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Resumen

La presente investigacion fue dirigida a estudiar el “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en docentes de la unidad educativa “C01”, Santo Domingo-
Ecuador 20217, con la finalidad de determinar si existe significancia en relacién a
las dos variables indicadas. El estudio es de tipo basico, no experimental y del tipo
descriptivo y correlacional, se ha contado con una poblacién de 150 docentes de
las institucioneseducativas, para ello se utilizé cuestionarios para cada variable, de
20 items cada unay como técnicala encuesta.Los resultados mostraron que existe
un buen nivel en la variable clima organizacional estando en los niveles favorables
cada una de sus dimensiones: comunicacion (97%), condiciones (58%)
responsabilidadinstitucional (60%), para la variable satisfaccion laboral, también se
encuentra en niveles favorables: los factores intrinsecos (93%) y factores
extrinsecos (92%). Se ha determinado que la correlacion entre las mismas es
altamente significativa, teniendo los mismos resultados en el analisis de las
dimensiones, concluyéndose que el clima organizacional y la satisfaccion laboral

tienen una alta asociacion entre si. (Tabla 4 a 8).

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, condiciones laborales
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Abstract

This research was directed to sudé the "Organizational climate and job satisfaction
in teachers of the educational unit' CO1 ", Santo Domingo-Ecuador 2021", in urdir
to determine if there is significance in the relationship of the two indicated variables.
The study, which has been basic, non-experimental and of the descriptive and
correlational type, has had a population of 150 teachers from educational
institutions, for this, questionnaires were used for each variable of 20 items each
and the survey was used as a technique. The results showed that there is a good
level in the organizational climate variable being at favorable levels for one of its
dimensions communication (97%), conditions (58%) institutional responsibility
(60%), for the variable job satisfaction it is also found in favorable levels intrinsic
factors (93%) and extrinsic factors (92%). It has been determined that the correlation
between them is highly significant, having the same results in the analysis of the
dimensions, concluding that the organizational climate and job satisfaction have a

high association between them. (Table 4 to 8).

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, working conditions
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l. INTRODUCCION

Las instituciones educativas en el mundo buscan generar climas de la
organizacion y espacios sociales adecuados para sus trabajadores, rompiendo
esquemas tradicionales con el fin de que los colaboradores desarrollen su maximo
potencial y generen mejores desempefios en sus funciones, ademas de lograr una

satisfaccion laboral en sus equipos de trabajo.

Es asi que Iglesias & Torres, (2018) mencionan que, las principales
instituciones educativas en el mundo consideran al clima organizacional como un
factor clave para el buen desempefio (pag. 1). Ledn, Noriega, & Murillo, (2018)
mencionan que, son muy pocos los paises en América Latina que toman importancia
al estudio del clima organizacional, desconociendo que tiene un efecto en el
rendimiento del trabajador, aun teniendo en cuenta que estos factores influyen

directamente los objetivos y metas de las instituciones (pags. 15-32).

En Ecuador, la situacion no es distinta, debido a la poca capacidad de las
empresas e instituciones publicas deinnovarsus procesos. Es asi que Moreira (2016),
menciona que en el pais existe ya un interés por el cambio de las organizaciones para
la mejora de la educacion, dando prioridad a variables tan importantes como el clima
organizacional, y su efecto en la satisfaccion de labores de los profesores. (pags. 296-
307). Cantdn & Téllez, (2016) indican que la satisfaccién laboral del personal docente
es un coeficiente muy importante para las instituciones educativas, ya que este se
refleja directamente en la aptitud de la ensefianza que reciben sus alumnos.

En las instituciones educativas de Santo Domingo, la variable del clima
organizacional se ve afectado debido a actitudes negativas y tratos inadecuados al
personal docente por parte de los directivos, resaltando las exigencias laborales de
altimo minuto o fuera de tiempo, ademas de comportamientos no éticos que se
consideran normales como hablar de problemas personales de los trabajadores y
dafiando la imagen de las personas frente a todo el equipo, ademas se observa

deficiencias en la gestion administrativa como demora en el pago de remuneraciones



mensuales, generando un ambiente inadecuado dentro de la organizacion, teniendo
como efecto el poco aprecio que siente el trabajador por su &mbito laboral y la limitada
satisfaccion que se genera.

Se percibe que noexisten acciones concretas por parte de las direcciones para
atender esta problematica, considerandolas naturalesy parte de la rutina de trabajo,
esta situacion genera una alta insatisfaccion laboral en los docentes ya que en su
mayoria no estdn de acuerdo con las formas y tratos que se han instituido, afectando
directamente a la unidad educativa, disminuyendo la calidad de la ensefianzay el

empefio que pone los docentes para realizar su labor.

En base a esta realidad se planted el siguiente problema principal, ¢Existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
personal docente de launidad educativa"C01"; Santo Domingo-Ecuador 20217

Este estudio se justific6 a niveles tedricos, metodoldgicos, practicos y de
impacto social, es asi que dentro del aspecto tedérico se plantea un estudio de la
correlacion entre lavariable clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes,
cuyos resultados seran comparados con estudios de fuentes secundarias realizadas
con una antigiedad maxima de cinco afios. A nivel metodolégico se busco analizar
cual es el nivel de las variables y como se relacionan las variables, buscando saber el
tipo derelaciény su intensidad. Desde la perspectiva de impacto social, se trabajé con
la poblacién de docentes de la institucion educativa, los beneficiarios directos de este
estudio serd ciento cincuenta docentes, los cuales seran participes para el
levantamiento de la informacion.

Este estudiotambién sirvié de aporte para el analisisde estas variables en otras
instituciones ya que en toda organizacién donde se trabaja con equipos humanos se
desarrollan estos factores que son muy importantes para medir sus logros y
desempefios. Es interés del investigador desarrollar este estudio para contribuir con el

adelanto de la calidad educativa del pais.

En base a lo citado se planted el siguiente objetivo general: Determinar si existe

relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal



docente de la unidad educativa "C01", Santo Domingo-Ecuador 2021. Los objetivos
especificos: Identificar el nivel de percepcién del clima organizacional del personal
docente, de launidad educativa"C01", Santo Domingo-Ecuador2021. Conocerel nivel
de satisfaccion laboral que tiene los docentes de la unidad educativa "C01", Santo
Domingo-Ecuador 2021. Analizar el tipo de relacidbn que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal docente de la unidad educativa
"C01", Santo Domingo-Ecuador 2021.

En base a la informacion presentada se planted la siguiente hipotesis general:
Hi: El clima organizacional se correlaciona significativamente con la satisfaccion
laboral del personal docente de la unidad educativa "C01", Santo Domingo-Ecuador
2021. Ho: El clima organizacional no se correlaciona significativamente con la

satisfaccion laboral del personal docente de la unidad educativa "C01"; Santo
Domingo-Ecuador 2021.

Y como hipotesis especificas:

H1: La dimensién comunicacion del clima organizacional, se correlaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal docente de la unidad
educativa "C01", Santo Domingo-Ecuador 2021. H2: La dimension condiciones
laborales del clima organizacional, se correlaciona significativamente con la
satisfaccion laboral del personal docente de la unidad educativa "C01", Santo
Domingo-Ecuador2021. H3: La dimension responsabilidad del clima organizacional,
se correlaciona significativamente con la satisfaccion laboral del personal docente de
la unidad educativa "C01", Santo Domingo-Ecuador 2021. H4: La dimension factores
extrinsecos de la satisfaccion laboral, se correlaciona significativamente con el clima
organizacional del personal docente de la unidad educativa "C01", Santo Domingo-
Ecuador 2021. H5: La dimension factores intrinsecos de la satisfaccion laboral, se
correlaciona significativamente con el clima organizacional del personal docente de la
unidad educativa"C01", Santo Domingo-Ecuador 2021.



I. MARCO TEORICO

Luego de hacer un analisis de los trabajos previos se seleccioné los
antecedentes que nos sirven de referencia para el presente trabajo, la misma que

exponemos a continuacion.

Espinoza (2017) en Lima, investigd las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, desarrollado en un establecimiento. Para ello trabajé con una
muestra de 50 profesores y personal administrativo, usandose dos cuestionarios de
elaboracion propia. Los resultadosindicaron que existe unarelacién significativa, entre
ambas variables. Los docentes perciben en un 90% el clima de la organizacién como
regular, y la satisfaccién de sus labores igualmente mas del 80% lo consideran regular
existiendounabaja motivacion por su labor, siendoimportante que lainstitucion evalte
de forma constante los niveles de clima de la organizacion, para que los trabajadores

se sientan contentos con su labor.

Cruz Condor (2018) en Lima, realizé la indagacion entre el clima organizacional
y satisfaccion laboral en profesores, con una muestra de trabajo conformada por 122
instructores, de diversas instituciones de la Red. Se utiliz6 como instrumento
cuestionarios de elaboracién propia y validados por expertos. Los resultados
alcanzados del analisis muestran que existen una relacion significativa entre las dos
variables del estudio. Los docentes consideran al clima en la organizacién negativo en
un 40% y regular en un 23%, siendo estos valores importantes, sin embargo, también
mencionan que mas del 90% estan satisfechos con su labor en niveles de moderada

y alta, siendo larecomendacion desarrollar las competencias para el buen manejo de
conflictos y mejora del clima en la organizacion.

Picoaga (2018) en Lima, desarrollé un estudio para establecer la correlacion
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de los profesores, en una
universidad privada,con unamuestra de 132 instructores, seleccionados por muestreo
simple. Se elaboré cuestionario para cada variable por parte del investigadory validado

por juicio de expertos. Los docentes perciben el tipo de clima de la organizacién como



regulary bueno, siendo este el 100% de los encuestados, ademas el desempefio de
los docentes en mas del 70% se encuentra en los niveles de bueno, siendo estos
competentes para su cargo, por lo cual se recomienda, que se debe perfeccionarlas
condiciones profesionales de los docentes con respecto a la infraestructura, siendo

consecuenciadel climay también del desempefio.

