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Resumen

El objetivo de este estudio es "Determinar la relacion entre las caracteristicas del
Clima Institucional (Cl) y la Satisfaccion Laboral (SL) en los profesores de la IE
Virgen de la Candelaria; afio 2015" el estudio considera que las investigaciones
tedricas y empiricas indican que el Cl afecta la insatisfaccion laboral incidiendo en
el desempeiio docente percibido por los alumnos y diversos agentes sociales que

interactdan con él.

La indagacion se llevd a cabo empleando el enfoque Hipotético Deductivo, dentro
del paradigma cuantitativo positivista, orientado en la recoleccién y analisis de datos
mediante un disefio no experimental, descriptivo explicativo y correlacional. Esta
metodologia permitié la obtencion de datos para abordar las interrogantes de
investigacion y alcanzar los objetivos planteados, asi como para poner a prueba las
hipotesis formuladas. El andlisis se realizé sobre una muestra intencional de 76
docentes de educacion primaria y secundaria, a quienes se les administraron
encuestas. Los resultados concluyen en la presencia de una correlacion robusta y

estadisticamente significativa entre las variables examinadas.

Palabras Clave: Satisfaccion laboral, clima institucional, docentes.
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Abstract

The objective of this research is to "determine the relationship between the
characteristics of the institutional climate and job satisfaction among teachers of
School Our Lady of Candelaria; year 2015" the study finds that the theoretical and
empirical research indicate that the institutional climate affects job dissatisfaction in
influencing perceived teacher performance by students and various stakeholders

who interact with it.

The study employed a hypothetical-deductive methodology within a positivist
guantitative framework, focusing on data collection and analysis using non-
experimental, descriptive correlational explanatory approaches. This facilitated the
gathering of data to address research inquiries, achieve objectives, and test
hypotheses. The analysis was conducted on a purposive sample of 76 primary and

secondary education teachers who utilized the polis. Findings indicate a robust

correlation among statistically significant variables.

Keywords: Job satisfaction, institutional climate, teachers.
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|.  INTRODUCCION

Actualmente, la satisfaccion laboral (SL) es uno de los componentes ampliamente
discutidos en los organismos que mantienen un alto nivel de desarrollo. La
transformacion industrial, el auge econémico y los actuales escenarios de trabajo
incentivan al trabajador a indagar circunstancias que favorezcan un ambiente de

trabajo adecuado, facilitando asi el crecimiento profesional y personal.

En el sistema educativo del Perd, la problemética de la SL ha recibido menos
atencién debido a las normas, como la Carrera Publica Magisterial, que un sector
ha asumido. Tras un estricto proceso de seleccion, algunos docentes han
alcanzado niveles laborales que reflejan su situacion. Pero, la mayoria de los
docentes del sector publico no han experimentado este proceso debido a
componentes politicos, lo que ha generado una falta de SL y ha afectado el ClI

debido a la polarizacién entre las dos leyes vigentes.

No obstante, al realizar un analisis de la teoria podemos observar que las
organizaciones de éxito suelen proporcionar a los trabajadores un entorno donde
puedan desarrollarse directamente y donde puedan crecer de manera profesional,
siendo valorados por habilidades y destrezas. En consecuencia, un individuo con
alto grado de SL experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo, mientras que
aguellos insatisfechos lo perciben de manera negativa. Esta SL influye
directamente en la capacidad del individuo para cumplir con los requerimientos de
Su puesto; la satisfaccion favorece la eficacia y calidad en el desempefio laboral,
mientras que la insatisfaccibn puede menoscabarlos. Por consiguiente, la
insatisfaccion en el ambito laboral se manifiesta en el rendimiento del individuo.
(Robbins 2009)

Por lo tanto, se entiende que a mayor SL se tendra una mayor productividad por
parte del colaborador. Dicha premisa guarda relacion directa con el desempeiio de

los profesores en la I.E.

Por ende, la siguiente investigacion esta dirigida a conocer la percepcion del
personal sobre el ambiente laboral que vive en la I.E, con el objetivo de identificar
gué factores determinan su nivel de satisfaccion en la institucion y de cédmo estos

influyen en su desempefio diario.



En consecuencia, del analisis detallado de las condiciones de trabajo y del lugar de
trabajo se desprende que la investigacion tedrica destaca principalmente la
importancia del ambiente laboral para influir en la dinAmica organizativa. Estos
analisis han contribuido sustancialmente al desarrollo de la teoria de las relaciones
humanas, que pretende destacar el valor de los recursos humanos en la empresa
reconociendo que las personas buscan necesidades psicologicas y sociales
ademas de una compensacion econdmica. Por lo tanto, es importante destacar que
al compartir los objetivos organizativos con el personal docente, éste valora como
su trabajo contribuye a alcanzar dichos objetivos, lo que repercute en un cambio de
actitud hacia el trabajo y, en ultima instancia, en la satisfaccién laboral. (Maier,
2003)

En contraste con lo anterior, durante la experiencia profesional y laboral realizada
en la Institucion Educativa (IE) "Virgen de la Candelaria”, ubicada en el distrito de
San Juan de Lurigancho (SJL), se observé una alteracion en las relaciones
interpersonales entre determinados miembros de la comunidad educativa, entre
ellos estudiantes, padres de familia, personal docente y administrativo. El avance
del establecimiento educativo, asi como el crecimiento social y personal del
personal docente y administrativo se ven directamente impactados por este

fenébmeno.

Investigar los diversos elementos que atentan contra las relaciones interpersonales
y la comunicacion es de vital importancia. Por ejemplo, hasta 2010, la institucién
experimentd frecuentes cambios de directores como resultado de un pequefio
grupo de docentes que, al sentir que sus intereses particulares estaban en peligro
(debido al incumplimiento de sus deberes), alentaron a colegas, padres de familia
y alumnos a incitar el caos y el desorden, creando asi una falta de estabilidad en
los directores. Uno de esos elementos contribuyentes puede ser las continuas
disputas y falta de comunicacién entre los instructores de las clases compartidas.
Como resultado, se observo que varios instructores mostraban apatia con respecto
al trabajo asignado, lo que indicaba una falta de conexién institucional. En términos

de empatia, la colaboracién se ha visto afectada en cierta medida por la falta de



comprension de los instructores de la singularidad de sus compafieros, asi como

de sus objetivos y motivos.

En consecuencia, se realiza un estudio con el objetivo de propiciar un cambio en la
convivencia de la institucion educativa a favor de su desarrollo, en linea con los
postulados de las nuevas perspectivas de la gestion organizacional como motor de
cambio, que enfatizan la importancia de las relaciones interpersonales y la
comunicacién. Las directrices de los sistemas educativos en su busqueda de la

excelencia educativa complementan este enfoque.

El problema general trazado es indagar sobre la relacion entre las caracteristicas
del Cly la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL
en el afilo 2015. Los problemas especificos derivados de esta pregunta general
incluyen la exploracién de la relacion entre las relaciones interpersonales, el

ambiente laboral, el trabajo en equipo y la SL de los profesores de dicha institucion.

La justificacion de esta investigacion se sustenta en dos aspectos. En primer lugar,
se argumenta una justificacion coyuntural, ya que, ante la implementacién de una
curricula descentralizada, las instituciones educativas se ven compelidas a
consolidar su posicibn en los ambitos donde brindan servicios educativos,
asegurando asi la observancia de los principios de calidad, equidad,

interculturalidad y democracia, en aras de promover una cultura de paz.

El propdsito es instaurar un ambiente institucional propicio y armonioso entre sus
integrantes. Ademas, la investigacion justifica su relevancia al recabar datos
precisos y pertinentes de los actores directos inmersos en contextos institucionales

perturbados, con el fin de proponer alternativas para mejorar la satisfaccion laboral.

Dado que la gestidon sugerida incorpora la estructura organizativa, el desarrollo del
potencial humano y los principios, es tedéricamente esencial comprender los
fundamentos de la CI en las instituciones educativas. En lo que respecta a la
satisfaccion laboral, la organizacion -independientemente de su actividad- debe
considerarse como un sistema en el que todos sus componentes -directivos,
personal, clientes, usuarios, etc.- desempefian funciones directas e indirectas que

influyen en la estructura y funcionalidad generales de la organizacion.



De este modo, todos los componentes de las instituciones educativas -profesores,
personal, direccion, padres y alumnos- deben considerarse como sistemas
completos con funciones distintas para cada uno de ellos. Dado que todos
participan en interacciones directas e indirectas, se considera que todos
contribuyen a este proceso social. Asi, las dinamicas de las relaciones
interpersonales generan una red compleja de interacciones sociales, tanto
favorables (entornos cooperativos e integradores) como adversas (entornos
conflictivos), que influyen en la configuracion de un entorno organizacional
particular. Ademas, se considera sesgado fijarse Unicamente en la relacion o el
efecto de un elemento del sistema educativo -profesores o directivos- en el clima
organizativo (CO) y descuidar el papel que desempefian los deméas elementos
(administrativos, por ejemplo). Comprender como perciben las personas su nivel de
satisfaccion laboral es tan crucial. Desde el punto de vista legal, los docentes estan
obligados por el articulo 56, inciso a, de la Ley General de Educacion, a planificar,
realizar y evaluar actividades que garanticen el progreso de los alumnos,
respetando las normas de convivencia institucional de la comunidad educativa. De
esta clausula legislativa se desprende que el personal docente tiene el deber de
desempefiarse en un marco que respete las normas de convivencia de la
comunidad educativa en la que se desempefia. Esta comunidad educativa esta
formada por profesores, padres, alumnos y miembros del personal administrativo y
jerarquico. Algunos educadores muestran acciones y actitudes negativas, como
agresividad y animadversion hacia determinados miembros de la comunidad
educativa, especialmente hacia sus colegas, a pesar de esta normativa legalmente
exigida.

Objetivo. Objetivo general: Determinar la relacién entre las caracteristicas del Cl y
la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito SJL; afio 2015
Objetivos Especificos: Identificar la relacion entre las Relaciones interpersonales y
la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL; afio 2015
Describir la relacion existente entre el ambiente laboral y la SL de los profesores de
la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL; afio 2015 Establecer la relacion
entre el trabajo en equipo y la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria
del Distrito de SJL; afio 2015



Hipotesis Hipdtesis principal: Las caracteristicas del CI se relacionan
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del
Distrito de SJL UGEL 05-2015 Hipotesis Especificos: HE1l. Las Relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con la SL de los profesores de la
IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05-2015 HE2. El ambiente
laboral se relaciona significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen
de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05-2015 HE3. El trabajo en equipo se
relaciona significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de la
Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 -2015

En el presente estudio, el cual lleva por titulo "Caracteristicas del Cl y su Relacion
con la SL en Profesores de la IE Virgen de la Candelaria; afio 2015", se propuso
determinar la relacion entre las caracteristicas del Cl y la SL en los profesores de
dicha institucién en el 2015. El fin de este estudio es hallar informacion que sugiera
estrategias de mejora que incrementen el nivel de SL y mejoren el CI, con el fin de

contribuir al desarrollo de la institucion.

Dicho trabajo de investigacion se realiz6 en el contexto del nuevo marco del sistema
educativo peruano, en la jurisdiccion de la UGEL 05, en una institucion que
comprende dos niveles de educacion basica regular. Se identificd principalmente,
a través de la experiencia continua, la falta de relaciones asertivas y la tendencia
de grupos reducidos de docentes a fomentar el divisionismo institucional. Por
consiguiente, se buscé obtener informacion desde la perspectiva y experiencia de
los docentes en base a su experiencia trabajando en dicho establecimiento
educativo. La teoria organizacional indica que los factores internos y factores
externos influyen en la SL. Los factores internos tienen un caracter psicologico,
mientras que los factores externos estan vinculados a relaciones interpersonales

que desarrollan en la institucién educativa.

Asimismo, al analizar las caracteristicas del Cl, se encontré que el estilo de gestién,
la comunicacion y el trabajo en equipo son elementos sustanciales de una correcta
organizacion. Por ende, se presenta el analisis correspondiente, dado que este

tema ha adquirido importancia en el campo de la educacion en los ultimos afios.



La complejidad creciente de las instituciones educativas demanda individuos
preparados para afrontar los desafios de la direccién educativa, de manera que
puedan responder las demandas sociales y las necesidades presentadas

diariamente por la comunidad educativa.

Asi, el proceso de investigacion se refleja por completo en el mencionado trabajo,

el cual esta estructurado en cinco capitulos.

En el primer capitulo se traza la problemética y su respectiva definicion a traves de
la formulacién y justificacion de la investigacién. Se incluye también una breve
descripcion de las limitaciones, junto con los antecedentes nacionales e
internacionales pertinentes sobre el Cl y la satisfaccién laboral. Con ello, se

formulan los objetivos del estudio.

En el segundo capitulo, se explican los principios tedricos de cada una de las

variables, culminando con la definicion de los términos basicos.

El tercer capitulo presenta los procedimientos del estudio, los cuales han sido
estructurados siguiendo los lineamientos establecidos. Se incluyen las hipotesis, la
definicion de las variables, la descripcion del disefio y tipo metodoldgico aplicado,
asi como una corta exposicion de la poblacion y la técnica de seleccion de la
muestra. Es necesario indicar que el estudio correlacional se llevo a cabo en 76
docentes de la IE Virgen de la Candelaria ubicado en el distrito de SJL. El analisis
se efectud a través la prueba Chi cuadrada, debido a las variables utilizadas y su

naturaleza cualitativa.

