 0 Motivacion {1. Inadecua... MNinguna 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
13 D3 Numérico 5 0 Confianza {1, Inadecua... Ninguna 10 = Derecha 4l Ordinal “w Entrada
14 D4 MNumérico 5 0 Participacion {1. Inadecua... Ninguna 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
15 W2 Numeérico 5 0 Satisfaccion la... {1, Bajo}... Minguna 10 = Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
16 D1 Numérico 5 0 Ambiente laboral {1, Bajo}... MNinguna 10 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
17 D2 Numérico 5 0 Desarrollo pers... {1. Bajo}... Ninguna 10 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
18 D3 Numérico 5 0 Relaciones inte... {1, Bajo}... Ninguna 10 = Derecha ol Ordinal *w Entrada
19

20

(%]
—



Anexo 12: Carta de presentacion para aplicacion de instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la unidad, |a paz y el desarrollo”

Lima, 30 de mayo de 2023
Carta P. 0114-2023-UCV-VA-EPG-FO1/)

Mgtr.
Edgard Aldo Nolazco Rivas
DIRECTOR

Institucion Educativa Emblemdtica Mariano Melgar
De mi mayor consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para presentar 8 MACHARE GONZALES, MAITE FANNY; identificada
con DNI N* 15713953 y con codigo de matricula N* 7000326321; estudiante del programa de MAESTRIA
EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencidn de su
grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

Clima institucional y satisfaccién laboral docente en una institucion educativa del distrito de Brefia,
2023

Con fines de investigacion académica, solicito & su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda obtener informacion, en I8 institucion que usted represents, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacion. Nuestra estudiante investigador MACHARE GONZALES,
MAITE FANNY asume el compromiso de alcanzar a su despacho Jos resultados de este estudio, luego de
haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

)

/ ¢ /f{ _rv ({/a!u ¢ {(m u‘é

=

Escuela de Posgrado UCV
Filial Lima Campus Los Olivos



Anexo 13: Carta de autorizacion de aplicacion del instrumento

LA Dy
o~ ‘o

¢ ! MNISTERIO DE EDUCACION
UGEL 03 - BRERA .“’
INSTITUCION EDUCATIVA ENBLEMATICA - MARIANO

‘MARIANO MELGAR®  *ass*

“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y £L DESARROLLO"
“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES*

Brefla, 12 de Jumio d¢ 2023

DOCTORA

HELGA R, MAJO MARRUFFO

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD “CESAR VALLEJO®

PRESENIE.-

ASUNTO AUTORIZACION PARA LLEVAR A TRABAJO DE
INVESTIGACION EN LA LE.E “MARIANO MELGAR™.

REF : CARTA N 0114 2023-UCV-VA-EPG-FO1)

Tengo ¢l agrado de dirigirme a su digno Despacho con
finalidad de hacerle Begar of cordial saludo de toda la Comunidad Educativa de la
Instivecicn Educativa Emblemitica "MARIANO MELGAR™ y del mio peopio y a b vez
comunicarle que, habiendo recibido |z Cana de la Referencia solicimndo Autorizaciin
para que la Profesora Maite Fanny MACHARE GONZALES, ralice su trabajo de
mvestgacion e el marco Jde sy tesis conducente, mi Despacho brinda In
OPINION FAVORABLE para que se desarrolle dicho trubajo de investigackim
titulado “Clima Institucional y satisfaccion laboral doceste en wns lestitwcidn
Educativa del Distrito de Bredia 2023,

Agradeciendole B atencidn que e preste al presente, sprovecho ka
oportunidad pars expresarle kos sentimientos de mi mayor consideracidn y estima personal.

Atentamense,

“MARIANO MELGAR"

EANRDIR
Mrhvseert.

PASAJE MARIANO MELGAR SN - BRESA / TELEFONO: 232.76%



Anexo 14: Figuras estadisticas
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Figura 3

Niveles de la satisfaccion laboral
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, PEREZ SAAVEDRA SEGUNDO SIGIFREDO, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis Completa
titulada: "Clima institucional y satisfaccion laboral docente en una institucion educativa del
distrito de Brefia, 2023", cuyo autor es MACHARE GONZALES MAITE FANNY, constato
gue la investigacion tiene un indice de similitud de 15.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 31 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

PEREZ SAAVEDRA SEGUNDO SIGIFREDO Firmado electrénicamente
DNI: 25601051 por: SPEREZ15 el 02-08-
ORCID: 0000-0002-2366-6724 2023 14:48:43

Caddigo documento Trilce: TRI - 0630893

oo INVESTIGA
.m.' ucv