Echegaray & Melo (2018) en Cusco, investigaron la coherencia entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes, con la muestra
de 48 profesores, que se selecciond por conveniencia. Se utilizé como instru mentos
cuestionarios de elaboracién propia y validados por expertos. Los resultados
mostraron que coexiste unarelacion significativa entre ambas variables. El aporte de
esta publicacién es muy importante para la presente investigacion yaque relacionalas
mismas variables. Los docentes consideran que en general existe un buen clima 'y
este genera una satisfaccién laboral en la mayoria de los maestros, siendo muy
importante que se monitoree los niveles del clima organizacional, asi como plantear
programas para la interaccion de los docentes, que ayudara a su desempefio laboral.

Cusipaucar (2018) en Cusco, investigd acerca de las variables clima
organizacional y satisfaccion laboral en los maestros, cuya muestra fue 11 profesores
gue se encontraban activos en la institucién. Los instrumentos utilizados fueron
cuestionarios elaborados por el propio investigador, revisados y validados por
expertos. El analisis llegdé a deducir que hay relacién efectiva, directa y significativa
entre las variables, los docentes mencionan que existe un buen clima de la
organizacion estando en niveles de regulary bueno, ademas consideran que su labor
genera una adecuada satisfaccion, siendo importante estos niveles para el buen
funcionamiento de la institucion, por ello se recomienda optimizar la comunicaciony el

trabajo en grupal para mantenerlos niveles mostrados en esta investigacion.

Minaya, (2018) en Buena Fe-Ecuador, realizé la investigacion donde busco
correlacionar las variables clima organizacional y satisfaccion laboral de los maestros,
teniendo como muestra de 35 instructores que pertenecen a la unidad educativa. Se

utilizd un cuestionario para las variables que fueron elaborados por el investigadory



validados por expertos. Los resultados mostraron que las dos variables tienen una
relacion moderada. Para esta investigacion los docentes perciben que el clima en su
organizacion no es el adecuado, ademas los niveles de satisfaccion de labores no son
los adecuados, basicamente por factores como las condiciones laborales, se presento

la recomendacion de que se analice los factores que influencian el clima en la
organizacion en conjunto con los docentes.

Murillo (2019) en Guayaquil-Ecuador, haejecutado unainvestigacion que busco
correlacionar las variables clima organizacional y desempefio laboral del docente, en
la cual consider6 una muestra de 80 profesores de la institucién. El instrumento
utilizado ha sido el cuestionario para ambas variables, los mismos que han sido
elaborados por el propio indagadory aprobados por expertos. Los resultados que se
alcanzaron concluyeron que no existe relacién entre ambas variables. Los docentes
indican que el clima en la organizacion no es el adecuado y al mismo tiempo este
incide en su desempefio laboral que también muestra indices bajo, por el cual se
recomendo que se implementen actividades de interaccién con todo el personal, el
cual permitird mejorar los niveles de clima y al mismo tiempo el desempefio de los

trabajadores.

Garzon (2020) en Ecuador, desarrollé la indagacién para instituir la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes, y una muestra de 25
docentes que fueron seleccionados mediante muestreo por conveniencia, el
levantamiento de informacion se realizé con un cuestionario que fue elaborado por el
investigadory validado por expertos. Los efectos indicaron quelarelacion entre ambas
variables es moderada. Los encuestados indicaron que, en su mayoria estan a gusto
con el clima en la organizacion, asi mismo mas del 60% mencion6 que estan
satisfechos con su labor, esta informacion es sustancial, porlo que se recomienda que

la direccion debe mantener los niveles encontrados; planteando actividades que
refuercen laintegraciéon y el clima en la institucion.

Calva Diaz (2019) en Guayaquil-Ecuador, investigo la correlacion entre clima

organizacional y satisfaccién laboral, cuya muestra fue 16 profesores seleccionados



por conveniencia. Se utilizé cuestionarios para cada unade las variables, los cuales
fueron elaborados por el investigadory validado por expertos. Los resultados que se
encontraron indicaron que preexiste unarelacion significativay seguida entre las dos
variables. Los docentes mencionan en su totalidad que existe un buen clima en la
organizacion, asi mismo se determind que los niveles de satisfaccion también se
encuentran niveles altos, por lo que la institucion cuenta con personal motivado y
comprometido con los objetivos, recomendandose un monitoreo constante de los

nivelesdel clima organizacional y acciones correctivas en caso los nivelesdisminuyan.

Gallegos (2018) en Daule-Ecuador, desarroll6 la investigacién con el fin de
comprobar la relacién entre las variables clima organizacional y liderazgo directivo en
los docentes, y con una muestra de 30 profesores. Los instrumentos han sido
cuestionarios de autoria del investigadory validados por expertos. Los resultados que
llegaron a obtener al finalizar el andlisis mostraron que existe unarelacion significativa
entre ambas variables. Los docentesindican que existe un buen clima organizacional
y esto lo relaciona con un adecuado liderazgo por parte de los directivos del
establecimiento en sus distintos niveles, por el cual se recomienda, que la direccién

debe plantear mejora en la estructura de la organizacion con el fin de mantener los
niveles del clima de la organizacional.

Segun los antecedentes presentados, se logrd identificar cinco antecedentes
internacionales, y cinco nacionales, haciendo un total de diez antecedentes, de los
cuales en diez antecedentes se menciona la variable clima laboral y en ocho la
satisfaccion laboral de los docentes, ademas solo en un antecedente se encontré que
la relacion entre variables era no significativa, siendo en los demas la correlacion
significativa entre las dos variables de estudio.

Para el sustento tedrico de la variable clima organizacional, se presenta las
definiciones descritas por Iglesias & Torres, (2018) donde mencionan que el clima
organizacional,son las formas de interrelacion y practicas que se desarrollan de forma
cotidiana entre los trabajadores en un entorno laboral , es asi gque Ramos & Ramos

(2018), mencionan que un adecuado clima organizacional promueve el trabajo en



equipo con fines de logro de objetivos comunes, siendo un factor muy importante que
cada integrante de la organizacién se sienta satisfecho de pertenecer al equipo,y se

encuentre sensibilizado acerca de la estimacién del cumplimiento de los propdsitos y
metas.

Berberoglu (2018), indica que, complementando al clima organizacional
tambien existe el compromiso organizacional que incluyela labor del equipo de trabajo
en los esfuerzos por tener un buen clima de la organizacion. Enriquez, (2016) indica
gue los factores que pueden afectar el clima organizacional son las presiones
excesivas para el cumplimiento de metas, la competencia desleal entre miembros del
equipo, el rompimiento de relaciones entre los integrantes y la priorizacion de metas

individuales, donde el trabajador solo buscara cumplir sus propias metas.

En ese contexto, Shankery otros (2017), mencionan que a pesar de existir
diversos estudios referentes a clima en las organizaciones, es poca la informacién
referente al comportamiento de los directivos y sus estrategias innovadoras que
permitan mantener niveles elevados del clima en sus organizaciones, por lo que las
investigaciones deben centrarse en los inconvenientes de fondo que estan referidos a
los problemas de estos factores dentro de las organziaciones.

Para el clima organizacional se mencionalateoria de la administracion cientifica
propuesta por Taylor citada por Ortiz & Dominguez (2019), donde mencionan que el
principal fin de la administracion de las organizaciones es priorizar el bienestar del
trabajador y asi lograr el bienestar del empresario. Esta teoria postula que tanto los
directivos como los trabajadores forman parte de un mismo equipoy que los resultados
generados en la empresa afectan a todos por igual. Asi mismo Trist (2016) hace
referencia a que en los inicios de la industria los directivos tomaban todas las
decisiones y los trabajadores solo aportaban con su esfuerzo fisico en trabajos
operativos, sin embargo con la evolucion de los mercados y la globalizacion, la

participacién de los trabajadores en las estrategias.

La prosperidad del empleador es lograr beneficios econdmicosy crecimientode

la empresa, y para el trabajador la prosperidad se encuentra en el crecimiento personal



mas que en lo econdémico, buscando ser mas eficaz y competitivo en el trabajo.
Ademas, menciona que los aspectos importantes para el adecuado resultado es la
comunicacion entre el equipo de trabajo y las condiciones laborales que el empleador
ofrece a sus trabajadores. Schneidery otros (2017), reflexionan sobre el clima en la
organizacion, indicando que estad en funcién de las caracteristicas propias de los
integrantes del equipoy en como estos deciden la mejor forma de relacionarse entre
si, debido a esta coyuntura existen distintos tipos de personalidades, pero es un reto

de la organizacion poder superar estos conflictos y buscar un entendimiento mutuo.

La segunda teoria para el clima organizacional, citada por Acufia & Quinto
(2018) donde plantean que la forma de comportarse de los trabajadores de una
organizacion, es consecuencia de las acciones y formas de comportarse de los
directivos y las normas de convivencia implementadas dentro de la jornada laboral,
sustentando que la forma de comportamiento del trabajador est4 en funcién de cémo
percibe el trato y el comportamiento de la alta direccion, segun esta teoria la
comunicacion, las condiciones laborales y la responsabilidad generan un buen clima

dentro de la organizacion.