En el capitulo cuatro se realiza la descripcion de los resultados obtenidos, que
comprende la asociacion en tablas de contingencia y la prueba de hipétesis.

Ademas, se lleva a cabo el proceso de discusion de los resultados.

En el capitulo cinco, se muestran las conclusiones que indican la correlacion entre
ambas variables, de las cuales se derivan sugerencias para el mejoramiento de la
institucion.

Por dltimo, se incorporan las citas bibliograficas utilizadas y los apéndices

pertinentes del estudio.



ll. MARCO TEORICO

Antecedentes

Mediante un escrutinio realizado en los repositorios de diversas universidades
nacionales y a través de los medios electronicos contemporaneos, se ha recopilado
una serie de investigaciones concernientes al Cl. No obstante, es solo en épocas
recientes que se ha evidenciado un genuino interés por la satisfaccion de los

profesionales de la educacion.

Antecedentes nacionales

Parra (2003) realiz6 una investigacion en la UNFV, con el propésito de examinar el
afin entre la SL y el desarrollo institucional entre 250 empleados del Hospital
Guillermo Almenara Irigoyen. Su conclusién sefiald que la fatiga y la
desmoralizacién entre estos profesionales derivaban directamente del agotamiento,
las limitaciones en oportunidades de capacitacion debido al sistema de turnos y la

insolvencia de personal.

Por otra parte, Zufiga (2002), en su trabajo de posgrado titulado "Nivel de SL y
calidad de vida de la UNMSM", reveld que las obstetras exhibian un nivel de SL
moderado, particularmente debido a la insatisfaccién con sus remuneraciones y las
politicas de promocion y ascenso. Aunque mostraban satisfaccion en aspectos
como supervision, interaccion con colegas y oportunidades de perfeccionamiento,
el grado de satisfacciébn con las promociones era bajo. La generalidad de las
investigaciones sefalan que las politicas de promocién y las remuneraciones

constituyen areas de insatisfaccion comunes.

Avendafo (2004), identificé que las elevadas cargas fisicas, la exposicion a
contaminantes y las deficientes condiciones del entorno laboral representaban

factores estresantes para los trabajadores.

Rocchetti (2006) investigd el CO y la evaluacion del desempeiio laboral en
EDPYME-CREAR-Tacna, concluyendo que no existia una correlacion significativa
entre el CO y el desempefio laboral de los trabajadores durante los dos periodos

estudiados.



Finalmente, Landa (2007), en su tesis acerca del CO y Satisfaccion de los Clientes
de empresa de electricidad encontrd una relacidon positiva entre el CO percibido por
los empleados de Electrosur S.A. en sus 3 sedes regionales y la satisfaccion de los
clientes en dichas sedes.

Antecedentes internacionales

Kramer y Schmalenberg (1992) realizaron un estudio de "Analisis de los sistemas
de gestion en la SL", examinando a 120 trabajadores de distintos niveles jerarquicos
en tres empresas industriales. Concluyeron que la autonomia, el estilo de gestion y
el reconocimiento institucional ejercian una influencia significativa en la SL.
Ademas, los participantes expresaron satisfaccion en todos los aspectos laborales,

excepto en el clima y la armonia intragrupo.

Salovey y Mayer (2000) desglosaron los elementos constitutivos del cociente
emocional, abarcando autoconfianza, autodominio, tenacidad, empatia y aptitudes
relacionales. Los tres primeros se entrelazan con la administracion intrapersonal,
enraizados en el impulso motivacional, mientras que los dos ultimos implican
competencias en la dinamica social. El liderazgo se forja mediante el cultivo de la
autoconfianza, el autodominio y la persistencia, ademas de la empatia y la habilidad
para inspirar a los seguidores. La comunicacién organizacional, particularmente en
el contexto juvenil, propicia el desarrollo del liderazgo al fomentar una perspectiva

optimista y la cohesion del equipo.

Delgado (2006) presentd un estudio sobre las preferencias de CO de los
bibliotecarios universitarios en las universidades de Sao Paulo y Antioquia. Los
bibliotecarios expresaron el deseo de un CO con objetivos claros y lideres
comprometidos, relaciones laborales armoniosas, oportunidades de crecimiento y
remuneracion adecuada. También valoraron la realizacién personal en el trabajo y

el acceso a la informacién necesaria.

Los profesores destacan un enfoque abierto, un analisis razonable, la tolerancia
ante la variedad de puntos de vista y la amplitud de miras en lo que se refiere a su
actitud ante los conflictos. Ademas, muestran una predisposicion a resolver los
conflictos de forma amistosa entre ellos, en lugar de recurrir a abogados externos,

lo que es coherente con unos sistemas de gobernanza escolar adecuados. Por lo



general, se considera que las escuelas publicas de primaria tienen bajos niveles de
conflicto y una gobernanza escolar solida, mientras que se cree que las escuelas
privadas casi no tienen conflictos y cuentan con una gobernanza escolar

extremadamente buena.

Climainstitucional

Aunque la idea de ClI se trata desde diversos angulos, el mas util es el que tiene en
cuenta la vision que el trabajador tiene de las estructuras y procesos del puesto de

trabajo.

Este enfoque es pertinente porque el comportamiento de los empleados esta
determinado no sOlo por variables organizativas, sino también por como cada
persona percibe estas cosas en funcion de sus experiencias, actividades e
interacciones sociales dentro del lugar de trabajo. En consecuencia, el CO ilustra

como interactlan los rasgos organizativos y personales.

La vision que los miembros tienen del sistema organizativo de una determinada
empresa influye en las acciones individuales al crear un entorno distinto

conformado por las estructuras y componentes existentes en el sistema.
Definicion conceptual

El Cl se interpreta de forma diferente en la teoria organizativa. La definicion de este
fendmeno es la de mediador entre las inclinaciones motivacionales que influyen en
el comportamiento y los resultados organizativos y los componentes del sistema

organizativo.

El Cl se caracteriza por una atmésfera laboral favorable que fomenta un mejor
rendimiento, donde las percepciones de los trabajadores sobre la presion y el
control estricto afectan directamente la productividad.

Segun Chiavenato (2001), el Cl se describe como las caracteristicas distintivas de
una organizacion que la diferencian de otras y ejerce una influencia duradera en el

comportamiento individual dentro de la organizacion.

El Cl se forma a partir de las percepciones de los individuos sobre la calidad de las
interacciones sociales en la organizacion y su relaciéon con su alrededor, como

sefalan Valenzuela y Onetto (1985).



Dessler (1999) sostiene que existen diferencias en el significado del ClI entre las
caracteristicas organizativas objetivas y las cualidades experimentadas

subjetivamente, como el apoyo y la amabilidad.

El Cl comprende el entorno laboral diario, las relaciones jerarquicas, la interaccion
entre el personal y otros actores, y puede facilitar o dificultar el desempefio

organizacional y individual.

Se considera como las opiniones individuales que los directivos y el personal tienen
sobre la empresa, lo que repercute directamente en su rendimiento, segun Kreitner
& Kinicki (2007).

Este tema ha sido explorado por académicos en diversos campos, siendo llamado
de diferentes maneras, como CO o Laboral, pero se ha destacado la importancia
de las percepciones individuales sobre el entorno laboral.

Por otro lado, Maish (2007) presenta una perspectiva distinta, donde el Cl se refiere
al entorno compuesto por factores externos que afectan el desempefio

organizacional, lo que contrasta con la visién de Goncalves.

El enfoque en las percepciones individuales resalta que el comportamiento
organizacional no es determinado Unicamente por factores organizacionales, sino

por las interpretaciones individuales de estos factores, segun Falcon et al. (2005).

Caracteristicas del clima organizacional

Torrecilla (2007) expone que el CO presenta diversas caracteristicas, destacando
su naturaleza ambiental dentro de la organizacion, la cual puede ser interna o
externa, mostrando cierta estabilidad a pesar de posibles perturbaciones derivadas
de decisiones organizacionales. Ademas, el CO influye significativamente en los
comportamientos y la gestion de la organizacién, siendo un factor determinante

para la coordinacion efectiva de las labores.

El CO impregna el sentimiento de compromiso e identificacion de los miembros con
la organizacion. Una organizacion que fomenta un clima ideal tiene mas
probabilidades de producir un alto nivel de identificaciéon entre sus miembros que

otra que fomenta un clima inadecuado. Las actividades, actitudes y opiniones de
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los miembros sobre el lugar de trabajo influyen en el CO, y estos factores

interactian dinamicamente para formar la organizacion (Torrecilla, 2007).

Estas caracteristicas son percibidas por los miembros de la organizacion, lo que
configura el CO segun las distintas percepciones individuales. El Cl experimenta
variaciones temporales en funcion de varios factores, como permutas en la
motivacion, los cuales influyen en la disposicién de los individuos para trabajar,

como se observa en las fluctuaciones del CI.

Estos rasgos organizativos, que separan organizaciones y divisiones de una misma
empresa, son comparativamente estables a lo largo del tiempo. EI CO es un
sistema muy dindmico e interrelacionado formado por sus estructuras y sus

personas.

La influencia significativa del Cl en la cultura organizativa funge como determinante
del patron conductual, axiolégico y cognitivo compartido por los miembros de la
entidad, segun Gibson et al. (2006). Las percepciones y respuestas asociadas al
Cl emanan de una variedad de elementos, tales como el liderazgo, la estructura
organizativa y las practicas laborales, evidenciadas en los sistemas de incentivos y
las interacciones sociales. Hall (2006) postula que tanto un Cl 6ptimo como uno
deficiente conllevan consecuencias dicotbmicas para la organizacion,
determinadas por la percepcion de los miembros sobre la entidad. Alcanzar los
objetivos, ser productivo y estar satisfecho son efectos positivos del Cl, sin embargo

la alta rotacién y el absentismo son efectos negativos (Familia Institucional, 2007).

Dimensiones de clima organizacional (CO)

Maish (2007) expone que, segun la teoria de Litwin y Stringer (1968), se identifican
nueve dimensiones del clima organizacional que pueden afectar o beneficiar a una
organizacion. Esta teoria destaca por utilizar un cuestionario aplicado a los
miembros de la organizacion, como menciona Kolb (2003), quien sefiala que dicho
cuestionario se basa en la teoria de Litwin y Stringer y busca explicar las

dimensiones del CO.

Estas dimensiones estan vinculadas con distintas caracteristicas de la

organizacion, como se detalla a continuacion:
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o Estructura: Refleja la percepcién de los miembros sobre las reglas y
procedimientos en la organizacion, influyendo en el grado de burocracia o
libertad en el ambiente laboral.

o Responsabilidad: Se refiere a la autonomia percibida por los miembros en
la toma de decisiones relacionadas con su trabajo.

o Recompensa: Representa la percepcion de los miembros sobre las
recompensas recibidas por un trabajo bien hecho, influyendo en la
motivacion y el rendimiento.

o Desafio: Corresponde a las metas y riesgos percibidos por los miembros
en su labor, promoviendo la aceptacién de desafios para mantener un
ambiente competitivo.

o Relaciones: Se refiere a la calidad de las relaciones sociales entre pares
y entre jefes y subordinados, tanto dentro como fuera de la organizacion.

o Cooperacion: Representa el sentimiento de apoyo mutuo entre los
miembros de la organizacion, tanto vertical como horizontalmente.

o Estandares: Se refiere a la percepcion de los estandares de productividad
establecidos en la organizacion.

. Conflicto: Corresponde a la disposicion para abordar las diferencias de
opinion y resolver problemas de manera transparente.

. Identidad: Representa el sentido de pertenencia y valoracion como
miembro de la organizacién, asi como la alineacibn de objetivos

personales con los organizacionales.

Dimensiones del Clima Organizacional (CO), segun Valenzuela y Onetto

o Desunion: Indica la falta de colaboracion entre trabajadores,
frecuentemente causada por conflictos y disputas insignificantes.

o Interferencia: Se refiere a la percepcion de los trabajadores de que la
empresa les impone tareas administrativas innecesarias, como reuniones
y trabajo burocratico, que interfieren con su labor principal.

o Entusiasmo: Refleja el espiritu y la satisfaccion personal y profesional de
los trabajadores, quienes encuentran gratificacion en su desempefo

laboral y disfrutan de una atmdsfera positiva en el grupo.
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o Amistad: Se refiere a las relaciones amistosas y cordiales entre los
trabajadores.

o Distanciamiento: Describe la actitud formal e impersonal del gerente o
jefe, que evita el contacto informal con sus subordinados y se adhiere
estrictamente al reglamento.

o Enfasis en el rendimiento: Se refiere a la supervision constante y estrecha
del personal por parte del gerente, quien prioriza el rendimiento y la
productividad.

o Ejemplaridad: Caracteriza la conducta del gerente que motiva a los
trabajadores mediante su propio ejemplo, no exigiendo nada que €l mismo
no esté dispuesto a hacer, lo que genera una percepcién positiva entre los
subordinados.

