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Resumen
La investigacion titulada: Clima institucional en la satisfaccion laboral de los
docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021. El objetivo
fue determinar la influencia del clima institucional en la satisfaccion laboral de los
docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021.

El tipo de investigacion fue basica del nivel explicativo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental, corte transversal y correlacional causal. La
censal estuvo conformada por 77 docentes. La técnica empleada para recaudar
informacion fue una encuesta y los instrumentos de tipo cuestionarios las cuales
fueron correctamente validados a través de juicios de expertos y estableciendo su
confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach que demuestra una fuerte
confiabilidad.

Se obtuvo los resultados en la parte descriptiva el 45,5% de los encuestados,
manifestaron que el clima institucional es regular y el 51,9% de los encuestados
seflalan que la satisfaccion laboral es regular. Concluyé segun el coeficiente de
Nagelkerke, se observa, que el 60.8% de la variabilidad de la satisfaccion laboral
depende del clima institucional. Es decir, existe influencia del clima institucional en
la satisfaccion laboral de los docentes de una Institucion Educativa estatal del
distrito de Lince, 2021.

Palabras clave: Clima institucional, satisfaccion laboral y condiciones laborales.
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Abstract
The research entitled: Institutional climate in the job satisfaction of teachers of a
State Educational Institution of the Lince district, 2021, the objective was to
determine the influence of the institutional climate on the job satisfaction of the
teachers of a State Educational Institution of the Lince district, 2021.

The type of research was basic of the explanatory level, of quantitative
approach; of non-experimental design, cross-sectional and causal correlation. The
census was made up of 77 teachers. The technique used to collect information was
a survey and questionnaire-type instruments which were correctly validated through
expert judgments and establishing their reliability through Cronbach's Alpha statistic
that demonstrates strong reliability.

The results were obtained in the descriptive part 45.5% of the respondents,
stated that the institutional climate is regular and 51.9% of the respondents indicate
that job satisfaction is regular. He concluded according to the Nagelkerke
coefficient, it is observed, that 60.8% of the variability of job satisfaction depends on
the institutional climate. That is, there is an influence of the institutional climate on
the job satisfaction of teachers of a state educational institution in the district of
Lince, 2021.

Keywords: Institutional climate, job satisfaction and working conditions.
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[. INTRODUCCION

En tiempos de pandemia es indispensable poder mantener un buen clima
organizacional, sin embargo, esto se ha vuelto un significativo reto para las
organizaciones, esto se genera por la incertidumbre debido a la actual crisis
sanitaria; la dificultad de interactuar dentro de un espacio virtual es uno de los retos
mas significativos que afrontamos los docentes y trabajadores de una entidad
(Villegas y Escobedo, (2021).

El clima en el trabajo es medular, debido a que esta directamente
relacionado con los resultados que pueda obtener la empresa. Una de las
dificultades que se visualiza en la realidad latinoamericana es la comunicacion
ineficiente, por lo tanto, también afecta a las empresas en nuestro pais. Ademas,
se nota problemas en las interacciones entre los colaboradores de la empresay no
se logra implementar el trabajo colaborativo (Lorente, 2020). Una de los origenes
es la falta de incentivos para los maestros, ya que las politicas no han considerado
el hecho de brindarles alicientes para que sigan trabajando de manera adecuada
motivados para alcanzar los objetivos que se hayan programado (Estrada y
Mamani, 2020).

A nivel global, hay paises en donde se le da mucha importancia a la
satisfaccion de los trabajadores, la mayoria de situaciones son motivadas por un
lider adecuado para que el jefe cuente con las habilidades que se requiere para el
trabajo en equipo que lidere para poder trabajar de manera adecuada y lograr las
metas educativas en beneficio de los estudiantes. La competitividad es un elemento
ansiado por las empresas y por ello cuidan a su personal para que puedan ser
productivos y alcanzar las metas que se hayan establecido. Asimismo, en México
estuvo como uno de los paises donde los trabajadores demostraban estar
satisfechos en los trabajos que tenian (Almada, 2021).