Unasiguiente teoria son los factores de Herzberg, que esta citada por Madero
(2019), donde menciona que los factores que generan malestar entre los integrantes
de unaorganizaciéon son diferentesaaquellos que generan satisfaccion de los mismos,
esta teoria estd basada en que las necesidades humanasy el dolor, son distintas a
aquellas que pueden facilitar el bienestary la felicidad, para ello se plantean dos tipos,
factores de higiene, que estan definidos por aquellas situaciones que pueden generar
necesidadese insatisfacciones de los trabajadores, los cuales pueden ser las politicas
empresariales, los sueldosy los beneficioslaborales, las relacioneshumanasentrelos
miembros del equipo, los cuales estan alienados a el liderazgo de 360 grados, la
infraestructuray ambientes de trabajo, entre otros. En ese contexto Alshmemriy otros
(2017) mencionan que estateoria esta sustentata, en las diferenciasque se hace entre

los factores que motivan al trabajador y los factores de higiene que general malestar
en los mismos, siendo necesario un andlisis diferenciado entre ellos.



Factores de motivacion, definido como aquellasque generan satisfaccion en los
trabajadores de una institucion, son aquellos que tiene efecto de disminuir la
insatisfaccion y mejorar la percepcion de los trabajadores, entre ellos se tiene las
recompensas y los reconocimientos por los logros, la capacidad de toma decisiones,

la responsabilidad del trabajo bien logrado.

Segun Riveray otros (2018), hacen referencia a las teorias de Litwin y Stringer
gue consideran nueve componentes que trascendieron en la percepcion del clima
organizacional que es considerado a criterio de estos investigadores, entre ellos se
puede mencionaralaresponsabilidad, referida ala forma como el trabajador desarrolla
sus funciones y cumple los objetivos, la recompensa que implica los diversos
beneficiosquerecibe el trabajador por un trabajo bien ejecutado, la estructura referida
a la forma como se organiza el equipo, los desafios que son los riesgos que asumen,
las relaciones que esté referido al trato cordial y respetuoso, los estdndares son las
normativas que rigen el trabajo, la identidad referida al sentido de pertenenciaa una
organizacion, los conflictos y la cooperacion relacionado con el apoyo mutuo de todo
el equipo. En este mismo contexto Ahmad y otros (2018) indican que los recursos

positivos que se desarrollan dentro de la organizaciéon,generan las actitudes positivas
y de mejoras sobre las percepciones del trabajo.

El presente trabajo presento, para la variable clima organizacional las siguientes
dimensiones: comunicaciéon que Rodriguez & Vazquez (2019) indican que en el
contornode las organizacionesbuscala trasmision de indicaciones, érdenesy detalles
gue los hace la direccion a los trabajadores para ejecutar actividades con el fin de
lograr resultados esperados. Condiciones laborales, que es definida por Nakamura y
otros (2018), donde indican que el empleador brinda al trabajador para que desarrolle
sus funciones, estas pueden ser varias entre las que se encuentran las fisicas, las
ambientalesy las de organizacion, ademas Ortiz & Juarez-Garcia (2016) indican que
las condiciones laborales que brindan las empresas en América latina no siempre
cumplen las regulaciones indicadas por las entidades estatales, debido a la poca
formalidad en la gestién de las empresas.
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Responsabilidad institucional, que es definida por Burneo & Carrera, (2021),
como la actitud de un funcionario o trabajador de desarrollar sus funciones o
actividades con eficiencia, buscando el maximo desempefio y el cumplimiento de sus
finesy metas. Ademas, Buchanany otros (2018) mencionan que lainstitucion tienela
resposabilidad de velar por el trabajador , brindandole todas las condiciones para que
desarrolle su labor , ademéas de mantener aspectos como su salud mental y fisica, de

cumplir con sus perspectivas personales, familiaresy profesionales.

Al respecto de la satisfaccion laboral del docente, Méndezy otros, (2017) indican
gue esté referenciado a una percepcion del trabajo desde otra perspectiva que tiene
el trabajador y que genera una sensacion de satisfaccion por la labor que realiza.
Ademas, Revuelto (2018), indicaque es un estado animico positivo generado por el
discernimiento del trabajador, con respecto a las experiencias que se generan en el
contorno laboral. Bejarano y otros, (2018) indican que son los sentimientos y
emociones que expresan los colaboradores respecto a la ejecucién de sus funciones,
este comprende diversos factores internos o intrinsecos o factores externos o

extrinsecos.

Djoemadi y otros (2019), mencionan que la satisfaccion de la labor implica que los
trabajadores al tener esta satisfacibn genera un compromiso respecto a los
colaboradores de la institucion, ademas Granziera & Perera (2019), indican que los
docentes tiene una satisfaccion laboral propia de la vocacion del servicio, ya que
desarrollan esta actividad en funcion de las condiciones que se presentan para
desarrollarlo.

La primera teoria es la Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral
de Lawler citada Arévaloy otros, (2020) en donde esta teoria parte en que mientras
mas responsabilidadesy nivel tenga el trabajador en la organizacion, mayor sera su
satisfaccion por su trabajo, conjugando asi la expectativa con la perspectiva sobre su
situacion en el puesto de trabajo, es asi que Lawler indica que mientras mayor sea la

recompensa por la labor que desarrolla el trabajador, mayor serad su satisfaccion
laboral.
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Una segundateoria es la social cognitivade Bandura, citada por Melo-Dias &
Silva (2019), la misma que esti basada en los principios cognitivos sociales, donde
indica que el comportamiento de la persona puede modificar su entorno haciéndolo
favorable o desfavorable, también los factores intrinsecos como son las actitudes, las
decisiones las responsabilidades e interactia con lo extrinseco, como son los
beneficios sociales y laborales, en ese contexto Schunk & DiBenedetto (2020)
mencionan, que las formas de pensamiento colectivo permiten que se desarrolle una

adecuada satisfaccion laboral de los trabajadores.

Las dimensiones de satisfaccion laboral, presentadas sustentan las siguientes
variables: Factores intrinsecos que es definida por Andrade (2017), esta referido a
aquellos factores que generan satisfaccion en los trabajadores los logros,
reconocimientos, el trabajo, la libertad para la toma de decisiones entre otros. Los
factores extrinsecos definida por Pujol-Cols & Dabos (2018), la misma que esta
relacionada con los factores de satisfaccion laboral, a nivel de factores externos del
ambiente como el salario, el trato y las relaciones interpersonales, las condiciones

laborales y ambientales.
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3.1

METODOLOGIA

Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basica. Graus (2018) menciona que las
investigaciones béasicas buscan ampliar los conocimientos sobre temas
puntuales, contribuyendo a las referencias de diversos estudios. Se plante¢ el
método descriptivo correlacional segun Hernandez-Sampieri & Torres (2018)
Hernandez & Duana, (2020) explica que este tipo de métodos realizan la
descripcion de las variables, sin alteraciones del investigador, ademas la

correlacion permite la determinacion del comportamiento de las variables entre

si.
X
|
M r
Y
Donde:

X = Clima organizacional
Y= Satisfacciéon Laboral
M = Muestra del estudio

r=relaciéon
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1. Clima organizacional

Como definicién conceptual, Iglesias & Torres (2018), lo definen como las
sensaciones que posee un trabajador al laborar dentro de una organizacion, pudiendo
ser buenos o malos dependiendo de la forma como se desarrolle el entorno laboral y
las condiciones que afecten su entorno. Y la definicion operacional indicaque es el
conocimiento quetienen losintegrantes de la organizacion respecto a la comunicacion,
responsabilidad, esto de acuerdo a las condiciones que halla en su proceso de
interaccién social.

Indicadores

Se plante6 las dimensiones de Comunicacién con sus indicadores: uso de
medios de comunicacién adecuados y participaciéon; condiciones laborales con sus
indicadores: relaciones entre comparieros; condiciones fisicas del trabajo; igualdad de
oportunidades; y la dimensién responsabilidad con sus indicadores: codigo de ética,

autonomiay motivacion.
Variable 2. Satisfaccion laboral en docentes

En lo referente a la definicion conceptual, Haz Vidal (2016) lo define como la
percepcién positiva que tiene el trabajador de una organizacion por realizar un trabajo
dentro de un puesto laboral, generando una satisfaccion propia del trabajador cuando
cumple su labor. Y como definicidon conceptual indica que es la correlacion que
coexiste entre la satisfaccion con el estado de animo y actitud que muestran los

empleadores hacia los compromisos ocasionados en las percepciones que tienen
acerca de ello.

Indicadores

Esta variable esta conformada por la dimensién de factores intrinsecos con sus

indicadores: funciones laborales, reconocimiento, responsabilidad y capacidad de
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decision; y la dimensién factores extrinsecos con sus indicadores: remuneracion,

relaciones interpersonales, supervisiony condiciones laborables.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
Poblacion

Otzen & Manterola, (2017) la definen como un conglomerado de unidades uno
sujetos que tiene caracteristicas similares y que generan interés para realizar un
estudio. La poblacion de esta investigacion, estuvo constituida por 150 profesores

entre hombres y mujeres, de la unidad educativa CO1.

Tablal

Tamario poblacional de los sujetos de estudios, género y edades.

Hombres Mujer
Edad Total
F % F %
20a 44 40 27% 35 23% 75
45 a 65 45 30% 30 20% 75
TOTAL 69 57% 81 43% 150

Fuente: Elaboracion propia.

Criterios de inclusién

Docentes que estén trabajando con contrato vigente.
Docentes que tengan una antigiiedad mayor de un afo.

Docentes que firmaron el consentimiento informado.

Criterios de Exclusién

Docentes que no se encuentren trabajando o que estén con descanso médico
0 vacaciones.
Docentes que tengan una antigiiedad menor de un afio.