. Consideracion: Describe la tendencia del gerente a tratar a los
trabajadores de manera personalizada, demostrando interés por ellos

como individuos a través de pequefios gestos.

Proceso deformacion del clima institucional

El proceso de configuracién del Cl se considera altamente complejo debido a la
interaccién dinamica entre la organizacion, su entorno y los factores humanos
involucrados (Alvarez, 2001, p. 218). Este proceso implica una comprension
profunda, creatividad y sintesis de todos los componentes, con el fin de garantizar

una calidad 6ptima en el ambiente laboral.

Hall (2006) destaca los elementos centrales del concepto de CIl, que comprenden
las caracteristicas del entorno laboral, perceptibles por los trabajadores que operan
en dicho contexto. Este clima ejerce una influencia directa en el comportamiento
laboral, funcionando como un factor intermedio entre los aspectos organizacionales

y las acciones individuales.

Estas caracteristicas son relativamente estables y varian entre organizaciones e
incluso dentro de una misma compafia. Hall (2006) dice que las personas, las
estructuras organizativas y el clima trabajan juntos para producir un sistema

altamente dindmico e interdependiente. Las percepciones y reacciones se ven
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influidas por una serie de elementos, como el liderazgo, la estructura organizativa

y los resultados del comportamiento en el trabajo.

Desde esta perspectiva, evaluar el Cl permite comprender cédmo la organizacion es
percibida por sus miembros (Hall, 2006, p. 128). Ademas, segun Sherman,
Bonhlander y Snell (2001), comprender el Cl ayuda a lograr los cambios previstos
en las actitudes y los comportamientos, asi como en la estructura organizativa, al
ofrecer informacion sobre los procesos que influyen en el comportamiento

organizativo.

Este conocimiento es crucial porque, entre otras cosas, el ClI moldea el
comportamiento de los miembros al condicionar la motivacion laboral y el

rendimiento profesional.

Tipos de Climas Organizacionales

Figueroa (2003) destaca una conclusion relevante de la investigacion de Litwin
sobre CO y Motivacion, indicando que la variacion en el estilo de liderazgo puede
generar diferentes climas organizacionales de manera rapida, los cuales mantienen

una estabilidad notable en sus caracteristicas (p. 124).

Monasterio (2002), en su Informe de Tesis sobre CO, propuso seis tipos de Climas

Organizacionales aplicables a Instituciones Educativas:

o Clima Abierto: Caracterizado por lideres preocupados por sus
subordinados, alta identificacion con la organizacion, ausencia de
obstaculos impuestos por el lider, camaraderia entre empleados, y un
enfoque moderado en el rendimiento laboral.

. Clima Auténomo: Lideres con escasa preocupacion por sus subordinados,
pero con fuerte identificacién organizacional. Los empleados muestran
iniciativa en el trabajo y reciben una consideraciéon regular del lider,
aunque se destacan por su reserva.

o Clima Controlado: Trabajadores altamente identificados con la
organizacion, pero con poca preocupacion y una marcada orientacion
hacia el rendimiento laboral. Hay una consideracion limitada por parte del

lider, y un ambiente de reserva entre los trabajadores.
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Clima Familiar: Lideres preocupados por sus subordinados, baja falta de
preocupacion entre empleados, con alta intimidad y consideracion mutua.
Existe una identificacion regular con la organizacion, con énfasis minimo
en el rendimiento laboral.

Clima Paternal: Jefes preocupados por sus subordinados, énfasis en el
rendimiento y una identificacion regular con la organizacién. Sin embargo,
existe una falta de preocupacion leve por parte del lider y una intimidad
limitada entre los trabajadores.

Clima Cerrado: Lideres con escasa preocupacion por sus subordinados,
trabajadores con falta de interés en la organizacion, y un énfasis en el

rendimiento laboral. La falta de intimidad entre los miembros y la reserva

entre ellos son evidentes.

Estos tipos de Climas Organizacionales delinean distintas dinamicas dentro de una

institucién educativa, cada una influenciada por diversos factores de liderazgo y

comportamiento laboral.

Likert (1999) presenta dos principales categorias de climas organizacionales:

Figura 1
Categorias de CO

Clima Autoritario

Sistema | Autoritario explotador, donde la
direccion no confia en los empleados,
generando un ambiente de temor y limitando la
interaccién entre superiores y subordinados, con
decisiones tomadas exclusivamente por los
jefes.

Sistema Il: Autoritarismo paternalista,
caracterizado por la confianza entre la direccién y
los subordinados, empleando recompensas y
castigos como motivadores, con supervisores que
controlan y manipulan las necesidades sociales de
los empleados, aunque se percibe un ambiente
estable y estructurado.

Clima

Participativo

Sistema llI: Consultivo, donde la direccion confia
en sus subordinados, permitiendo la toma de
decisiones especificos y buscando satisfacer las
necesidades de estima, con interaccion y
delegacion entre ambas partes, definiendo una
atmésfera dindmica y funcional basada en
objetivos.

Sistema |IV: Participacion en grupo, con plena
confianza de la direccibn en los empleados,
fomentando la toma de decisiones en todos los
niveles, comunicaciéon  fluida vertical y
horizontalmente, motivacion basada en la
participacion y trabajo en equipo, fundamentado
en la amistad y responsabilidades compartidas.
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Segun Litwin y Stringer (1968), una vez establecidos estos climas, suelen tener
efectos notables, a menudo dramaticos, en la motivacion y, por ende, en el

desempeiio y la SL.

Bases tedricas de la satisfaccion laboral

Las bases tedricas de la SL se fundamentan en la necesidad de comprender las
actitudes de los docentes para valuar su grado de satisfaccion en el trabajo, dada
su relevancia como agentes fundamentales en el proceso educativo. Esta
fundamentacion implica una exhaustiva revision bibliografica de fuentes diversas,
como libros, articulos y recursos en linea, con el fin de respaldar la investigacion

planteada y obtener una base especializada para el estudio.

El analisis critico de estas fuentes ha proporcionado una comprension integral de
los diferentes aspectos del problema, permitiendo abordar la investigacion de
manera seria y rigurosa, con el objetivo de explorar especificamente la relacion

entre la SL y el rendimiento docente.

Definicion Conceptual

Segun Robbins (2003), la SL se vincula estrechamente con la motivacion, la cual
se define como la disposicion a desplegar esfuerzos hacia las metas
organizacionales, establecida por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
necesidades individuales. Asi, un trabajador experimenta motivacion y satisfaccion
cuando sus necesidades coinciden con sus expectativas de éxito en una tarea. Esta
motivacion es esencial para un desempefio laboral de calidad, especialmente en el

ambito docente.

Por otro lado, Rodriguez (2004) conceptualiza la satisfaccion como un término
global que engloba diversas actitudes de los individuos hacia su trabajo. Este
fendmeno adquiere una relevancia fundamental en la sociedad actual, ya que
influye en la eficacia y calidad del desempefio laboral, asi como en otros
semblantes de la vida del empleado.

Garcia (2010) caracteriza la SL como un sentimiento de bienestar que surge de la

interpretacion subjetiva de los acontecimientos relacionados con el trabajo. Esta
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percepcion subjetiva implica la evaluacion de las condiciones y el tipo de trabajo

desempeiiado.

Para Caballero y Salvador (2002), la SL esta vinculada al CO, que comprende
estimulos, motivaciones y factores percibidos como esenciales en el entorno
laboral. La satisfaccion del docente, por ende, se ve influenciada por estos

aspectos.

Atalaya (1999) concibe la SL como el conjunto de actitudes hacia diversos aspectos
del trabajo, como la empresa, el supervisor, los colegas, los salarios, entre otros.
Es una evaluacion general del empleo que afecta la disposicion del trabajador hacia

su labor.

Finalmente, Robbins y Timothy (2009) definen la SL como el sentimiento positivo
respecto a las caracteristicas del propio trabajo. Esta evaluacion influye en la actitud
y desemperio del empleado en el contexto laboral, siendo crucial en un entorno de

competencia y globalizacion.

Por lo tanto, la SL se refleja como una actitud mas que como un comportamiento.
En el caso especifico de los docentes, esta SL implica un sentimiento positivo hacia
su trabajo, el cual esta influenciado por la evaluacién de las caracteristicas

inherentes a la profesion docente.

Satisfaccion Laboral (SL) Docente

Sahili (2010) postula que la SL docente refleja la consonancia entre las
percepciones y acciones del educador hacia su labor en la escuela. Esta armonia
se basa en las apreciaciones cognitivas y emocionales del entorno laboral y las
expectativas del profesor. En el entorno educativo, la felicidad de los padres, el
trabajo colaborativo dentro de la comunidad escolar y el progreso académico de los

alumnos se ven favorecidos por la satisfaccion del profesor.
Teorias sobre la SL
. Teoria de la Maslow

Sahili (2010) esta seccidén presenta la teoria de la jerarquia de necesidades de
Maslow (1954), que examina las diferentes necesidades humanas en el contexto

del trabajo desde un punto de vista humanista. Maslow describe las siguientes cinco
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categorias de necesidades fundamentales: fisioldgicas, sociales, de proteccion, de
consideracion y estima, y de autodesarrollo prospectivo. La importancia de estas
demandas esta ordenada, siendo las tres ultimas necesidades de orden superior y
las dos primeras de orden inferior. Se establece una progresion motivacional
cuando primero deben satisfacerse las necesidades de orden inferior antes de

poder satisfacer una necesidad de orden superior.

La teoria indica que una vez que una necesidad esta razonablemente satisfecha,
deja de motivar. Para motivar efectivamente, es necesario proporcionar incentivos
gue se alineen con la naturaleza de la necesidad planteada por el individuo. Por
ejemplo, un individuo buscard satisfacer sus necesidades de seguridad una vez que

sus necesidades fisiolégicas estén satisfechas.
. Teoria de los dos Factores

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) citados por Garrido (2006) sostienen que
la SL se asocia con elementos inherentes al trabajo, como el contenido laboral, el
desarrollo personal, las oportunidades de promocién, la responsabilidad y el
reconocimiento. A su vez, la carencia de estos aspectos, denominados factores
motivadores, puede no generar satisfaccion pero tampoco descontento. Por otro
lado, los elementos higiénicos, como la retribucion, la seguridad laboral, el entorno
fisico, las normas organizativas, los estilos de liderazgo y las conexiones

interpersonales, son las causas del descontento, segun esta perspectiva.

El estudio, que utilizo la técnica del evento critico y tuvo como muestra 200 técnicos,
sirvib de base para la investigacion de los autores sobre SL. Los resultados
mostraron que, mientras que las variables extrinsecas estan vinculadas a una
importante infelicidad en el trabajo, los elementos intrinsecos se relacionan con una

elevada satisfaccion.

Debido a esta divergencia, Herzberg y colaboradores llegaron a la conclusién de
que existen diferencias entre las variables que controlan el descontento y las que

influyen en el contento.

La inexactitud de adecuacién en los factores higiénicos provoca descontento en los
empleados, el cual puede ser mitigado al mejorar dichos aspectos. No obstante, la

ausencia de insatisfaccion no garantiza una motivacion positiva hacia una mayor
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eficiencia laboral, sino que los trabajadores perciben que estan recibiendo una

compensacion justa por su desempefio.

Figura 2

Satisfaccion e insatisfaccion laboral

Contraste de los puntos de la vista sobre la SL y la insatisfaccion

Posicién tradicional
Satisfaccion Insatisfaccion

Argumentacion de Herzberg

[Motivadores|

Satisfaccion No satisfaccion

[Factores de higiene]

Insatisfaccion No insatisfaccion

Nota. De “Comportamiento Organizacional”, por Robbins, 2009, Pearson.

Los factores motivadores son aquellos que tienen la capacidad de incitar al personal

a realizar esfuerzos excepcionales en beneficio de la empresa, contribuyendo asi

al logro de grados elevados de motivacion, satisfaccion y desemperio laboral. Su

ausencia conlleva un efecto desmotivador significativo. En contraste, los factores

higiénicos se centran en evitar la insatisfaccion, careciendo de la capacidad para

mantener la motivacion laboral o promover comportamientos deseables.

Es relevante destacar que Herzberg no llevé a cabo experimentos para validar su

teoria en el ambito educativo, sino en contextos industriales y comerciales,

caracterizados por estructuras jerarquicas organizacionales y criterios de calidad

laboral basados en la eficacia y la eficiencia. A pesar de ello, sus tributos teéricas

y empiricas han sido extrapoladas al campo de la educacion.
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Tabla 1

Comparacion de los factores satisfactores e insatisfactores

Factores que caracterizan la
insatisfaccion externa

Factores que caracterizan la
satisfaccion interna

Politicas y Administracion
Supervisiéon

Relacion con el supervisor
Condiciones de trabajo
Salario

Relacion con los comparieros

Logro
Reconocimiento

El trabajo en si mismo
Responsabilidad
Avance

Crecimiento

Vida personal

Relacion con los subordinados
Estatus

Seguridad

En resumen, se puede afirmar que los factores que influyen en la SL provienen en
gran medida del individuo y estan estrechamente relacionados con las diligencias
laborales estimulantes. Por otro lado, la insatisfaccién laboral esta influenciada por
las relaciones interpersonales en el entorno laboral, asi como por las politicas y
practicas organizacionales. Estos aspectos inciden de manera significativa en las
respuestas emocionales de los individuos hacia su trabajo. Es importante destacar
gue solo los satisfactores tienen un efecto motivador y estan relacionados con el

contenido del trabajo.
. Teoria de Me Gregor

Me. Gregor (1960), segun lo mencionado en De la Cruz (2004), argumenta que una
empresa que provea condiciones estables y continuas de trabajo satisface las
necesidades basicas de sus empleados, como las fisiolégicas y de seguridad.
Posteriormente, debe adaptar su politica para permitir que los trabajadores
satisfagan sus necesidades sociales y de desarrollo personal, otorgandoles
autonomia para demostrar su potencial y ofreciendo oportunidades para explorar

diferentes roles laborales (p. 51).