Docentes no que firmaron el consentimiento informado.
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Muestra

Segun Hernandez-Sampieri y otros, (2017), indican que una muestra es una
parte de la poblacion que se escoge para desarrollar el estudio, cuyos resultados

representan al total de la poblacion. La muestra estuvo conformada por la misma
poblacion ya que se van a considerar los 150 participantes de la poblacion.

Unidad de andlisis

Esta unidad estuvo constituida por los 150 docentes que trabajan en la unidad
educativa “C01”y que acaten con los criterios de inclusion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica que se empled es la encuesta, se ha establecido a fin de recolectar
la informacion en funcion de la variable de clima organizacional y satisfaccién laboral,
siendo aplicada a todos los docentes de la institucion.

Instrumentos

Se elabor6 un cuestionario para cada variable y las preguntas de las dimensiones
fueron escogidas por los resultados del V. Aiken, dando un total de 40 enunciados que

se realizo previo confiabilidad y validez.
Variable 1. Clima organizacional

Para evaluar el clima organizacional se construyo un cuestionario con el modelo
Likert de aproximadamente 20 items, lamisma que fue sometida al analisis de opinion
de expertos y con el método de alfa de Cronbach; este instrumento se estructuré a
través de tres dimensiones, estas son: Comunicacion, condiciones laborales y
responsabilidad, para esta variable se hatenido un valor de alfade Cronbach de ,83.
Lo que indica que el instrumento posee cualidades de validez y confiabilidad (Ver

anexo).
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Variable 2. Satisfaccion laboral en docentes.

De la misma manera para evaluar la satisfaccion laboral, se construyd un
cuestionario que fue validado por expertos, con el modelo de Likert y 20 items, se
procedio a trabajar con el método de alfa de Cronbach. Ese instrumento estuvo
sistematizado por dos dimensiones que son: Factores intrinsecos y Factores
extrinsecos, para esta variable se hatenido un indicador de alfade Cronbach de ,82.

Lo que indica que el instrumento posee cualidades de validez y confiabilidad (Ver
anexo).

3.5 Procedimientos

Se realiz6 la visita a las autoridades de las instituciones para coordinar y
solicitar las autorizaciones para realizar la investigaciéon, luego se construyo los
instrumentos para cada variable, los mismos que fueron validados por expertos; con
grado académico de maestria. Para lo cual se siguid los siguientes procedimientos:

Se coordin6 con la autoridad de la institucion para establecer fechay hora de
la aplicacion del instrumento que se hizo a través de la herramienta de Google forms,
se estipuld los tiempos y se resolvieron dudas, se recolectd la informacion de los 150
colaboradores de lainstitucion C01-Santo Domingo, luego se registraron los datos que
fueron validados en el software estadistico SPSS version 25, previa codificacion delas
respuestas, se obtuvieron resultados de acuerdo a las variables de estudio, se
levantaron cuadros estadisticos, seguidamente se procedié al anélisis pertinente

mediante la tabulacion de datos y se elaboré el informe final.

3.6 Método de andlisis de datos

La indagacion se trabajé en programas estadisticos como el Microsoft
Excel y el programa SPSS version 25, al finalizar se presentd en cuadros

estadisticos y se analiz6 cadaunodelos resultados. Se determind la normalidad
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3.7

de la prueba con el estadistico de Kolmogorov y Smirnov. Seguidamente se
analiz6 a través de Pearson donde se establecié el tipo de relacién entre las

variables estudiadas. Posteriormente se elaboré los cuadros con los respectivos
resultados.

Aspectos éticos

Maldonado (2018), indica que la ética en la investigacidén educativa es
considerada de forma prioritaria cuando se realice con personas, cumpliendo
con las normativas internacionales y nacionales planteadas para el respeto
irrestricto de los participantes en dicho estudio. (pags. 45-51). La presente
investigacion ha tenido en cuenta los aspectos éticos internacionales
plasmadas, la declaracion universal de derechos humanos, ademas se tendra
en cuentalas normas de conducta que estan plasmadas en la constitucion del
pais y aquellos que estipule la universidad. Los siguientes aspectos éticos se
consideraron: Se present6 el documento de consentimiento informado a los
colaboradores, se guardé privacidad de lainformacion, cumplimiento de normas
sanitarias, se hatenido un trato cordial con los participantes, se evité cualquier

acto de discriminacién y se respetd las opiniones de demas.
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IV. RESULTADOS

Los resultados que se ostentan a continuacién, son los datos que se han
procesado de acuerdo con los objetivos y tomado en cuenta el disefio de la
investigacion;seguidamente, se exponen los hallazgos alcanzados en relacion al clima
organizacional, y satisfaccion laboral; para posteriormente, evidenciar la relacion

alcanzada entre ambas variables.

OEL1: Identificar el nivel de percepcion del clima organizacional en general, del

personal docente, de la unidad educativa “C01”, Santo Domingo-Ecuador 2021.

Tabla?2

Niveles alcanzados en la percepcion del clima organizacional, por los sujetos de la

muestra.
Comunicacion Condiciones Responsabilidad Clima
Institucional laborales Institucional Organizacional
Niveles
f % f % f % f %
Muy favorable 43 29% 20 13% 24 16% 20 13%
Favorable 102 68% 67 45% 66 44% 125 83%
Desfavorable 5 3% 59 39% 55 37% 5 4%
Muy
desfavorable 0 0% 4 3% 5 3% 0 0%
TOTAL 150 100% 150 100% 150 100% 150 100%

Nota: Cuestionario de clima organizacional.
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Figura 1

Nivel de percepcioén del clima organizacional
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B Muy favorable  ® Favorable Desfavorable Muy desfavorable

Nota. Tabla 2

Los Niveles alcanzados en la percepcion del clima organizacional, en las
dimensiones (Comunicacion, condicioneslaboralesyresponsabilidad Institucional) por
los sujetos de la muestra, encontrandose que parala dimensidon comunicacion el 29%
lo consideran muy favorable, el 68% es favorable, el 3% indican que es desfavorable,
y no existen valores para muy desfavorable, siendo en general las apreciaciones
elevadas para esta caracteristica, en relacion a las condiciones laborales el 13% es
muy favorable, el 45% esta en el nivel de favorable, el 39% esta en desfavorable,y el
3% se encuentraen muy desfavorable, siendo los valores medianamente altos, al
respecto de la responsabilidad institucional el 16% se encuentraen el nivel de muy
favorable, el 44% esta en favorable, el 37% en desfavorable y al final el 3% esté en
muy desfavorable, siendo estos un gran porcentaje en niveles elevados, al respecto
del clima de la organizacion el 13% lo considera favorable, el 83% lo considera
favorable y el 4% lo considera desfavorable, con el cual se puede observar que los
encuestados consideran al clima de la organizacion como favorable.
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OE2. Conocer el nivel de satisfaccion laboral quetiene los docentes de la unidad

educativa “C01”, Santo Domingo-Ecuador 2021.

Tabla 3.

Niveles alcanzados en el nivel de satisfaccién laboral, por sujetos de la muestra.

Factores Intrinsecos

Factores Extrinsecos

Satisfaccion Laboral

Niveles
v f % f % f %

Muy favorable 55 37% 37 25% 49 33%
Favorable 84 56% 100 67% 95 63%
Desfavorable 10 6% 12 7% 6 4%
Muy
desfavorable 1 1% 1 1% 0 0%

TOTAL 150 100% 150 100% 150 100%
Nota: Cuestionario de satisfaccion laboral.
Figura 2
Nivel de satisfaccion laboral
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Parala percepcion de la satisfaccion laboral en su dimension intrinsecos, el 37%
los consideran muy favorables, el 56% son favorables, el 6% es desfavorable y el 1%
muy desfavorable, asi mismo los factores extrinsecos el 25% son considerados muy
favorables, el 67% se consideran favorables el 7% desfavorables y el 1% muy
desfavorables, para finalizar la variable satisfaccién laboral, menciona que el 33% lo
considera muy favorable, el 63% lo considera favorable, el 4% desfavorable y no se
presentan datos para el nivelde muy desfavorables, por o que se puede asegurar que
los encuestados se consideran satisfechos en su @mbito laboral.

OE3. Analizar el tipo de relacion que existe entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral del personal docente de la unidad educativa “C01”, Santo
Domingo-Ecuador 2021.

Tabla4
Coeficientes de correlacion entre la dimension de comunicacion del clima

organizacional,con los factores de la satisfaccion laboral, en los sujetos de la muestra.

Comunicacioén Institucional Satisfaccion laboral

Correlacion

1 231~
) ., de Pearson
.Comun'lcacmn Sig.
institucional (bilateral) 0.004
N 150 150
Correlacion 231" 1
de Pearson
Satisfaccion laboral Slg. 0.004
(bilateral)
N 150 150

Nota. Resultados de prueba calculada en SPSS.
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Figura 3.
Diagrama de dispersion entre la dimension de comunicacién del clima organizacional,

con los factores de la satisfaccion laboral, en los sujetos de la muestra.
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Nota. Tabla 4

Segun los datos mostrados en la tabla4 y figura 3, se muestra un valor de Pearson de
,231, indicando unarelacién positivay moderada, ademas de un nivel de significancia
de ,004, menor a,05 por lo que se acepta la hipoétesis formulada, queindicaque existe
relacion significativa entre la comunicacion de la institucion y la satisfaccion laboral de

los docentes.

Tabla5s
Coeficientes de correlacion entre la dimension de condiciones laborales del clima

organizacional, con los factores de la satisfaccion laboral, por sujetos de la muestra.

Condiciones laborales Satisfaccion Laboral

Correlacion de

Condiciones Pearson 1 291
Laborales Sig. (bilateral) ,000
N 150 150
Correlacion de .
Satisfaccion Pearson 291 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

Nota. Resultados de prueba calculada en SPSS.
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Figura 4.