Siguiendo la teoria de Maslow, se resumen en 3 niveles las necesidades:

fisiol6gicas y de seguridad, sociales y de autodesarrollo.

McGregor, al igual que Maslow, identifica los factores externos con las necesidades

mas basicas del ser humano. Considera que lo que se brinda exteriormente son
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simples incentivos 0 penalizaciones consignados a influir en el comportamiento,
mientras que los factores internos estan asociados a las necesidades mas elevadas

y responden al esfuerzo personal.
J Teoria McClelland

McClelland (1961), segun lo referido por Silva et al. (2008), postula que las
necesidades humanas son mayormente adquiridas durante la infancia, moldeadas
por el entorno social y cultural en el que se despliegan las personas. Estas
necesidades, influenciadas por experiencias previas, varian en intensidad entre
individuos, quienes mostraran preferencias diferenciadas hacia su satisfaccion (p.
150).

McClelland identifica tres principales grupos de necesidades relacionadas con el

ambito laboral en la mayoria de las personas:

o Afiliacién: la inclinacion a buscar agradar y obtener aprobacion de
los demas, prefiriendo escenarios colaborativas sobre las
competitivas.

o Poder: la tendencia a influir y controlar, buscando prestigio e
influencia en situaciones competitivas mas que resultados
especificos.

o  Logro o realizacion: la motivacion por alcanzar objetivos y mejorar
constantemente los resultados, mostrando preferencia por
situaciones que implican asumir responsabilidad personal y

enfrentar riesgos controlados.

Aunque todas estas necesidades estan presentes en diferentes grados en cada
individuo, predomina una sobre las demas, influenciada por el entorno y
experiencias personales. Esta necesidad predominante guia la valoracion que cada

individuo hace del trabajo, segun su perfil y nivel de intensidad.

McClelland, al investigar el requerimiento de logro, observo que los individuos con
un elevado desempeiio se destacan por su deseo de mejorar constantemente.
Prefieren situaciones que les permitan asumir responsabilidad personal para
resolver problemas y recibir retroalimentacion sobre su desempefo, centrandose

en su propio éxito mas que en influir en los demas para tener éxito.

21



Factores relacionados conla SL

Los factores que determinan la SL, segun Robbins (2009), son diversos y abarcan
aspectos como la naturaleza estimulante del trabajo, la equidad en las
recompensas, las condiciones favorables del entorno laboral, la cooperacion entre
colegas y la compatibilidad entre la personalidad y el puesto laboral. Estos
elementos influyen de manera significativa en el grado de satisfaccion que

experimenta un individuo en su trabajo.

Ademas, Sahili (2010) destaca el estrecho afin entre la SL y las caracteristicas
particulares de la organizacion en el contexto escolar. Este aspecto resalta la
importancia de considerar el entorno organizacional especifico al analizar la SL de
los docentes.

Por otro lado, los factores que contribuyen a la SL pueden agruparse en diversas
areas, como la satisfaccion con las funciones asignadas, la remuneracion y el
progreso profesional, la percepcién del liderazgo y la adaptacion al entorno laboral.
Estos aspectos influyen en la percepcion general de los profesores sobre su trabajo

y su nivel de satisfaccion en el mismo.

Es importante tener en cuenta que elementos como el sexo, la edad, el grado de
inteligencia, las habilidades y la antigliedad en el trabajo también juegan un papel
crucial en la SL. Aunque estos factores no son modificables por la empresa,
proporcionan informacién valiosa sobre el grado de satisfaccion esperado en

diferentes grupos de trabajadores.

Por ultimo, Herzberg (1967) postula la existencia de dos grupos de factores en
cualquier situacién laboral, lo que sugiere que la satisfaccién y la insatisfaccion
laboral pueden ser influenciadas por distintos elementos presentes en el entorno

laboral.
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Tabla 2

Factores higiénicos y motivadores

Satisfaccion /

Factores Definicion : > Ejemplo
Insatisfaccion
Politicas de Son los que Cuando se dan en Unas Condiciones
empresa, rodean la sentido negativo laborales negativas (frios,
administracion y actividad laboral provocan una alta humos, etc.)
direccion. en si misma, insatisfaccion laboral
) pero son , )
0 Relacllones conlos oyirinsecos a ella Cuando se _dgn en Si se corrige esas
O  superiores, sentido positivo deficiencias, la
% compafieros y Unicamente producen insatisfaccion tendra a
i colegas una moderada desaparecer, pero no se
O satisfaccion producira un incremento
T apreciable de la
satisfaccion
Sueldos y Salarios
Vida personal,
<<Status>>y
seguridad
Rendimiento y Los que estan Cuando se dan en Si una persona supera
éxito relacionados con sentido negativo los objetivos marcados y
" el contenido del  producen una no se reconoce esfuerzo,
w trabajo en si insatisfaccion sentira una moderada
% mismo, son moderada insatisfaccion
9,; Reconocimiento m;rmsecos al
= Trabajo en si mismo . . o
5 mismo Si se dan en sentido  Si obtlene ese N
=  Responsabilidad positivo provocan una - reconocimiento explicito,
Proareso elevada satisfaccion  provocara en la persona
gres elevada satisfaccion.
Crecimiento

Considerando las contribuciones tedricas y empiricas de Herzberg y su
aplicabilidad en el ambito educativo, se deduce lo siguiente:

Es imperativo establecer condiciones dentro de las instituciones educativas que
contrarresten la insatisfaccién generada por los factores higiénicos, como mantener
salarios justos, garantizar condiciones ambientales idéneas y aplicar politicas

equitativas.

Se requiere una reestructuracion de los roles laborales para que resulten mas
desafiantes y gratificantes para los docentes, lo que implica incrementar su nivel de
responsabilidad y autonomia, asi como fomentar su crecimiento tanto personal

como profesional.

Los profesores pasarian entonces de buscar variables sanitarias a aquellas que

motivan a los alumnos y estdn conectadas con el contenido del trabajo y
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proporcionan disfrute. Es crucial sefialar que Herzberg no realiz6 experimentos en

un contexto educativo utilizando su hipotesis.

Sin embargo, a diferencia del SL, est4 claro que el descontento disminuye el
rendimiento organizativo y puede adoptar muchas otras formas, como la
agresividad, la despreocupacion, la falta de compromiso y la desvinculacion,
ademas de las manifestaciones de desagrado. El descontento de un trabajador
puede desembocar en acciones hostiles como la confrontacion directa, la critica

dafiina o el sabotaje.

La reaccion negativa o de rechazo ante el trabajo esta ampliamente influenciada
por las condiciones laborales y la idiosincrasia de cada individuo, denotando un
estado de inquietud, ansiedad o, incluso, depresion que puede surgir en aquellos

insatisfechos con su labor.

Las insatisfacciones laborales se manifiestan cuando los trabajadores perciben una
disminucién en sus oportunidades de crecimiento profesional, se enfrentan a
horarios incompatibles con sus vidas familiares, condiciones laborales
desfavorables o un trato adverso por parte de colegas o superiores. Estos aspectos

pueden inducir sentimientos de insatisfaccion profesional.

Asimismo, Sahili (2010) argumenta que la insatisfaccion laboral implica una
percepcion negativa del desempefio del trabajador, lo que puede hacer que vea su
labor como desagradable y contribuir a sentimientos de autorechazo y

deshumanizacion.

Las causas de la insatisfaccion laboral incluyen salarios bajos, relaciones
interpersonales conflictivas, falta de oportunidades de ascenso, condiciones
laborales inadecuadas, incertidumbre laboral y la percepcion de la falta de progreso

en el aprendizaje de los estudiantes.

En el ambito educativo, las causas de la insatisfaccion laboral suelen estar
vinculadas principalmente a factores fisicos y psicolégicos, lo que puede derivar en
un rendimiento inferior en las instituciones educativas. Los docentes insatisfechos
muestran una mayor propension al ausentismo y a una baja productividad. Por el

contrario, la SL del docente se relaciona con una mayor productividad y relaciones
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diarias marcadas por el optimismo y el entusiasmo, aspectos cruciales para la

buena marcha de las organizaciones.

Factores intrinsecos relacionados con la SL

El estudio se fundamentara primordialmente en la teoria de los dos factores de
Herzberg, la cual analiza la satisfaccion en funcion de las necesidades que deben

ser cumplidas.

El reconocimiento se define como una respuesta positiva otorgada a un individuo
en reciprocidad a su conducta o logro, manifestdndose a través de gestos de
agradecimiento, aprobacion o gratitud. Este acto implica valorar las acciones
realizadas por un individuo en favor de uno mismo, su grupo o su organizacion.
Ademas, puede ser expresado tanto durante como después de que el empleado

alcance sus objetivos.

Los beneficios del reconocimiento incluyen el aumento de la moral y la
productividad, una mayor competitividad, ingresos y beneficios superiores,
reduccion del estrés y del ausentismo, asi como una menor tasa de rotacion de

empleados y costos asociados.

En el &mbito educativo, el reconocimiento se erige como un elemento esencial para
fomentar relaciones humanas efectivas. Cuando se practica de manera adecuada,
no solo mejora la eficacia de la institucion educativa, sino también de la sociedad
en su conjunto. Los lideres educativos pueden utilizar el reconocimiento como un

instrumento para promover conductas deseables y optimar el desempefio docente.

Por consiguiente, reconocer el buen desempeiio se vuelve indispensable en
cualquier contexto. Los educadores reconocen que los estimulos son clave para
incrementar la eficacia laboral. A pesar de las limitaciones de recursos, el
reconocimiento actta como un poderoso motivador en el desempeiio de los

docentes.

La Comisiébn Europea (2004) destaca la importancia del reconocimiento de la
profesion docente por parte de la sociedad y otros actores del ambito educativo, ya

que esto influye en la percepcion del profesorado sobre su profesion.

25



El reconocimiento social de la profesion docente se analiza desde dos perspectivas:
la percepcion de los no docentes sobre el trabajo de los maestros y la valoracion
que los propios docentes sienten por parte de la sociedad. Los educadores
consideran que la ensefianza en si misma es la principal fuente de satisfaccion

profesional.

El concepto de "trabajo en si mismo" implica la realizacion de tareas estimulantes,
oportunidades de crecimiento personal y la capacidad de medir resultados. Un
elevado nivel de SL entre los docentes tiene un impactar positivo en su desempefio

en el salon.

La autonomia, definida como la capacidad de satisfacer necesidades basicas
mediante acciones propias, es esencial en el ambito educativo. Permite al docente
planificar su trabajo, seleccionar métodos pedagodgicos y adjudicar
responsabilidades sin depender de terceros.

El sentimiento de responsabilidad esta provocado por la autonomia, que en el
trabajo significa independencia y libertad. Restringir la autonomia en la educacion
es contraproducente para la equidad y la excelencia, ya que son los profesores

quienes emiten juicios sobre su instruccion basandose en la realidad del aula.

Factores extrinsecos relacionados con la SL Supervision

El papel del supervisor constituye uno de los primordiales factores definitivos de la
SL entre los empleados, siendo la relacion entre ambos mas compleja de lo que
parece. Investigaciones han concluido que los empleados muestran mayor
satisfaccidon cuando cuentan con supervisores que son tolerantes y considerados
en contraste con aquellos que son indiferentes, autoritarios o discordantes hacia

sus subordinados.

En el ambito educativo, los docentes pueden interpretar la supervision de dos
maneras: Como una amenaza a su autonomia 0 cComo un recurso para recibir ayuda
y respaldo. El supervisor tiene la responsabilidad de asistir al docente en la mejora
de su desempefio, ofreciendo orientacién y apoyo. Su funciéon no se limita a una
mera observacion critica, sino que también implica comprender las necesidades del

docente y proporcionar sugerencias para perfeccionar el proceso de ensefianza-
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aprendizaje, siendo asi un complemento esencial de la formacion profesional del

docente.
. Condiciones laborales

Son un aspecto de suma importancia para los empleados, quienes buscan un
entorno que contribuya a su bienestar personal y les permita realizar eficazmente
sus tareas laborales. Un ambiente fisico adecuado y un disefio apropiado del lugar
de trabajo son fundamentales para garantizar un rendimiento éptimo y fomentar la
satisfaccion del empleado. En el caso de los docentes, las condiciones fisicas del
aula tienen un impacto directo en su desempefio. Un ambiente de clase bien
equipado puede influir significativamente en el proceso de aprendizaje de los
alumnos, gracias a factores como la iluminacion, el color de las paredes, el estado
de los muebles y los recursos disponibles. Por lo tanto, es crucial que los docentes

dispongan de espacios que promuevan el aprendizaje y no obstaculicen su labor.
. Relaciones Interpersonales

En el entorno laboral desempefian un rol decisivo en el manejo del estrés y el
bienestar psicologico de los individuos, segun lo sefialado por Atalaya (1999). Las
interacciones positivas con colegas y superiores pueden mitigar los efectos
negativos del estrés laboral, mientras que las relaciones conflictivas pueden
incrementar los niveles de tension y ansiedad. Napione (2006) agrega que si bien
las relaciones laborales pueden contribuir positivamente a la SL, también pueden
ser una fuente significativa de estrés cuando son negativas. En el contexto
educativo, fomentar relaciones positivas entre el personal requiere un ambiente
propicio y un alto grado de madurez por parte de los implicados. Sin embargo, se
observa una tendencia hacia el individualismo entre los docentes, lo que ha

generado conflictos y un aumento en la insatisfaccion laboral en los ultimos afios.
o Equidad en el trato laboral

Adams (1962), segun lo mencionado por Silva et al (2008), argumenta que cuando
un trabajador percibe que su aporte a la empresa supera lo que recibe a cambio,
experimentara sentimientos de desigualdad e injusticia. Estos sentimientos pueden
manifestarse de diversas maneras, como reduccion del esfuerzo, solicitudes de
aumento salarial, absentismo o impuntualidad. En el entorno laboral, los individuos
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dilatan a cotejar sus contribuciones y resultados con los de sus colegas, y toman
medidas para mitigar cualquier desigualdad percibida. Los empleados evaltan
tanto su esfuerzo en el trabajo (incluyendo experiencia, educacién y competencia)
como los resultados obtenidos (como reconocimiento y promocion), en relacidén con
los de sus comparfieros. Cuando perciben que reciben un trato similar al de otras
personas a quienes consideran importantes y con quienes se comparan, se
establece un sentido de equidad. Sin embargo, si la percepcion es de inequidad,
surge una sensacion de tension y desigualdad, lo que puede generar sentimientos
de frustracion o enojo, especialmente si se considera que la remuneracion no es

justa.

En este sentido, es crucial considerar las percepciones de los docentes en una
institucion educativa para prevenir conflictos o disminucion en la productividad
laboral. Por ejemplo, los docentes de nivel inicial suelen percibir salarios inferiores
a los de primaria, quienes a su vez ganan menos que los de secundaria. Ademas,
hay una mayor presencia de mujeres en los niveles inicial y primaria en
comparacion con secundaria. A menudo, se considera que trabajar con estudiantes
de secundaria requiere un nivel de especializacion mayor que trabajar con

estudiantes de niveles méas bajos.

Los docentes contratados en la educacion basica regular suelen recibir una
remuneracion inferior a la de los docentes nombrados. Esta disparidad en las
remuneraciones resalta la necesidad de garantizar la igualdad salarial por un
trabajo de igual valor y de proporcionar condiciones laborales equitativas para todos

los docentes, independientemente de su estatus contractual.

Medicién de la SL

La evaluacion de la SL se enfrenta a una diversidad de enfoques y definiciones
operativas, lo que conlleva una amplia gama de instrumentos disponibles para su
mediciéon. Dada la complejidad conceptual de la SL, especialmente en el contexto
docente, donde se destacan multiples dimensiones motivacionales, evaluativas y
emocionales, la depuracion de escalas y herramientas de medicion se ha visto

favorecida por avances tecnolégicos, como las computadoras.

28



Las investigaciones recientes han subrayado la estrecha relacion entre la SL y el
rendimiento, evidenciando su importancia para la productividad organizacional.
Cada autor, en consonancia con su perspectiva teorica, clasifica los componentes

de la SL, incluida la satisfaccion docente, de acuerdo a su relevancia percibida.

La conducta de los empleados hacia la empresa esta influida por la SL, ademas de
por su propio crecimiento y bienestar. Su estudio reviste importancia econémica,
social y metodoldgica, pues esta vinculado con la eficacia, creatividad y adaptacion

del docente al entorno educativo, asi como con su integracion en el grupo.

La medicion objetiva de la SL docente refleja la correspondencia entre las
demandas del trabajador y los recursos proporcionados por la institucién educativa.
Por otro lado, la medicion subjetiva se manifiesta a través de las percepciones
individuales respecto a la organizacién, sus politicas y reglamentos internos,
pudiendo realizarse mediante cuestionarios estructurados o narrativas escritas u

orales.

Existen tres enfoques de investigacion para explorar los componentes de la SL. El
primero, denominado método directo, emplea preguntas cerradas para indagar
sobre cuatro dimensiones: satisfaccion en la tarea, pertenencia organizacional,
remuneracion y caracteristicas profesionales, asi como satisfaccion con el equipo
de trabajo. Este enfoque, pionero en los estudios sobre SL, ha favorecido al
progreso de la teoria de la satisfaccién general al permitir que los trabajadores

expresen sus actitudes de manera clara y directa.

La segunda estrategia, denominada indirecta, se basa en el relato de
acontecimientos favorables y desfavorables relacionados con el trabajo. Se pide a
los participantes que describan momentos concretos en los que se sintieron
satisfechos o insatisfechos con su trabajo. Herzberg ha estudiado este método, que
también se conoce como episodios cruciales o teoria bifactorial de la satisfaccion.
Observa que las respuestas difieren en funcion de si se cuestionan las causas del
placer o del descontento. Los factores satisfactorios estan relacionados con la labor
misma y son mencionados con mayor frecuencia al describir eventos agradables,

mientras que los factores insatisfactorios se relacionan con el entorno laboral.
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El tercer enfoque, llamado método comparativo, se adentra en la comparacion entre
individuos, contextos sociales y tipos de organizaciones. Este método ha surgido
como respuesta a las limitaciones de los enfoques anteriores, centrdndose en
analizar las condiciones que influyen en la satisfaccion o insatisfaccion laboral y
comparando amplias categorias de variables, como profesiones, caracteristicas

individuales y sectores organizacionales

Garrido (2006) sefiala que entre los instrumentos de mediciébn de la SL mas

empleados en la investigacion psicologica se encuentran dos destacados:

El Job Descriptive Index (JDI), desarrollado por Smith, Kendall y Hulin (1969),
consiste en una serie de enunciados que describen varios aspectos del trabajo.
Este cuestionario, compuesto por 72 items, se agrupa en cinco escalas:

satisfaccion con el trabajo, supervision, comparfieros, promocion y salario.

Por otro lado, el Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), creado por Weis,
Dawis, England y Lofquist (1967), inicialmente comprendia 100 items, aunque
existe una version reducida de 20 preguntas. EI MSQ se divide en dos subescalas
que abordan la SL intrinseca y extrinseca.

SL intrinseca.

La SL puede dividirse en dos categorias principales: intrinseca y extrinseca. La
satisfaccion intrinseca se refiere al grado de placer y gratificacion experimentado
por un individuo en relacion con el trabajo mismo. Incluye aspectos como la
autonomia en el trabajo, el reconocimiento recibido, la responsabilidad asignada, la
oportunidad de aplicar habilidades personales y la variedad de tareas realizadas.
Por otro lado, la SL extrinseca se centra en la satisfaccion derivada de factores
externos al trabajo en si, como las condiciones fisicas del entorno laboral, las
relaciones con colegas y superiores, el salario, las horas de trabajo y la seguridad
laboral.

Dentro de la satisfaccion intrinseca, se considera la libertad para seleccionar
métodos de trabajo, el nivel de responsabilidad asumida, la utilizacion de
habilidades personales y la diversidad en las tareas realizadas. Mientras tanto, la

satisfaccidon en relacidon a las condiciones laborales examina las condiciones fisicas
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del lugar de trabajo, las relaciones con colegas y superiores, las horas laborales y

la seguridad en el trabajo.

La satisfaccion con las relaciones entre trabajadores abarca aspectos tanto
intrinsecos como extrinsecos al trabajo, como las oportunidades de promocion, la
forma de gestion del centro, el reconocimiento recibido por el trabajo bien hecho y
la calidad de las relaciones laborales entre la direccion y el personal docente en la
I.E.

El método comunmente utilizado para medir la SL implica el uso de cuestionarios
estandarizados, donde los trabajadores evallan una serie de afirmaciones
relacionadas con su experiencia laboral, asignando valores que reflejan su nivel de

acuerdo o desacuerdo

Los métodos utilizados para evaluar la SL incluyen el MEFP (Método de Evaluacion
de Factores Psicosociales del INSHT), disefiado para evaluar el estado psicoldgico
de los trabajadores y orientar las intervenciones preventivas y correctivas cuando
sea necesario. En una escala de 0 a 10, los 75 items de esta prueba abordan siete
elementos diferentes, entre ellos la carga mental, la autonomia temporal, el
contenido del trabajo, la supervision-participacion, la descripcion de funciones y el

interés del trabajador.

31



. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio descriptivo, conforme a la perspectiva de Hernandez et al. (2006),
emplea una técnica analitica para describir un determinado elemento o
circunstancia, sefialando sus caracteristicas y cualidades antes de utilizar
reglas de categorizacion para ordenar u ordenar los componentes examinados,

proporcionando un marco para una investigacion mas profunda.
La investigacion analiza la relacion entre el Cl y la SL de los docentes.

Acerca del disefio de estudio, se adopta un enfoque de Investigacion No
Experimental Transversal, también conocido como Investigaciéon Pura o Basica,

segun lo indicado por Hernandez et al., (2006).

Este enfoque busca ampliar el conocimiento sobre una realidad problematica,
como es el caso del Cl y la SL de los docentes, describiendo y caracterizando

la situacién en sus variables clave, y estableciendo relaciones entre ellas.

El disefio elegido es de naturaleza ex post facto, de tipo Bivariada, con un nivel

descriptivo Correlacional.

Este método, bastante facil de adoptar y llevar a cabo, se centra en establecer
el grado de asociaciéon entre dos o mas variables de interés en una muestra de

participantes, o la relacion entre dos sucesos 0 acontecimientos observados.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Clima Institucional (Cl) Variable 2: Satisfaccion Laboral (SL)

Definicion Conceptual Variable X: Clima Institucional

En este estudio, dada la estructura organizacional actual en el ambito educativo, se
define el CI como un factor interviniente que actia como mediador entre los
elementos del sistema organizacional y las tendencias motivacionales. Este
fenémeno influye en el comportar de los individuos, lo que a su vez tiene
repercusiones en la organizacion, como la productividad, la SL y la rotacion. (Palma
2007)

° Variable 1: SL

Garcia (2010) caracteriza el SL como un estado emocional agradable o placentero
gue resulta de la evaluacion subjetiva que hace una persona de sus experiencias
laborales concretas. En consecuencia, este concepto se basa principalmente en las
valoraciones subjetivas de los individuos, lo que significa que esta determinado por
la percepcion que cada persona tiene sobre las condiciones laborales y las tareas

gue desempefia.
Definicién Operacional

. Variable 2: ClI

Tabla 3
Operacionalizacién del Cli
Dimensién Indicador items Instrumentos
Relaciones Manifiesta actitudes 1,2,3,4,9,10 Escala Likert
Interpersonales positivas 1. Totalmente de
Demuestra asertividady  5,6,7,8 acuerdo
tolerancia. 2. De acuerdo
Ambiente laboral 12,13,14,15 3. Indiferente
Reflexiona y es tolerante  16,17,18,19 4. En desacuerdo
Concerta en equidad de 5. Totalmente en
condiciones 20,21,22,23, desacuerdo
Trabajo en equipo  Actitud cooperativa 24,25,26,27

Integracion propositiva

La variable ha sido estructurada en tres dimensiones desde el marco teérico, las

cuales se examinan de la siguiente manera:
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En la Dimension de Relaciones Interpersonales, se evalla mediante indicadores de
actitudes positivas y manifestacion de asertividad y tolerancia, obteniendo datos a

través de 11 items.

En la Dimension de Ambiente Laboral, se analiza el escenario de convivencia en
términos de tolerancia y trato equitativo entre los participantes. Se recolectan datos
mediante 8 items y se definen las categorias de Ambiente Positivo, Relativo y
Negativo.

La Dimension de Trabajo en Equipo se examina a través de indicadores de actitud
propositiva e integracion corporativa, con la recopilacion de datos a través de 8
items. También se establecen las categorias de Trabajo en Equipo Positivo,

Relativo y Negativo.

. Variable 2: SL

Tabla 4
Variable: SL
Dimensién Indicador items Instrumentos
Escala Likert
Factores Condiciones 1,2,3,4,5,6 1. Totalmente
Extrinsecos laborales 7,8,9,10,11,12 de acuerdo
Supervisiéon 13,14,15,16,17,18 2. De acuerdo
Relaciones 19,20,21,22,23,24 3. Indiferente
Interpersonales  25,26,27,28,29,30 4. En
Factores Equidad 31,32,33,34,35,36 desacuerdo
Intrinsecos Reconocimiento  37,38,39,40,41,42 5. Totalmente
El trabajo en si en
mismo desacuerdo
Autonomia

La variable fue estructurada en dos dimensiones, siguiendo los postulados tedricos.
Estas dimensiones abordan los componentes extrinsecos de la satisfaccion, que se
evaluan utilizando métricas relativas a la percepcion de la supervision y las
circunstancias laborales. Por otra parte, el factor intrinseco se evalia mediante
métricas relativas a la autonomia, la satisfaccién laboral y el reconocimiento. Es
fundamental destacar la existencia de los grupos de satisfaccion fuerte, moderada
y débil.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacion, categorizada como un grupo finito, abarca todos los docentes de la
IE Virgen de la Candelaria del distrito de SJL de la UGEL 05 en el afio 2012,
sumando un total de 76 docentes.