Diagrama de dispersion entre la dimension de condiciones laborales del clima

organizacional, con los factores de la satisfaccion laboral, por sujetos de la muestra
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Nota. Tabla 5

Losresultados encontradosen latabla 5, muestra que la relacién entre las condiciones
laborales y la satisfaccion laboral de los docentes, se ha tenido un valor de Pearson
de ,291; indicando que se tiene una relacién positiva y de intensidad moderada,
ademas se observa que tiene una significancia de 0.000, que es menor a 0.05, por el

cual se acepta la hipotesis alterna, en donde se indica que si existe relacion
significativa entre las condiciones laborables y la satisfaccion laboral.

Tabla6
Coeficientes de correlacion entre la dimension de responsabilidad del clima

organizacional, con los factores de satisfaccién laboral, por sujetos de la muestra.

Responsabilidad Satisfaccion laboral

institucional
Correlacion
1 370"
Responsabilidad gciagPearson
institucional (bilateral) 0.000
N 150 150
Correlacion 0.370" 1
de Pearson
Satisfaccion laboral Slg. 0.000
(bilateral)
N 150 150

Nota. Resultados de prueba calculada en SPSS
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Figura5.

Diagrama de dispersién la dimensidén de responsabilidad institucional del clima

organizacional, con los factores de satisfaccion laboral, por sujetos de la muestra.
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Segun los hallazgos encontrados en latabla 6 y figura 5, muestran un valor ,370 en la

correlacion de Pearson, indicando una relacion positiva y moderada, con una

significancia de 0.000, que es menor a 0.05, por el cual se acepta la hipotesis alterna,

en el cual existe relacion entre la responsabilidad institucional y la satisfaccion laboral.

Tabla7

Coeficientes de correlacion entre la dimensién de factores extrinsecos de la

satisfaccion laboral, con los factores de clima organizacional, por sujetos de la

muestra.
Factores Extrinsecos Clima organizacional

Correlacion 1 281"
de Pearson

Factores Extrinsecos Sl_g. 0.001
(bilateral)
N 150 150
Correlacion 0281 1
de Pearson

Clima organizacional Sl_g. 0.001
(bilateral)
N 150 150

Nota. Resultados de prueba calculada en SPSS.

25



Figura 6.
Diagramade dispersion la dimension de factores extrinsecos de la satisfaccion laboral,
con los factores de clima organizacional, por sujetos de la muestra.
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Nota. Tabla 7

En latabla 7, se muestra un valor de ,281 para la prueba de Pearson, indicando una
relacion directa y moderada, y una significancia de 0.001 que es un valor menos a
0.05, por el cual se acepta la hipotesis alterna, en donde se afirma que existe relacion

significativa entre los factores extrinsecos y el clima de la organizacion.

Tabla 8
Coeficientes de correlacion entre la dimension de factores intrinsecos de la

satisfaccion laboral, con los factores de clima organizacional, por sujetos de la

muestra.
Factores Intrinsecos Clima organizacional

Correlacion 1 445"
de Pearson

Factores Intrinsecos Sl_g. 0.000
(bilateral)
N 150 150
Correlacion 0.445" 1
de Pearson

Clima organizacional Slg. 0.000
(bilateral)
N 150 150

Nota. Resultados de prueba calculada en SPSS
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Segun los datos presentados en la tabla 8 se muestra un valor de correlacion de

Pearson de ,445; teniéndose unarelacion moderada, positivay con una significancia

de 0.000, menor a 0.05, en donde se acepta la hipotesis alterna firmando que existe

relacion significativa entre los factores intrinsecos y el clima de la organizacion.

Figura 7.

Diagrama de dispersion entre la dimensidn de factores intrinsecos de la satisfaccion

laboral, con los factores de clima organizacional, por sujetos de la muestra.
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Objetivo General:

y=0,3197x + 12,628

50 60 70 80

Determinar si existe relacién significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente.

Tabla9

Niveles alcanzados entre el entre clima organizacional y satisfaccion laboral, por

sujetos de la muestra.

90

Clima organizacional

Satisfaccion laboral

Clima organizacional

Satisfaccion laboral

Correlacion de

1 441
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 150 150
Correlacion de 441" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 150 150

Nota. Resultados de prueba calculada en SPSS.
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Figura 8.
Diagrama de dispersion entre clima organizacional y satisfaccién laboral, por sujetos

de la muestra.
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Nota. Tabla

Los datos que se exponen en latabla 9 y figura8 muestran un valor para la correlacion
de Pearson de ,441; el cual indicauna relacion moderada y positiva, ademas el valor
de significancia es de 0.000, que es menor a 0.05, por el cual se acepta la hipotesis
alterna en el cual se indica que si existe relacidn significativa entre el clima de la

organizacion y la satisfaccion laboral de los docentes.
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V. DISCUSION

En este capitulo se discutiran losresultados obtenidos del procesamiento de los
datos conseguidos de la poblacién de estudio. Para ello se trabajé de manera virtual
conlos 150 encuestados, utilizando Google Forms; despuésde realizar los respectivos
tramites con las autoridades de las instituciones.

El clima organizacional es unavariable muy transcendental en toda institucién,
debido a que genera un ambiente que es propio para la labor y las exigencias que
tiene la organizacion, esto lo manifiesta Iglesias & Torres, (2018) indicando que las
formas de interrelacion entre los miembros de un equipo de trabajo, cumpliendo
normas de comportamiento establecidos, los cuales son necesarios para la buena
relacion entre los integrantes, ademas Ramos & Ramos (2018), relacionan al clima
laboral con la labor adecuada que desarrolla un equipo que busca lograr un objetivo

comun que beneficiaatodos los miembros .

En ese contexto se ha buscado cumplir el primer objetivo de esta investigacion
buscando Identificar el nivel de percepcion del clima organizacional del personal
docente, de launidad educativa"C01", Santo Domingo-Ecuador2021, en donde se ha
analizado en funcion a las dimensiones comunicacion, condiciones laborales y
responsabilidad Institucional (Tabla2) en donde, se observa para la primera dimension
de comunicacion que el 97% lo considera en los niveles favorables y solo un 3% en
los niveles desfavorables, por otro lado para las condiciones laborales el 58% de los
encuestadoslo consideran aceptable y segun el 42% noes adecuado, asi mismo para
la responsabilidad institucional el 60% indica, que lo consideran en niveles buenosy
favorables y el 40% no lo consideran, en relacion a los resultados totales del clima
organizacional, el 96% indican que existe un clima favorable en la institucion y solo un

4 mencionaquenolo hay.

Estos resultados son comparados con los presentados por Picoaga (2018), en
donde se encontro que los docentes indican que existe un clima en la organizacion del

nivel de buenoy que esto contribuye a que tengan la mejora del trabajo en equipo,
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asi mismo este resultado es similar al presentado por Echegaray & Melo (2018), en
donde al desarrollar sus investigaciones, han obtenido como resultado que los
docentes consideran que existe un buen clima organizacional en la institucion,
recomendando al final, que no se descuide los niveles alcanzados de clima, debido a

gue favorece el cumplimiento de los objetivos de la unidad educativa.

Al respecto de estos resultados se puede indicar que los trabajadores en su
mayoria consideran que el clima en la organizacion es favorable, siendo este un factor
muy importante para el buen funcionamiento de la institucién.

Respecto al segundo objetivo especifico, donde se habuscado Conocerel nivel
de satisfaccion laboral que tiene los docentes de la unidad educativa “C01”7, Santo
Domingo-Ecuador 2021, datos que se han presentado en la (tabla 3), en donde se
analizaron los factores intrinsecos, observandose que 93% de los encuestado indican
gue se encuentran en niveles favorables y solo el 7% lo colocan en niveles
desfavorables, por otro lado para la dimension de los factores extrinsecos el 92% de
los encuestados los consideran en que son buenosy provechosos; por otro lado, solo
el 8% en los niveles poco favorables o desfavorables. A nivel de toda la variable, el
96% consideran que son aceptables, sintiéndose empoderados y con ganas de

desarrollar las actividades de la mejor manera posible.

Estos resultados son similares a los presentados por Garzén (2020), en donde
mas de la mitad de los encuestados indicaron que existe niveles adecuados de
satisfaccion laboral, por lo que es importante que la direccion mantenga niveles, un
monitoreo y control constante, con la finalidad que el personal se mantenga motivado
y comprometido con los objetivos de la unidad educativa. Asi mismo, Calva Diaz
(2019) indica que ha encontrado en su investigacién que los niveles de satisfaccion
laboral de los empleados son elevados, siendo una fortaleza importante ya que, al
tener un personal motivado, este se ve reflejado en la calidad de servicios que brinda,
siendo recomendable que no se pierda el monitoreo constante de los niveles de

satisfaccion que se plantea, las acciones correctivas en caso se identifique alguna
disminucion del mismo.
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Esta segunda variable es muy importante ya que analiza si el trabajador esta
cumpliendo susnecesidadesy expectativas personales,familiares y profesionales con
la labor que desarrolla en ese sentido Méndez y otros, (2017) lo sustentan como la
satisfaccion que el colaborador tiene al desarrollar una labor especifica, esta
afirmacion es reforzada por Revuelto-Taboada (2018), mencionan que es un aspecto
perceptivo que tiene un colaborador en funcién a las experiencias que tiene durante la
realizacion de su trabajo y este puede ser positivo 0 negativolo que influiraen su labor,
por otro lado Bejarano y otros, (2018) mencionan que la satisfaccion es el resultado
gue tiene en funcion de los logros, que tiene por realizar una labor y que estan
influenciado por factores intrinsecos y extrinsecos, los cuales complementan el

bienestar en desarrollar un trabajo.