La muestra, siendo censal debido a la finitud de la poblacion, se caracteriza como

intencional, compuesta por las siguientes especificidades:

o Docentes de educacion primaria 36 en ambos turnos.

o Docentes de educacion secundaria 40 en ambos turnos.

. Total muestra de docentes 76

Muestreo. La investigacion tuvo como muestreo no probabilistico.

Unidad de andlisis. Docentes de la IE Virgen de la Candelaria del distrito de SJL,
afno 2012

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos

En la investigacion se dispuso varias técnicas de investigacion. Primero, se empled
el andlisis documental para recopilar datos bibliograficos que sustentaran la
edificacion del marco teérico. Ademas, se llevo a cabo una encuesta para conseguir
informacion perceptiva sobre las dos variables entre los sujetos del estudio. Para
finalizar, se uso el Criterio de Jueces para validar el instrumento mediante la opinién
de expertos.

) Instrumentos:

Se emplearon dos instrumentos que se desarrollaron a partir del marco tedrico.
Cada uno constaba de tres dimensiones y un conjunto de items. Los items se
calificaron usando una escala tipo Likert de cinco opciones, que se detallan a
continuacion:

Figura 3

Instrumento del ClI

Elaborado en base a la Operacionalizacion de variables

Se administra en un solo momento Componentes del instrumento.
Relaciones interpersonales (11 items) — Ambiente Laboral (8 items)
Trabaio en equipo 8 items
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Tabla 5
Tipos de Cl y puntajes

Tipo de CO Esc. Eval.
Cl. muy negativo 27 ab4
Cl. negativo 55a82
Cl. positivo 83 a 110
Cl. muy positivo 111 a 135
Tabla 6

Escala calificacion de los componentes del ClI

Niveles
Componentes Muy Negativo Negativo Positivo Muy Positivo
Relaciones interpersonales 11-22 23-34 35-45 46 - 55
Ambiente laboral 8-16 17 -24 25-32 33-40
Trabajo en Equipo 8-16 17 -24 25-32 33 -40

3.4 Validez del Instrumento

Se recurrio a 5 docentes expertos en el area de investigacion de la UCV para dar

su opinion. Tras valorar el instrumento, manifestaron los siguientes dictamenes.

o  Dr. Edgar William Meza Ninanya = 90 puntos (Muy Bueno)
o  Dr. Seminario L. Huaman Quispe = 90 puntos (Muy Bueno)
o  Mg. Ricardo Guevara Fernandez = 90 puntos (Muy Bueno)
o  Mg. Freddy Ochoa Tataje = 90 puntos (Muy Bueno)

o  Mg. Carlos Fonseca Triveiio = 90 puntos (Muy Bueno)

Después del analisis se logré definir que el instrumento posee un promedio de
validez del 90%, que en la escala de evaluacion se refiere a “Muy bueno”. Por

lo tanto podemos concluir en que el instrumento es valido para el estudio.

. Confiabilidad CI

El Instrumento fue evaluado preliminarmente en una muestra de 10 personas con
atributos similares a la del presente caso. Los resultados se analizaron utilizando la
férmula de Alpha de Cronbach (AC) a traves del SPSS 19. Este analisis revelo un

coeficiente de 0,868, lo que denota una alta confiabilidad.
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Tabla 7

indices AC por dimensiones del Cl

Dimensiones Consistencia Interna
Relaciones interpersonales 852
Ambiente Laboral 888
Trabajo en equipo 866

Instrumento de la SL del docente del docente se aplica de manera puntual en una

Unica ocasion.

Componentes del instrumento: Factores extrinsecos 24 it. y factores intrinsecos 18
it.

Tabla 8
Nivel de SL y puntajes
Tipo de satisfaccion Escala de evaluacion
Fuerte 156 — 210
Moderado 99 — 155
Débll 42 — 98

Tabla 9

Escalas calificacidon dimensiones SL

Niveles
Fuerte Moderada Débil
Factores extrinsecos 89 — 120 57 — 88 24 — 56
Factores intrinsecos 68 — 90 43 — 67 18 -42
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Validez del Instrumento

Del mismo modo, estos resultados fueron examinados mediante la revisién de cinco
expertos, todos ellos docentes de investigacion en la UCV. Tras una evaluacion

exhaustiva, los expertos proporcionaron los siguientes resultados:

o  Dr. Edgar William Meza Ninanya = 85 puntos (Bueno)
o  Dr. Seminario L. Huaman Quispe = 85 puntos (Bueno)
o  Mg. Ricardo Guevara Fernandez = 85 puntos (Bueno)
o Mg. Freddy Ochoa Tataje = 85 puntos (Bueno)

o  Mg. Carlos Fonseca Trivefio = 85 puntos (Bueno)

Tras el andlisis final, se determiné que el instrumento posee un promedio de validez
del 85%, clasificado como "Bueno"” en la escala de evaluacion, lo que lo valida para
el estudio.

. Confiabilidad SL

Aligual que el instrumento previé, se evaluo las dimensiones de SL bajo las mismas
caracteristicas metodologicas. Los resultados revelaron un indice de 0.92,

indicando una alta confiabilidad del instrumento.

Tabla 10
indices AC por dimensiones SL
Dimensiones Consistencia interna
Factores Extrinsecos 932
Factores Intrinsecos 918
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3.5 Procedimientos

El actual estudio, para su desarrollo, se pidi6 a la escuela de posgrado que firmara
una carta de autorizacion, que se cumplimento6 y envié a la organizacion para la
toma de muestras. La recoleccion de data se ejecutdé en un solo momento
tomando en cuenta la disponibilidad de los participantes; los datos recolectados
fueron ordenados en una matriz de datos del programa Excel en donde se aplicé
formulas y funciones seleccionando los valores maximos, minimos, rangos y
sumatorias. Estos datos fueron llevados al programa SPSS en una version

actualizada presentando de esta manera las tablas y figuras del estudio.

3.6 Método de analisis de datos

El método utilizado se vincula al enfoque Hipotético Deductivo en el contexto
cuantitativo. Para ello, se inicio identificando un problema de estudio y su principal
objetivo es confirmar las hip6tesis propuestas a través del analisis estadistico. Por
€so, se cred una serie de instrumentos fundamentados en la teoria y se aplicaron

a una muestra homogénea de 76 docentes.

En este caso, se determina si la frecuencia observada de un fendémeno es
significativamente similar a la frecuencia tedrica esperada, o si existe una diferencia
significativa entre estas dos frecuencias, por ejemplo, a un nivel de significacién del
5%, utilizando la Chi-cuadrado de Pearson, que se utiliza frecuentemente para
comparar globalmente grupos de frecuencias y establecer el grado de asociacién o

correlacion entre dos variables.

3.7 Aspectos éticos

Se utilizé los principios de:

Autonomia: los participantes de la muestra seleccionaron a libre albedrio participar
del instrumento.

Filantropia: su objetivo principal busca, mediante los resultados conseguidos,
mejorar la problematica.

Beneficencia: el estudio trabajada beneficio a los docentes, para que identifiquen
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gue existe una relacion entre las variables a fin de mejorar su practica pedagogica.
No maleficencia: no realizo ningun dafo a la muestra empleada en la investigacion.
Justicia: se distribuy0 a los sujetos de investigacion, para que el disefio

del estudio permita que haya una equidad.
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IV. RESULTADOS

Descripcion de los resultados

Se organizo los datos por caracteristicas de cada variable en razén de las hipotesis
planteadas. Con ello, se elabor6 una base de datos de cada variable, de esta base

se elaboro un consolidado de datos por categorias de cada una de las variables.

. Resultado en frecuencias del ClI

La toma de los datos mediante la encuesta aplicada correspondi6 a cinco indices

las mismas que se establecen a continuacion.

Tabla 11

Distribucién de frecuencias de las respuestas sobre el Cl

Respuestas Cantidad (fh) Porcentaje (fi)
TA 562 27

DA 822 40

I 248 12

ED 336 16

TD 84 5

Total 2052 100

Se estima que la mayor parte de las respuestas corresponden al indice "De
Acuerdo”, con un 40%. Seguido de esto, el 27% corresponde a la respuesta
"Totalmente de Acuerdo”, mientras que el 16% indica "En Desacuerdo”, el 12%

"Indiferente" y el 5% "Totalmente en Desacuerdo”.

Estos resultados sugieren que la mayoria se encuentran de acuerdo y totalmente
de acuerdo con las caracteristicas del Cl, mostrando actitudes positivas, asertividad
y tolerancia en las relaciones interpersonales. Asimismo, reflejan una percepcién
favorable del ambiente laboral, caracterizado por la reflexion y la equidad. Ademas,

muestran una actitud cooperativa y propositiva en el trabajo en equipo.

Ahora, se detalla el resumen de las frecuencias de respuestas de la SL, obtenidas

a través de la encuesta aplicada, clasificadas en cinco indices:
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Tabla 12

Distribucidn de frecuencias de las respuestas sobre la SL

Respuestas Cantidad (fh) Porcentaje (fi)
TA 311 9.7

DA 943 29.5

I 765 23.9

ED 667 20.8

TD 506 16.1

Total 3192 100

Enlatabla 12 se aprecia que la mayor parte de las respuestas corresponde al indice
De Acuerdo con un 29.5% seguidamente el 23.9% corresponde a la respuesta
Indiferente, el 20.8% a En Desacuerdo 16.1% Totalmente en Desacuerdo y el 9.7%

Totalmente de Acuerdo.

Las respuestas permiten inferir que los encuestados en su mayoria estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo con los factores intrinsecos y extrinsecos de la
SL.

. Prueba de hipotesis

Para verificar las hipotesis planteadas, se empled el método estadistico conocido
como chi-cuadrado (x2), seleccionado por su capacidad para evaluar aspectos
cualitativos de las respuestas obtenidas del cuestionario. El céalculo del valor se
realiza mediante la formula estandar establecida para este propoésito:

Donde:
X2= Chi cuadrado
Oi= Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei= Frecuenia esperada (respuesta que se esperaban)
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o Prueba de Hipétesis especifica N° 1

o Ho. p<g = Las Relaciones interpersonales NO se relacionan
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de la
Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 -2015

o Hi. p>g = Las Relaciones interpersonales se relacionan
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de
la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 -2015

Tabla 13
Relaciones interpersonales SL
SL
Débil Moderado Fuerte Total
Relaciones Negativo 3 10 13 26
Interpersonales  Positivo 1 1 48 50
Total 4 11 61 76

Aqui se observa que la mayoria, 50 en total, califican las Relaciones
Interpersonales como nivel Positivo. De estos, 48 indican que la SL es Fuerte.
Asimismo, hay 26 encuestados que consideran que las Relaciones Interpersonales
son Negativas, de los cuales 13 reportan tener una satisfaccion Fuerte, 10
Moderada y 3 Débil.

En conclusion, segun los datos encontrados, se puede inferir que las Relaciones
Interpersonales son evaluadas positivamente y que la SL es Fuerte entre los
docentes de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05-2015.

. Prueba de hipotesis

Nivel de confiabilidad de 95% y 2 grados de libertad. Se tiene en cuenta que el valor

de X2t con 4 grados de libertad y un nivel de significancia del 5% es de 5.911.

Tabla 14

Pruebas de chi-cuadrado HE 1

Valor al Sig. Asintonica (bilateral)
Chi — cuadrado de Pearson 23,178 2 .000
Razo6n de verosimilitudes 23,245 2 .000
Asoc. Lineal por lineal 17,185 1 .000
N° de casos validos 76

a. 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es 1,37.
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° Discusién

Dado que el valor de X2c es mayor que el valor de X2t (23.178 > 5.911), con una
significancia al nivel de 0.001 menor al nivel de 0.05 previsto, se admite la hipotesis
alterna. Por consiguiente, se llega a la conclusibn que las relaciones
interpersonales se relacionan significativamente con la SL de los profesores de la
IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 — 2015.

Figura 4
Chi cuadrado HE 1

X2 Valor

X?c es mayor al X2t (23.178 > 5.911),

Tabla 15
Medidas simétricas
Medida Valor Error tip. asint.a T aproximada Sig.
b aproximada
Intervalo por intervalo R de 0.487 0.104 4.796 .000c
Pearson. 0.539 0.098 5.509 .000c

Ordinal por ordinal

Correlacion de Spearman. 76

N de casos validos

Asumiendo la hip6tesis alternativa

Empleando el error tipico asint6tico basado en la hipétesis nula.

Basada en la aproximacién normal.

Dado que la prueba se realiza para 76 sujetos encuestados y se trata de una prueba
no parameétrica, el valor del coeficiente de correlacion de Spearman (rs) es
moderado, siendo de 0.539 con una significancia al nivel de 0.001. Por lo tanto, se
concluye que ambas variables poseen una relacion moderada estadisticamente

significativa.
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o Hipotesis Especifico 2

o  Ho. p<q: El ambiente laboral NO se relaciona significativamente con la SL
de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL
UGEL 05-2015

o  Hi. p>q: El ambiente laboral se relaciona significativamente con la
SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de
SJL UGEL 05-2015

Tabla 16

Contingencia Ambiente Laboral* SL

SL
Débil Moderado Fuerte Total
Negativo 3 4 7 14
Ambiente Positivo 1 1 54 59
Laboral Muy Positivo 0 3 0 3
Total 4 11 61 76

Aqui se aprecia que la mayoria de los encuestados, un total de 59, califican al
Ambiente Laboral como nivel Positivo. De estos, 54 indican que la SL es Fuerte,
mientras que 4 consideran que es Moderada y 1 Débil. Ademéas, hay 14
encuestados que sefialan que el Ambiente Laboral es Negativo, de los cuales 7

reportan tener una satisfaccion Fuerte, 4 Moderada y 3 Débil.

En conclusion, segun los datos encontrados, se determina que el Ambiente Laboral
es mayoritariamente calificado como Positivo y que la SL es mayoritariamente
Fuerte entre los docentes de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL
05-2015.

. Prueba de hipotesis.

Nivel de confianza del 95% y 4 grados de libertad. El valor del Xt con 4 grados de

libertad y un nivel de significancia del 5% es de 9.488.
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Tabla 17
Pruebas de Chi-cuadrado HE 2

Prueba Valor gl Sig. Asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,971° 4 | .000
Razon de verosimilitudes 24,683 4 | .000
Asociacion lineal por lineal 3, 952 1 |.047
N° de casos vélidos 76

°6 casillas (66.7%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada
es 16.

° Discusioén

Como el valor del X?c es mayor al X°t (32,9712 > 9.488), con una significancia al
nivel de 0,001 menor al previsto de 0,05, entonces aceptamos la hipotesis alterna.
En conclusién, el ambiente laboral se relaciona significativamente con la SL de los
profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05-2012.

Figura 5
Chi cuadrado HE 2

X2 Valor

X2c es mayor al X2t (32,9712 > 9.488),

En la tabla 18, asumiendo que la prueba se realiza para 76 sujetos encuestados,
se trata de una prueba no paramétrica. Por lo tanto, el valor del coeficiente de
correlacion de rs Spearman es de 0,192 con una significancia al nivel de 0,001. Se
concluye que ambas variables poseen una relacion débil estadisticamente

significativa.
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Tabla 18

Medidas simétricas HE

Valor Error tip asint T aproximada  Sig aproximada
Intervalo por R de Pearson ,230 ,165 2,029 ,046
intervalo
Ordinal por Correlacionde  ,192 ,181 1,687 ,096
Ordinal Spearman
N° de casos 76
vélidos

a. Asumiendo la hipétesis alternativa

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula

c. Basada en la aproximacién normal

. Hipotesis Especifica 3

o  Ho. p<q = El trabajo en equipo NO se relaciona significativamente

con la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del

Distrito de SJL UGEL 05-2015

o  Hi. p>q = El trabajo en equipo se relaciona significativamente con

la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito

de SJL UGEL 05-2015

Tabla 19

Contingencia Trabajo en Equipo* SL

SL
débil Moderado Fuerte Total
Negativo 4 10 52 15
equipo Muy Positivo 0 0 0 0
Total 4 11 61 76

Se observa que la mayoria (53) califican al Trabajo en Equipo como positivo. De

estos, 52 indican que la SL es fuerte, mientras que 1 considera que es moderada.

Ademas, hay 15 encuestados que sefialan que el Trabajo en Equipo es negativo,

de los cuales 1 indica tener una satisfaccion fuerte, 10 moderada y 4 débil.
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Conclusion: Segun los datos encontrados, se establece que el Trabajo en Equipo
es percibido como positivo y que la SL es fuerte entre los docentes de la IE Virgen
de la Candelaria del Distrito de SJL, UGEL 05 - 2015.

o Prueba de Hipotesis

Nivel de confianza del 95% y 4 grados de libertad. Se observa que el valor de X2t

con 4 grados de libertad y una significancia del 5% equivale a 9.488.

Tabla 20

Pruebas de Chi-Cuadrado HE 3

Prueba Valor al Sig. Asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 64,072° 4 ,000

Razo6n de verosimilitudes 58,880 4 ,000

Asociacion lineal por lineal 39,816 1 ,000

N° de casos vélidos 76

° 5 casillas (55.6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 42.

° Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (64,0722 > 9.488), entonces aceptamos la
hipotesis alterna; concluyendo: El trabajo en equipo se relaciona significativamente
con la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL
UGEL 05- 2015

Figura 6
Chi cuadrado HE 3

X2 Valor
X?c es mayor al X2t (64,0722 > 9.488),

En la tabla 20, asumiendo que la prueba se realiza para 76 sujetos encuestados,
se emplea una prueba no paramétrica. Por lo tanto, el valor del coeficiente de
correlacion de rs Spearman es de 0,790, con una significancia al nivel de 0,001. Se
concluye que ambas variables poseen una relacion fuerte estadisticamente

significativa.
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Tabla 21

Medidas simétricas HE 3

Valor Error tip asint T aproximada  Sig aproximada
Intervalo por R de Pearson ,729 ,046 9,151 ,000
intervalo
Ordinal por Correlacionde  ,790 ,063 11,081 ,000
Ordinal Spearman
N° de casos 76
validos
a. Asumiendo la hipétesis alternativa
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula
c. Basada en la aproximacion normal
. Hipotesis Principal
o Ho. p<q = Las caracteristicas del ClI NO se relacionan
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de
la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 - 2015
o Hi. p>q = Las caracteristicas del ClI se relacionan
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de
la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 — 2015
Tabla 22

Contingencia ClI * SL

SL
Débil Moderado Fuerte Total
Clima Negativo 2 5 0 7
Institucional Positivo 2 6 61 69
Total 4 11 61 76

En la tabla 22, se aprecia que la mayor parte de los encuestados, que son 69 en

total, califican el CI como positivo. De este grupo, 61 sostienen que la SL es fuerte,

6 indican que es moderada y 2, débil. Ademas, 7 encuestados mencionan que el

Cl es negativo, de los cuales 5 indican una SL moderada y 2, débil.

Conclusion: De acorde a los resultados observados se concluye que el CI es

positivo y la SL es fuerte en los docentes de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito

de SJL UGEL 05 - 2015

. Prueba de hipétesis
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Nivel de confianza del 95% y 2 grados de libertad. Se observa que el valor de X2t

con 2 grados de libertad y una significancia del 5% equivale a 5.911.

Tabla 23

Pruebas de chi-cuadrado HP

Prueba Valor al Sig. Asintética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 31,427° 4 ,000

Razon de verosimilitudes 26,019 4 ,000

Asociacion lineal por lineal 27,879 1 ,000

N° de casos vélidos 76

° 3 casillas (50.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima

esperada es .37.

Figura 7
Chi cuadrado HP

Sig. Asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,427° 4 ,000

Prueba Valor gl

o Discusion:1
Como el valor del X?c es mayor al X2t (31.4272 > 5.911), entonces rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna; concluyendo: Las caracteristicas

del CI se relacionan significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen
de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05 -2015

Tabla 24

Medidas simétricas HP

Valor Error tip asint Taproximada  Sig aproximada
Intervalo por R de Pearson  ,610 ,116 6,617 ,000
intervalo
Ordinal por Correlacionde  ,642 ,099 7,208 ,000
Ordinal Spearman
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N° de casos 76

validos
a. Asumiendo la hipétesis alternativa
b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula
c. Basada en la aproximacion normal

En la tabla 24, asumiendo que la prueba se realiza para 76 sujetos encuestados,
es una prueba no paramétrica. Por lo tanto, el valor del coeficiente de correlacion
de rs Spearman es de 0,642, con una significancia al nivel de 0,001. Se concluye

gue ambas variables tienen una relacion fuerte estadisticamente significativa.
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V. DISCUSION

El analisis descriptivo del software SPSS 19 se reporté en frecuencias, como se
expone en la tabla 11, donde la mayor parte de los encuestados sefialan estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo con las caracteristicas del Cl. De manera similar,
se observa en la tabla 12 que los factores intrinsecos y extrinsecos recibieron

respuestas mayoritarias de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Este estudio favorece la SL de los trabajadores al permitirles demostrar sus
circunstancias internas y externas que impulsan la calidad del trabajo, lo que implica
que las interacciones humanas, el entorno laboral y la cooperacion son

componentes clave del crecimiento de cualquier empresa.

Los hallazgos obtenidos concuerdan con las conclusiones de Zufiga (2002), cuya
investigacion reveld que las obstétricas experimentaban una SL leve,
especialmente debido a la insatisfaccion con sus salarios y las politicas de
promocion en sus lugares de trabajo. La mayoria de los estudios respaldan la
relacion positiva entre estas variables, sugiriendo que a mesura que acrecienta la

edad y la practica laboral, también lo hace la SL.

Ademas, el analisis inferencial se ejecutd empleando la prueba de chi-cuadrado,
dado el caracter cualitativo y ordinal de ambas variables: los niveles de Cl y los
niveles de satisfaccion. De este modo, se estableci6 una asociacion entre los datos

para determinar el grado de correlacion.

Basandose en los datos recopilados, se evalud la hipétesis especifica N° 1, la cual
establecia que el coeficiente de correlacion de rs Spearman seria moderado. Los
resultados indicaron un valor de 0,539 con una significancia de 0,001, lo que
manifiesta una relacion estadisticamente significativa pero moderada entre las
variables. Estos hallazgos se asemejan a los descubrimientos de Landa (2007),
quien encontrd una correlacion positiva y alta entre el CO y la satisfaccion de los
clientes en diferentes sedes regionales de la empresa Electrosur S.A. Ademas,
concuerdan con las observaciones de Delgado (2006), quien destacé la importancia
para los bibliotecarios de contar con un CO favorable, liderazgo efectivo,

oportunidades de crecimiento y salario adecuado para experimentar SL.
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La hipoétesis especifica N° 2, que postulaba un afin entre la SL y el ambiente laboral,
fue también evaluada. Los resultados revelaron un coeficiente de correlacion de rs
Spearman de 0,192 con una significancia de 0,001, lo que indica una relacion débil
pero significativa entre ambas variables. Estos resultados coinciden con las
conclusiones de Navarro (2001), quien sefialé que el grado de autonomia otorgado
por los directores puede ser una causa significativa de conflicto entre profesores y

directivos.

Se evalud la hipétesis especifica N° 3, la cual postula una relacion entre un trabajo
en equipo positivo y una SL fuerte. Los resultados revelaron un coeficiente de
correlacién de rs Spearman de 0,790, con una significancia de 0,001, lo que denota
una relacion robusta y estadisticamente significativa entre ambas variables. Este
resultado encuentra respaldo en la teoria de Salovey y Mayer (2000), quienes
sostienen que la comunicacion organizacional puede ayudar al progreso del

liderazgo individual, especialmente en jovenes.

Se procedid a examinar la hipétesis principal en relacion con las hipoétesis
especificas, corroborando que el Cl esta vinculado con la SL del docente. Los datos
revelaron un coeficiente de correlaciéon de rs Spearman de 0,642, con una
significancia de 0,001, sefialando una relacion sélida y estadisticamente
significativa entre ambas variables. Este resultado se contrasta con el estudio de
Rocchetti, que no encontré una correlacién significativa entre el CO y el desempefio
laboral. Ademas, Kramer y Schmalenberg (1992) sefialaron que la autonomia, el
estilo de gestién y el reconocimiento institucional son factores influyentes en la SL.
Sin embargo, en su investigacion, los participantes expresaron satisfaccion en

todos los aspectos del trabajo, excepto en el clima y la cohesion grupal.
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V1. CONCLUSIONES

Primera:

A la luz de los resultados de las tablas 11 y 12, se concluye que la mayoria de los
encuestados manifestaron estar "de acuerdo” y "totalmente de acuerdo” con las
caracteristicas positivas del Cl y los factores fuertes de la SL de los docentes en la
IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05-2015. Consecuentemente,
se organizaron los datos para la prueba de las hip6tesis planteadas, utilizando la
prueba Chi cuadrada de Pearson para establecer el grado de correlacion entre

ambas variables.
Segunda:

Se probé la Hipétesis Especifica N° 1 en la tabla 14, con un valor X2c mayor al X2t
(23,1782 > 5,911), con una significancia al nivel de 0,001 menor al nivel de 0,05
previsto. Se concluye que: Las Relaciones interpersonales se relacionan
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del
Distrito de SJL UGEL 05 - 2015. En esta investigacion también se especifica que el
ambiente laboral es positivo y la SL de los docentes es fuerte, por lo tanto, se

concluye que ambas variables estan asociadas.
Tercera:

Se probé la hipétesis especifica N° 2 en la tabla 17 con un valor X?c mayor al X2t
(32,9712 > 9.488), con una significancia al nivel de 0,001 menor que el previsto de
0,05. Se concluye que: El ambiente laboral se relaciona significativamente con la
SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL UGEL 05
- 2015. En esta investigacion también se especifica que el ambiente laboral es
positivo y la SL de los docentes es fuerte, con lo cual se concluye que ambas

variables estan asociadas.
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Cuarta:

Se probo la hipétesis especifica N° 3 en la tabla 20 con un valor X2c mayor al X2t
(64,0722 > 9.488). Se da por conclusion que el trabajo en equipo se relaciona
significativamente con la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del
Distrito de SJL UGEL 05 - 2015. También se establecio que el trabajo en equipo
positivo influye definitivamente en el nivel positivo de la SL de los docentes.