En tal sentido, los resultados alcanzados, muestran que actualmente si existe
una satisfaccion laboral adecuada en la mayoria de trabajadores que desarrollaron la
encuesta, siendo este un factor muy importante que lainstitucién debeteneren cuenta
durante la gestién de los objetivos, es importante recalcar que la satisfaccién que
siente un trabajador respecto al trabajo que realiza no solo esta en funcién del salario
gue recibe, también son factores importantes, el trato respetuoso, la comunicacion

adecuada, el reconocimiento de los logros , ademas del compromiso que debe existir
entre ambos actores tanto la unidad educativa, como el trabajador.

Al respecto del tercer objetivo especifico, que se habuscado analizar el tipo de
relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
docente de launidad educativa“C01”, Santo Domingo-Ecuador2021 , se ha calculado
las relacionesusandolapruebade Pearson para datos paramétricos, siendolaprimera
correlacién la comunicaciéndel climaorganizacional, con lasatisfaccion laboral (Tabla

4) en el cual se haobtenido un valor de ,231 y unasignificancia de 0.004, lograndose
determinar la significancia en la relacién.

También se ha buscado analizar la relacién entre la dimensién condiciones

laborales del clima organizacional, con los factores de la satisfaccién laboral (Tabla 5),
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donde el valor de la correlacién ha sido de ,291 vy la significancia de 0.000, siendo

también significativa.

El resultado que se ha obtenido en el anélisis de la relacion entre dimension de
responsabilidad institucional del clima organizacional, con los factores de satisfaccion
laboral presentados en la (tabla 6), muestran que el valor de Pearson ha sido de ,370
y una significancia de 0.000, siendo coincidente con los resultados anteriores;

existiendo igualmente significativa.

Igualmente se hagenerado el calculo entre la dimensidn de factores extrinsecos
de la satisfaccion laboral, y el clima organizacional (Tabla 7), el cual ha se ha tenido
un valor de ,281 y un valor de la significancia de 0.001 en donde se logré indicar que
la relacion tiene significancia, finalmente se hafijado la relacion entre la dimension de
factores intrinsecos de la satisfaccion laboral, con los factores de clima organizacional
(Tabla 8), en donde se ha tenido un valor de ,445 y una significancia de 0.000,

indicAndose que también tiene unarelacion significativa.

Los datos se compararon con los presentados por Gallegos (2018), en donde
hallegado a la conclusionquelosdocentesconsideran que el clima en su organizacion
es bueno y eso genera una adecuada satisfaccion laboral del personal, siendo
significativa la relacion entre ambas variables, por lo que es importante seguir
manteniendo estos niveles, planteando mejoras en sus estructuras organizacionales y

en sus politicas de funcion, de manera que se apertura mas oportunidades a las
personas, para el logro de sus objetivos.

Un caso contrario son los resultados presentados por Murillo (2019), en donde
se haindicado que los docentes consideran que el clima de la organizacion no es el
mas adecuado, teniendo seria deficiencia en la comunicacion, el trato y en la gestién
del mismo, por el mismo lado, también existe un bajo nivel de la satisfaccién de los
trabajadores, pero en este caso no ha existido unarelacion de significancia entre las

dos variables por lo que se considera que existe otros factores que podrian estar
afectando el desempeiio de las dos variables estudiadas.
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Respecto al objetivo general, donde se busco determinar si existe relacion
significativaentre el clima organizacional yla satisfaccidén laboral del personal docente,
presentados en la (tabla 9), se hatenido un resultado de ,441 de correlacion y un valor
de significancia de 0.000, por el cual lleg6 a indicar, que existe una relacion altamente

significativa entre ambas variables.

Este resultado es similar al presentado por Minaya, (2018), quién ha logrado
determinar, quelarelacion entre las variables clima de la organizacion y la satisfaccion
de la labor de los profesores es significativa, ademas también son similares a los
presentados por Cusipaucar (2018) en donde también ha encontrado relaciones
significativas entre las mismas dimensiones planteadas en este estudio, indicando
ademas que los docentes en su mayoria consideran que el clima de su organizacion

es el adecuado, ademas que se sienten comprometidos con la labor que desarrollan
en la institucion educativa.

En este analisis se planteala teoria de Herzberg que ha sido citada por Madero
(2019), en donde indica que los factores que influyen en un adecuado clima laboral
estan separados por aquellosque generan bienestarde aquelloque generan malestar,
ademas aquellas que generan situaciones negativas o adversas son los denominados
factores de higiene indicado como aquella que desembocan en insatisfacciones o
necesidades no satisfechas de los colaboradores, de ese mismo modo existen
aquellos que generan bienestar indicado por los aspectos positivos que motivan al

trabajador, como el sueldo, los ascensos, los logros y el buen trato.

De ese modo al teoria de Bandura, citada por Melo-Dias & Silva (2019) en
dondeindican, que las personas pueden generar su propia satisfaccion influenciando
en su entorno, de manera que pueden analizar sus propias perspectivas respecto a
unalabory buscando la satisfaccion por un trabajo bien realizado, es asi que existen
profesiones donde la labor de la persona genera una satisfaccién personal como los
artistas, pintores o0 musicos, siendo un factor importante, la vocacién por el desarrollo

de la actividad, el que generala mayor satisfaccion por lalabor realizada.
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Por otro lado, Lawler citada por Arévalo y otros (2020), mencionan que un
trabajador siente mas satisfaccién por su trabajo en funcién alas responsabilidades
guetienea cargo, mientras mayor sea, mayores seran loslogros y los reconocimientos
gue este tenga, por lo que se postula que un trabajador que tenga un puesto de mayor
relevancia, la satisfaccion, por su labor sera mas elevada, siempre y cuando este
sienta que las necesidades sean cumplidas en funcién de los ascensos que logre en
la institucion.

Finalmente, los resultados que se han alcanzado, muestra que la institucion
desarrolla un buen clima de la organizacion y este genera un efecto positivo en la
satisfaccion del personal docente, en cada unade las dimensiones se han generado
valores elevados indicando que se esté realizando una buena gestién del clima de la
organizacion, por otro lado también se ha obtenido valores altos en la satisfaccion,
indicando que el personal esta motivado y comprometido con su labor, siendo esta
situacion muy favorable para el logro de la gestidon de toda lainstitucién educativa, es
importante indicar que la gestion de los directivos es muy importante para mantener
estos niveles altos ya que la comunicacién entre area y niveles de la estructura
organizacional es muy importante, el desarrollo de estrategias como actividades de
interaccion, el cumplimiento de condiciones laboralesy la interaccion adecuada entre
colaboradores son acciones que promueven el mantenimiento de estos niveles,
teniendo en cuenta las normas de convivencia que pueden implementarse entre los

mismo equipos de trabajo y que estén avaladas por la direccion de la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones de lainvestigacion son las siguientes:

1.

Para el objetivo especifico 1, se ha podido concluirque existe un buen clima
laboral, quienes indicaron que para la dimensibn comunicacién vy
responsabilidad mas del 90% y para la dimension condiciones laborales mas

del 58% lo consideran como favorables.

En lo referente al objetivo especifico 2, se finiquitd que existe un buen nivel de
satisfaccion laboral, en el analisis de sus dimensiones;tanto en los intrinsecos
(93%) como en los extrinsecos (92%) lo consideran favorables, siendo el

resultado general el 96% favorable para la variable.

Para el objetivo especifico 3, se ha encontrado que la relacién entre las
intersecciones de las dimensiones de la variable clima organizacional y
satisfaccion han sido positivas, moderadas y altamente significativas,
concluyéndose que las variables tienen mucha asociacion entre ambas.

Respecto al objetivo general, se ha podido concluirque el valor de similitud es
de ,441 y la significancia alta, por lo que se puede indicar que ambas variables

se afectan de forma significativa a nivel bilateral.

35



VIl. RECOMENDACIONES

1. En relacién a los resultados del primer objetivo se recomienda a la institucién
educativa, promover constantemente los niveles de clima laboral, planteando
actividades de manera constante que permitan una mayor integracién entre los

equipos de trabajo.

2. Se recomienda, a los docentes de la institucion educativa aprovechar las
oportunidades de crecimiento que brinda la institucion, mejorando de forma

constante sus competencias de manera que mantengan un buen nivel de
satisfaccion, respecto a la labor que realizan.

3. Respecto a los resultados encontrados en el objetivo 3, se recomienda a los
directivos de la institucion analizar las condiciones laborales en que desarrollan
sus actividades los docentes, de manera que puedan incrementarlos nivelesde
satisfaccion en esta caracteristica, con el planteamiento de mejorar en funcion
de las posibilidades de la institucion.

4. De acuerdo a los resultados encontrado en el objetivo general, se recomienda
a los directivos de la institucion incluir dentro de sus planes de gestion,
actividades que mejoren los niveles de clima de la organizacion, buscando que

éstas logren mantener e incrementar la satisfaccion de los trabajadores.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion

» Condicioneslaborables

Escala
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores de
Medicion
Comunicacion * Uso de mediosde
institucional comunicacion.
* Participacion
Tg Es la percepcion que tienen los
-8 miembros de la organizacién
_g lglesias & Torres (2018), lo define como las| respecto a la comunicacion,
= sensaciones que tiene un trabajador al laborar bilidad ‘ q ~ Relacionesenie Intervalo
> dentrolde L(Jjna or%anizdacign,pl)ud:‘endoserbuenos responsabilidad, — esto € comparieros
o) o malos dependiendo de la forma como se ici . [OOSR
© desarrolle eIgntornoIaboralylascondicionesque acuerdo a fas condiciones 4ue | gongicioneslaborales | - Condiciones fisicas del
£ afecten su entorno. encuentra en su proceso de trabajo.
O interaccion social ) IguaIQad de
o : oportunidades.
>
Responsabilidad - Codigo de ética
institucional « Autonomia
» Motivacion
Haz Vidal (2016), lo define como la percepcion - . * Funcioneslaborales
< positiva que tiene el trabajador de una Es larelacion que existe entre la o * Reconocimiento
g organizacidén por realizar un trabajo dentro de un | satisfaccién con el estado de Factores intrinsecos * Responsabilidad
© puesto laboral, generando una satisfaccién propia | , . . + Capacidad de decision
g del trabajador cuando cumple su labor. animo y actitud que muestran
b los trabajadores hacia los Intervalo
§ trabajos originados en las
2 . . * Remuneracion
g percepciones que tienen acerca . Relaciones
o de ello. Factores Extrinsecos | interpersonales
> » Supervision




Anexo 2. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTOALFA DE CRONBACH CLIMA ORGANIZACIONAL

SUMA

64
41

55
47

48

39

44
59

47

47

47

48

42

43

46

42

41

40
41

41

40
40

19 | 20

18

17

16

15

14

13

12

11

ITEMS

10

9

8

ENCUESTADOS

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23




41

39
39
40
43

39

38
42

42

42

40
45

42

50
41

53
42

42

34
38
41

53

38
41

36
38
6.7812

0.6/ 0.5 0.5 0.3 0.2 0.3| 0.4] 0.3] 0.2] 0.7] 0.3] 0.2] 0.2] 0.3] 0.2] 0.3] 0.3] 0.3] 0.1] 0.6

E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33

E34
E35

E36

E37

E38

E39

E40
E41
E42
E43

E44

E45

E46

E47

E48

E49

E50
VARIANZAS




SUMATORIA
DE VARIANZAS 6.7812

VARIANZA DE

LA SUMADE
LOS ITEMS 31.8356

Coeficiente de
confiabilidad del
cuestionario ALFA
CRONBACH 0.83
Numero de items del
instrumento 20
Sumatoria de las
varianzas de los items 6.8
Varianza total del
instrumento 31.8
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.6 2 0.65 Confiable
0.66a 0.71 Muy Confiable
0.72a 0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTOALFA DE CRONBACH SATISFACCION LABORAL DOCENTE

SUMA

67

65

65

58
67
56
61

50
61

57
50
47

53
46

51

45

50
47

46

42

41

42

49

50
48

ITEMS

19 | 20

18

17

16

15

14

13

12

11

10

9

8

ENCUESTADOS

El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9
E10
E11
E12
E13
E14
E15
E16
E17
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25




36
49

43

38
41

47

43

41

41

41

42

41

45

46

45

46

49

40

45

37
40

46

45
13.2124

1] 0.7 0.9] 0.5 0.6] 0.5 0.4| 0.5| 0.4| 0.4

1] 1.2| 0.7] 0.6

04| 0.6 0.7| 0.9 0.5] 0.8

13.2124

E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33

E34
E35

E36

E37

E38

E39

E40
E41
E42
E43

E44

E45

E46
E47
E48
E49
E50
VARIANZAS
SUMATORIA DE

VARIANZAS




VARIANZADE LA
SUMA DE LOS
ITEMS

59.5716

Coeficiente de
confiabilidad del
cuestionario ALFA
CRONBACH 0.82
Numero de items del
instrumento 20
Sumatoria de las
varianzas de los items 13.2
Varianza total del
instrumento 59.6
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.6 2 0.65 Confiable
0.66a 0.71 Muy Confiable
0.72 a2 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta




CALCULODE LA V. DE AIKEN
CLIMA ORGANIZACIONAL

Respuestas dicotomicas del juicio de expertos a evaluar el instrumento de recoleccién de datos del cuestionario
Codificacion respuesta de jueces

Apreciacion S: Suma de
s respuestas
positiva 1 afirmativas
Apreciacion N: Numero de
negativa 0 jueces
C: NUumero de
valores de la escala
de medicién
items Juez1l Juez2 Juez3 Suma V de Aiken
1 1 1 1 3 1
2 1 1 1 3 1
3 1 1 1 3 1
4 1 1 1 3 1
5 1 1 1 3 1
6 1 1 1 3 1
7 1 1 1 3 1
8 1 1 1 3 1
9 1 1 1 3 1
10 0 1 1 2 0,666666667
11 1 1 1 3 1
12 0 1 1 2 0,666666667




13 1 1 1 3 1
14 0 1 1 2 0,666666667
15 1 1 1 3 1
16 1 1 1 3 1
17 1 0 1 2 0,666666667
18 1 1 1 3 1
19 1 0 1 2 0,666666667
20 1 1 1 3 1
21 1 0 1 2 0,666666667
22 1 1 1 3 1
23 1 1 0 2 0,666666667
24 1 1 0 2 0,666666667
25 1 1 0 2 0,666666667
26 1 1 1 3 1
27 1 1 1 3 1
28 0 1 1 2 0,666666667
29 1 1 1 3 1
30 1 1 1 3 1
0,888888889
INTERPRETACION
RANGO VALIDEZ
0.53 a menos Valideznula
Validez de contenido 0.54 a 0.59 Validez baja
Validez de criterio 0.6 a 0.65 Vilido
Validez de constructo 0.66 a 0.71 Muy Vilido
0.72 2 0.99 Excelente Validez
1 Validez perfecta




CALCULO DELAYV. DEAIKEN
SATISFACCION LABORAL

Respuestas dicotomicas del juicio de expertos a evaluar el instrumento de recoleccién de datos del cuestionario
Codificacion respuesta de jueces

o
positiva 1 afirmativas
Apreciacion N: Ndmero de
negativa 0 Jueces
C: NUmero de
valores de la escala
de medicidn
items Juezl Juez?2 Juez3 Suma V de Aiken
1 1 1 1 3 1
2 1 1 1 3 1
3 1 1 1 3 1
4 1 1 1 3 1
5 1 1 1 3 1
6 1 1 1 3 1
7 1 1 1 3 1
8 1 1 1 3 1
9 1 1 1 3 1
10 1 1 1 3 1
11 1 1 1 3 1
12 1 1 1 3 1
13 1 1 1 3 1
14 1 1 1 3 1
15 1 1 1 3 1
16 1 1 1 3 1
17 1 1 1 3 1
18 1 1 1 3 1
19 1 1 1 3 1




20 1

Validez de contenido
Validez de criterio
Validez de constructo

INTERPRETACION

RANGO VALIDEZ

0.53 a menos Validez nula

0.54 a 0.59 Validez baja

0.6 a 0.65 Valido
0.66a0.71 Muy Vilido

0.72 a 0.99 Excelente Validez
1 Validez perfecta




OPINION DE JUECES

CUESTIONARIODE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion, se expone enunciados sobre el clima organizacional. De manera especial lea
cada enunciado y responda segin como usted considere necesario. Se recomienda que sea
lo mas honesto posible en sus respuestas, porque nos ayudara a mejorar en nuestra labor
docente.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas para la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con sinceridad,

marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente.
Variable 1:

Muy de acuerdo (TA) =4

De acuerdo (DA) =3

En desacuerdo (ED) =2

Muy en desacuerdo (TD) =1

Clima Organizacional MD ED A MA
No

La comunicacion de los directivos es fluida y directa a través de medios
1 oficiales.

2 |Lacomunicacion delosdocenteses abiertay clara

3 | Existe aperturay buen &nimo cuando alguien tiene dudas

4 | Las controversias se solucionan de forma rapiday eficiente

5 | Se prioriza el trato cordial durante la comunicacion

6 | Se aceptan las ideasy sugerencias del equipo paralasolucion de problemas

7 |Los compafieros de trabajo son personas confiables

8 |Participo en las actividades socialesy culturales que la institucion realiza

Participo en la toma de decisiones

10 | Existe un trato respetuoso con mis colegas de trabajo




11 | Existe ventanas amplias o sistemas adecuadas de ventilacion

12 |Los ambientes estan limpios y ordenados

13 | Los equipos electronicos tienen un buen funcionamiento

14 | Existen &reas de esparcimiento y relajaciéon

15 | Existe sillas que permiten posturas cOmodas y ergonémicas

16 La institucion desarrollay comunica el plan de actividades a ser cumplida por
los docentes

La institucion cuenta con una politica de recompensa y reconocimiento al

17 trabajador

18 | La institucion brinda ambiente y equipamientosidéneos alos trabajadores

19 | No me siento a gusto con el trabajo que realizo

20 [ Considero que el equipo de trabajo no respalda milabor




CUESTIONARIODE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

A continuacion, se expone enunciados sobre el clima organizacional. De manera especial lea
cada enunciado y responda segun como usted considere necesario. Se recomienda que sea
lo mas honesto posible en sus respuestas, porque nos ayudara a mejorar en nuestra labor
docente.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta.

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con sinceridad,

marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente.
Variable 2:

Muy en de acuerdo (TA) =4

De acuerdo (DA) =3

En desacuerdo (ED) =2

Muy en desacuerdo (TD) =1

Satisfaccién laboral docente MD ED A MA

N° Factores Intrinsecos:

Factores internos que tiene el sujeto; como los logros, metas, motivaciones

y mide el nivel de realizacion profesional.