Quinta:

Se probd la hipétesis principal en la tabla 23 con un valor X?c mayor al Xt (31.4272
>5.911). Se concluye que las caracteristicas del Cl se relacionan significativamente
con la SL de los profesores de la IE Virgen de la Candelaria del Distrito de SJL
UGEL 05 - 2015. Finalmente, se establece que, si existe un nivel de CI positivo, la
SL es fuerte, dado que el ambiente laboral y el trabajo en equipo cohesionado

dictaminan el nivel de desarrollo de la institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se insta a la realizacion de estudios en todas las IE de la UGEL 05 para el progreso
del Clima Institucional, con miras a potenciar la satisfaccion laboral del personal

docente y, por consecuencia, el rendimiento académico de los alumnos.
Segunda:

Para mejorar el clima organizacional, se aconseja implementar talleres regulares
de relaciones humanas, con la participacion activa y voluntaria del personal

docente, administrativo y jerarquico.
Tercera:

Se sugiere la promocion de actividades de integracion orientadas a reforzar las
relaciones interpersonales y la identidad institucional, con el fin de propiciar un

entorno organizacional favorable.
Cuarta:

Se propone incentivar la organizacibn de foros internos y externos para el
intercambio de ideas entre los colaboradores, con la finalidad de enriquecer las
relaciones interpersonales, optimizar el clima organizacional y fortalecer el

liderazgo de los directivos institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Satisfaccion
Laboral

Factores
extrinsecos

Supervision

7,8,9,10,11, 12

Relaciones interpersonales
Equidad

13, 14, 15, 16, 17, 18

Factores intrinsecos

Reconocimiento

25, 26, 27, 28, 29, 30

El trabajo en si mismo

31, 32, 33, 34, 35, 36

Autonomia

37, 38, 39, 40, 41, 42

Variable DIMENSION INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO
_ Manifiesta actitudes positivas 1,2,3,4,9,10
In tif;ﬁ%%ﬁes Escala Likert: 1. Totalmente
Clima Demuestra Asertividad y de acuero!o, 2. De acuerdo,
- . ,6,7,8,11 3. Indiferente, 4. En
Institucional tolerancia
desacuerdo, 5. Totalmente
Reflexiona y es tolerante 12,13, 14, 15 en desacuerdo
Ambiente Laboral i
Concerta en _eqwdad de 16, 17, 18, 19
condiciones
Condiciones laborales 1,2,3,4,5,6

Escala Likert
MD: Muy en desacuerdo
D: En Desacuerdo
I: Indiferente
A: De acuerdo (lo que siente
realmente)
MA: Muy de acuerdo




Anexo 2. Matriz de consistencia

TIPO Y DISENO

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

METODO DE ANALISIS

3.3.1. Tipo de investigacion:
Investigacion descriptiva

De acuerdo con Hernandez et al (2005) Mediante
este tipo de investigacion, que utiliza el método de
andlisis, se logra caracterizar un objeto de estudio
0 una situacién concreta, sefialar su caracteristica
y propiedades. Combinada con ciertos criterios de
clasificacion sirve para ordenar, agrupar o
sistematizar los objetos involucrados en el trabajo
indagatorio. Este tipo de investigacion puede servir
de base para investigaciones que requieran un
mayor nivel de profundidad

3.3.2. Disefio de Investigacion

Para este estudio se asumio el disefio de
Investigacion No Experimental Transversal segun
Hernandez et al (2006) es también conocido como
Investigacion Pura o Basica. Es pura, basica o
fundamental orientado a incrementar el
conocimiento respecto a una realidad probleméatica
como es el clima institucional y la satisfaccion
laboral de los docentes. Corresponde describir una
realidad local y caracterizarla en sus variables
importantes y establecer la relacién existente entre
ellas El disefio se resume en el siguiente grafico:
[Imagen con M, Ox, r, Oy] Donde: "M" es la
muestra donde se realiza el estudio, los subindices
"X, y," en cada "O" nos indican las observaciones
obtenidas en cada de dos variables distintas (x, y),
z los factores de las variables intervinientes, y
finalmente "r* hace mencion a la posible relacion
existentes entre variables estudiadas.

La poblacién y muestra
se tipifica como un
universo finito dado que
estara constituido por
todos los docentes de la
IE Virgen de la
Candelaria del distrito
de San Juan de
Lurigancho de la UGEL
05 2015.

Es una muestra censal
dado que la poblacion
es finita en tal sentido
también se determina
gue es una muestra
intencional que esta
conformado con las
siguientes
caracteristicas:
Docentes de educacion
primaria 36 en ambos
turnos. Docentes de
educacion secundaria
40 en ambos turnos.
Total muestra de
docentes 76

En el estudio se utiliz6 la técnica de analisis
documental, a través de ello se realiz6 la
recopilacién de datos bibliograficos para la
construccién del marco teérico. También se
utilizo la técnica de la encuesta mediante
esta técnica se procedio a encuestar a los
sujetos del estudio para conocer datos
perceptivos acerca de las dos variables.

Otra técnica utilizada fue el Criterio de
jueces, la misma que sirvié para verificar la
validez del instrumento a través de la
opinion de expertos

Instrumentos: Se utilizé dos instrumentos
elaborados desde el marco teérico, dichos
instrumentos fueron construidos en tres
dimensiones cada uno y un conjunto de
items, cuyos indices fueron una de likert
con cinco opciones.

De acuerdo a las hipotesis planteadas los
datos se procesaron elaborando una base
de datos de ello se asocid los datos para
presentarlos en tablas y figuras.

La prueba de hipétesis se realizé6 mediante
la prueba de Chi cuadrada de Pearson
considerando la prueba de normalidad,
primero se probé las hipétesis especificas
para luego probar por consecuencia la
hipétesis principal




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario dirigido a los docentes sobre la satisfaccion laboral

Estimado docente:

La presente instrumento es de caréacter andnimo; tiene por objetivo recoger informacicn respecto
de su satisfaccion laboral como docente. Por ello se le solicita responder los siguientes
enunciados con veracidad. Agradeciendo atentamente su colaboracion.

La informacién que se obtenga con este instrumento, es confidencial y se garantiza absoluta
reserva.

INSTRUCCIONES

A continuacién se presenta una serie de enunciados a los cuales debera responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente; hay 5 posibles respuestas cada item
corresponde a:

1) MD: Muy en desacuerdo

2) D: En desacuerdo

3) I: Indiferente

4) A: De acuerdo (lo que siente realmente)
5) MA: Muy de acuerdo

La categoria intermedia o indiferente (1) es designada para indicar una opcion neutral acerca del
item.

DATOS GENERALES:

u Tiempo en la institucion:
s Anos de experiencia:

= Edad:

s Género Masculino |:| Femenino l:'

" Condicién laboral  Nombrado I:] Contratado D

Ne | ENUNCIADOS ' | ALTERNATIVAS
Factores Extrinsecos MD |D |1 A | MA
1 Las aulas que utilizo retinen buenas condiciones necesarias

(iluminacion, ventilacién, mobiliario, etc.) para el desarrollo de
la ensefianza.

2 Los materiales educativos que brinda la institucion son
adecuados para la ensefianza.
3 Las instalaciones de laboratorio, biblioteca y la sala de

computo son adecuados para mejorar mi desemperio.

4 Tengo conocimiento de las politicas institucionales.

5 El reglamento de la institucion no dificulta el desempefio de
mis funciones

6 Los planes y programas de estudio estan claramente definidos
por la institucion.

b La supervision es un mecanismo de ayuda para el logro de los

objetivos educativos.

8 Durante las supervisiones se trata a todos los docentes por
igual

9 La supervision me ha servido para mejorar mi desemperio.

10 | El ministerio de educacion, a través de sus supervisores, esta
atento a las necesidades del docente.

11 El supervisor me da sugerencias para mejorar mi trabajo
docente

12 | El supervisor pone a disposicidn el material que necesito para




mejorar mi desempenio.

13 | En lainstitucidn se trabajo con espiritu de equipo.

14 | Se respeta las habilidades y la personalidad de los miembros
de la institucion.

15 | Me agrada trabajar con mis comparieros.

16 | Existe solidaridad y la tolerancia entre los miembros de la
institucion.

17 | Las reuniones y coordinaciones entre los profesores, para
debates docentes es adecuado

18 | Existe comunicacion fluida y continua entre los miembros de la
institucion.

19 | En la institucion todos percibimos la misma remuneracion por
el mismo trabajo.

20 | En la institucion nuestros superiores tratan por igual a varones
y mujeres.

21 | En la institucién varones y mujeres tenemos la misma

| autonomia para trabajar. B

22 | En la institucion varones y mujeres tenemos las mismas
oportunidades de asistir a cursos de capacitacion.

23 | En lainstitucién no estamos expuestos a abusos de autoridad.

24 | En las decisiones definitivas de la institucion pueden participar

personas de ambos géneros.

' Factores Intrinsecos

25 | Mis comparieros me felicitan cuando organizo bien alguna
actividad.

26 | Recibo reconocimiento publico por mi labor docente
(certificados, menciones honorificas, etc.)

27 | Perciben mejores salarios los docentes que se capacitan y
actualizan para mejorar su desempefio.

28 | Mis alumnos reconocen mi trabajo.

29 | En mi institucion los padres de familia reconocen a los
docentes que desarrollan las habilidades de sus hijos.

30 | El director de la institucién reconoce mis fortalezas y me lo
hace notar

31 | Tengo mucho interés en que mis alumnos aprendan.

32 | Disfruto de las actividades que realizo con mis alumnos.

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

34 | Mi trabajo me hace sentir realizado profesionalmente.

35 | Trabajo constantemente para mejorar la calidad de mi
ensefanza.

36 | Me mantengo actualizado con respecto a las nuevas ideas en
el campo educativo.

37 | Tengo libertad de planificar mis sesiones de clase de acuerdo
a las necesidades de los estudiantes.

38 | Durante la reunién de docentes y directivos se respeta mis
opiniones

39 | Tengo libertad de decidir la metodologia de ensefianza
durante mis clases.

40 | Mi trabajo me da la oportunidad de participar en la toma de
decisiones sobre la institucion.

41 | Tengo libertad de utilizar material didactico, laboratorio y sala
de cémputo que brinda la institucion para mejorar mi
desemperio.

42 | El director acepla sugerencias para lograr los objetivos

trazados en la institucion.




EVALUACION DEL CLIMA INSTITUCIONAL

Nombre de la Institucion Educativa:
Sexo:M () F ()
Cargo: Docente (') Directivo ()

INSTRUCCIONES: Responda al siguiente cuestionario marcando con un aspa (X) la
respuesta seglin su percepcion en cada items. Le recordamos que el presente
cuestionario es anonimo, le rogamos que responda con sinceridad

INDICES

1. Totalmente de acuerdo

2. De acuerdo

3. Indiferente

4. En desacuerdo

5. Totalmente en desacuerdo

=
[[-]

ENUNCIADOS 1 |2 3 4 |5

DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES

Las cosas estan a veces bastante desorganizadas.

Existe una buena planificacién de las cosas.

Aqui se trabaja realmente en equipo..

Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y diferentes.

Se han utilizado los mismos métodos durante mucho tiempo.
Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

La estructura organizacional permite dinamizar las actividades

[--RR R R= R R TVR N

Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

Las responsabilidades de los jefes y subordinados estan claramente
] definidas.

10 | Las reglas y normas son claras y bien difundidas.

Normalmente se explican, al empleado, los detalles de las tareas
11 | encomendadas

DIMENSION: AMBIENTE LABORAL

Se fomenta la participacion de toda la comunidad educativa para la
12 | toma de decisiones

13 | La direccién logra motivarnos adecuadamente para hacer las cosas

14 | La direccién nos imprime mucha confianza

15 | La direccion tiene una buena vision sobre el futuro de la organizacion.

16 | Los jefes no alientan el espiritu critico de los empleados.

Cuando se generan conflictos entre los empleados los jefes intervienen
17 | para solucionarlos
18 | Se informa lotalmente los beneficios obtenidos

19 | La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas.

DIMENSIONES: TRABAJO EN EQUIPO

El personal, en general, esta interesado en capacitarse para mejorar su
20 | trabajo.

21 | Existe mucho apoyo para emprender nuevos proyectos

22 | Los jefes suelen felicitar a los empleados que hacen algo bien

Son pocos los empleados que fienen responsabilidades algo
23 |importantes

24 | La gente puede utilizar su propia iniciativa para hacer las cosas

25 | Creo que me podria desemperiar en algo de mayor responsabilidad.

26 | Aqui siempre se tropieza uno con la rutina.

27 | Me siento plenamente realizado con la funcion que vengo cumpliendo
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