1 |Las funcionesque desempefio son acordesamis competencias

2 | Lainstitucion capacita al personal de manera periddica

3 | Recibo reconocimiento por mislogros de parte de las autoridades

4 |[Lainstitucién cuenta con una politica de recompensay reconocimiento al trabajador

5 | Me reconocen mislogros

6 | Pongodedicacién paracumplirmis metas




7 | Acepto propuestasinnovadoras
8 | Me siento satisfecho con los logros obtenidos
9 | Tomodecisionesrapidasy asertivas
10 | Me siento motivado a cumplir con mis objetivos
Factores Extrinsecos:
Son factores externos del ambiente; laremuneracién, condiciones laborales.
11 | Considero que laremuneracion cubre mis expectativas.
12 | Miremuneracidn escancelada de manera puntual
13 | Existe colaboracidn entre docentes de areas
14 | Existe colaboracion entre docentes de otros niveles
15 |Larelacionconmisjefesy comparferosescordialyamable
16 | Se cumple conladocumentacién necesaria parala supervision
17 | Se supervisaque los equipos sean compartidos entre los colaboradores
18 |La supervision estaen funcién de mislabores
19 |Las oficinas cuentan con aire acondicionado o una correcta ventilacion

20

Existe una adecuadalimpiezade las aulas antes de iniciar el trabajo




MATRIZ DE VALIDACION DE LOS EXPERTOS
Clima organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la unidad educativa “C01”, Santo Domingo-Ecuador

CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACION Y
RECOMENDACION
RELACION RELACION RELACION | RELACION
- o ° Q ENTRE LA ENTRELA ENTREEL | ENTREEL
% | B 2 9 2 § VARIABLEY | DIMENSION | INDICADO | ITEMY LA
S : § % | DIMENSION | INDICADOR | ITEM DE
2 w o z RESPUEST
= & 5 A
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
Comunicacion Uso de 1. La comunicacién de los directivos es X X X X
Rodriguez & | medios de | fluida y directa a través de medios
Vazquez (2019) | comunica | oficiales.
indican que la | cion.
comunicacioénen
el contorno de 2. La comunicaciéon delosdocenteses X X X X
las abiertay clara.
organizaciones 3. Existe aperturay buen animo cuando X X X X
busca la alguientiene dudas.
trasmision  de 4. Las controversias se solucionan de X X X X
indicaciones, forma réapiday eficiente.
ordenes y 5. Se prioriza el trato cordial durante la X X X X
detalles que los comunicacion.
hace la direccion
a los | Participaci | 6. Se aceptan las ideasy sugerencias del X X X X
trabajadores 6n equipo parala solucién de problemas.
2 para  ejecutar 7. Los comparfieros de trabajo son X X X X
Z actividades con personas confiables.
©) el fin de lograr 8. Participo en las actividades socialesy X X X X
% resultados culturales que la institucién realiza.
> esperados. 9. Participo en la toma de decisiones. X X X X
6 10. Intercambio ideas innovadoras con X X X X
o otros docentes.
2 Condiciones Relacione | 11. Existe un trato respetuoso con mis X X X X
= laborales. s entre colegasde trabajo.
8 Percepcion del | compaiier
entorno en el | os.




que se
desenvuelve el
colaborador.

12. Existe una adecuadatemperatura.

13. Existe ventanas amplias o sistemas

Condicion | adecuados de ventilacion.

es fisicas

del trabajo
14. Los colores de las oficinas generan
tranquilidad.
15. Los ambientes estanlimpiosy
ordenados.
16. Los equipos electrénicostienen un
buen funcionamiento

Igual de 17. La iluminacion esla adecuada.

oportunidades

18. Existen areas de esparcimientoy
relajacion.

19. Los ambientes son ampliosy
agradables.

20. Existe sillas que permiten posturas
comodasyergonémicas.

Responsabilida
d institucional

Compromisos

laborales  que
asume la
institucion con el
trabajadory que
se encuentra
normadas por

ley.

Caddigo de
ética

21. La institucién promueve ambiente de
compafierismo.

22. Lainstitucidon desarrollay comunica
el plan de actividades a ser cumplida por
los docentes.

23. La institucion promueve la
participacion de los colaboradoresenla
planificacion de actividades.

Autonomia

24. Lainstitucion cumple conlas
condicioneslaborales.

25. La institucion brinda oportunidades a
todos losdocentes de la institucion.

26. La institucién cuenta con una politica
de recompensayreconocimiento al
trabajador.




SATISFACCION LABORAL

Motivacion | 27. La institucion brindaambiente y X X
equipamientosidéneosalos
trabajadores.
28. Los colaboradorestiene claro sus X X
objetivosy metas.
29. No me siento a gusto con el trabajo X X
que realizo.
30. Considero que el equipo de trabajo X X
no respalda milabor.
Funciones | 31.Las funcionesque desempefio son X X
laborales acordes a mis competencias.
Intrinsecos 32. La institucion capacita al personal de X X
Factores forma periddica.
internos que | Reconoci | 33. Recibo reconocimiento por mislogros X X
) ) miento de parte de las autoridades
tiene el sujeto; 34. La institucion cuenta con una politica X X
como los logros, de recompensay reconocimiento al
trabajador.
metas, 35. Me reconocen mis [0gros. X X
motivaciones y | Responsa [ 36.Pongo dedicacion paracumplirmis X X
. ) bilidad metas.
mide el nivel de 37. Acepto propuestas innovadoras. X X
realizacion Capacidad | 38. Me siento satisfecho conlos logros X X
profesional de . obtenidos. — - -
' decision 39.Tomo decisionesrapidasy asertivas. X X
40. Me siendo motivado a cumplircon X X
mis objetivos.
Remunera | 41. Considero que laremuneracion cubre X X
cion mis expectativas.
Extrinsecos 42. Mi remuneracion es cancelada de X X
Son factores manera puntual.
externos del
ambiente; la | Relacione | 43. Existe colaboracion entre docentes X X
remuneracion, S de areas.
condiciones Interperso | 44.Existe colaboracion entre docentes X X
laborales. nales de otros niveles.
45. Larelacién con misjefesy X X
compafieros es cordialyamable.
Supervisi 46. Se cumple con ladocumentacion X X
6n necesaria parala supervision.
47. Se supervisa que los equipos sean X X

compartidos entre los colaboradores.




48. La supervision esta en funcion de mis X

labores.

49. Las oficinas cuentan con aire X
Condicion | acondicionado ouna correcta ventilaciéon.
es 50. Existe una adecuada limpieza de las X
Laborales | aulasantes deiniciarel trabajo.

Mg. Rita Rebeca Jacome Valdiviezo

Evaluador




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Objetivo: Conocer y evaluar la percepcién que tiene el colaborador de la institucion
educativa.

DIRIGIDO A: Docentes de la unidad educativa “C01” de Santo Domingo-Ecuador.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Rita Rebeca Jacome Valdiviezo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUDOR: Magister en Docencia y Desarrollo del
Curriculo.

VALORACION:
MUY DE | DE ACUERDO EN DESACUERDO | MUY EN
ACUERDO DESACUERDO

PO

FIRMA DEL EVALUADOR
C.C:1716320773




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Objetivo: Conocer y evaluar la percepcién que tiene el colaborador de la institucion
educativa.

DIRIGIDO A: Docentes de la unidad educativa “C01” de Santo Domingo-Ecuador.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Amanda Jacqueline Anilema
Jacome

GRADO ACADEMICO DEL EVALUDOR: Magister en Docencia y Desarrollo del
Curriculo.

VALORACION:
MUY DE ACUERDO | DE ACUERDO EN DESACUERDO | MUY EN
DESACUERDO

FIRMA DEL EVALUADOR
C.C: 1716570914




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

Objetivo: Conocer y evaluar la percepcién que tiene el colaborador de la institucion
educativa.

DIRIGIDO A: Docentes de la unidad educativa “C01” de Santo Domingo-Ecuador.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Ana Patricia Murillo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUDOR: Magister en Educacion Parvularia.

VALORACION:
MUY DE | DE ACUERDO EN DESACUERDO | MUY EN
ACUERDO DESACUERDO

FIRMA DEL EVALUADOR
C.C:1713518130
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Variable Satisfaccién Laboral

TOTAL

74
53

55
62
63
74
60
62
60
60
64
74
53

58
45

57

57

58
47

54
48

44

50
52

TD2

38

26
22
30
33
35
30
30
30
30
31

37

28
28

18
25
28
26
22
30

25
27

28
25

20

19

18

17

16

15

Dimension 2. Factores Extrinsecos:

14

11 |12 |13

TD1

36
27

33
32
30
39
30
32
30
30
33
37

25
30
27

32

29
32
25

24
23

17
22
27

10

Dimensién 1. Factores Intrinsecos

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24




53
55
57

57

59

70
53

64
54
55
63
48

65
70
62
63
55
68
56

57

51

57

63
71

63
58
65
68
62
74
67

59

67

62

30

28
25
26
28
33

29
31

28
27
32

23
34
35

28
34

26
34

29
31

26
28
32

34
34
30
34
33
30
36

35

27
29

31

23
27
32
31

31

37

24
33
26
28
31

25
31

35

34
29
29

34
27

26
25
29
31

37

29
28
31

35
32
38
32

32
38
31

25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55
56
57
58




64
59

60
62
64
60
70
63
67

65
62
64
65
63
62
68
68
66
64
66

70
66
74
70
55
68
59

65
70
66

70
66
75
55

33
30

28
29
29
29
34

29
29
30

29
30
32

33
31

34
34
33
33
30
34
32

35
32

28
35

29
30
39

36

39

31

39

32

31

29
32
33
35
31

36

34
38
35
33

34
33
30
31

34
34
33
31

36
36

34
39
38
27
33
30
35
31

30
31

35
36
23

59
60
61

62
63

64
65
66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85
86
87

88
89
90
91

92
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