En nuestro pais, Minedu plantea normas que regulan el clima dentro de las
entidades educativas, debido a que brindan un espacio adecuado para un buen
desemperio de los maestros, ya que se basan en sus normas de convivencia donde
cada integrante toma en cuenta las normas que se han implementado, las que
regulan el comportamiento de los miembros educativos en beneficio de los

objetivos. También han implementado una plataforma que rige la convivencia entre



estudiantes y para protegerlos de los hechos de violencia, el cual es el portal
SISEVE (Cahuapaza, 2020). Se ha vivido un trabajo remoto, la falta de
herramientas y de conexion a internet ha desencadenado inestabilidad laboral, a
ello se suma una salud afectada por el virus y el temor de ser contagiado ha dafiado
la interaccion entre las personas (Pedraza, 2020).

A nivel de la institucion hay malestar, debido a que los integrantes de la
entidad educativa incumplen con sus funciones y la falta de materiales para poder
cumplir con sus actividades de manera eficiente, lo cual genera disgustos y
confrontaciones entre maestros y administrativos, a ello podemos agregar un clima
intenso donde hay conflictos, se puede apreciar el incumplimiento de actividades
programadas por los directivos, por ejemplo el acompafiamiento y monitoreo
cuando no se efectiviza en el horario acordado. También se considera como otro
factor que causa insatisfaccion, a los abrumadores procesos de la gestion
administrativa que deben cumplir los directivos, los cuales no permiten la
interaccidn entre los docentes y directivos, dejando de lado su trabajo pedagogico
y la comunicacion a un segundo plano, lo cual trae dificultades para el buen
cumplimiento de los objetivos.

En cuanto a los problemas de investigacion, el problema general es: ¢ Cual
es la influencia del clima institucional en la satisfaccion laboral de los docentes de
una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021?, y respecto a los
problemas especificos: ¢ Cual es la influencia del clima institucional en la en la
satisfaccion con las tareas, condiciones de trabajo, el reconocimiento social e
individual y beneficios econdmicos de los docentes de una Institucion Educativa
estatal del distrito de Lince, 2021.

Justificacibn metodoldgica, se da el aporte en lo relacionado al manejo de
los instrumentos que serviran para la realizacion de otros estudios relacionados con
las variables, estos servirdn para futuras indagaciones y se podra ampliar con
nuevos resultados. Justificacion Practica, se busca conocer y explorar las
percepciones de los docentes para poder analizar la data recabada y tener el
respaldo para poder proponer nuevos métodos para solucionar los problemas que
se han hallado. Justificacion teorica, la investigacion se respalda en teorias que

ayudan a entender con mas claridad el andlisis de los datos en cuanto a las



variables abordadas, ello para realizar el aporte correspondiente en beneficio de la
mejora de la sociedad.

Se puntualizé el objetivo general: Determinar la influencia del clima
institucional en la satisfaccion laboral de los docentes de una Institucion Educativa
estatal del distrito de Lince, 2021. Asimismo, se detall6 los objetivos especificos:
Determinar la influencia del clima institucional en la satisfaccion con las tareas,
condiciones de trabajo, el reconocimiento social e individual y beneficios
econdémicos de los docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de
Lince, 2021.

Por otra parte, se planted la hipotesis general: Existe influencia del clima
institucional en la satisfaccién laboral de los docentes de una Instituciéon Educativa
estatal del distrito de Lince, 2021. Adicionalmente, se menciond las hipotesis
especificas: Existe influencia del clima institucional en la satisfaccién con las tareas,
condiciones de trabajo, el reconocimiento social e individual y beneficios
econdémicos de los docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de
Lince, 2021.

ll. MARCO TEORICO

Se puntualiz6 los antecedentes internacionales segun Téllez, Canton y Garcia
(2021) busca mostrar el grado de satisfaccion en 118 maestros de educaciéon
primaria. Dentro de los resultados sobre las interacciones sociales: el 12,5%
presenta estrés, 16,1% presenta ansiedad y el 39,1% presenta incertidumbre. Se
concluye que cuando una persona esta bajo el estrés y la ansiedad demostrara una
menor satisfaccién en sus centros de trabajo.

Acufia (2021) en la publicacion cuyo objetivo es mostrar la influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio de catedraticos. Concluyo que la satisfaccion
es determinada en su mayoria por el factor de edad, ya que los menores de 35 afios
se muestran con una alta motivacién; mientras que el personal que es mayor a
estas edades han demostrado estar insatisfechos, debido a los aspectos rutinarios,
el tipo de trabajo y las pocas salidas de su forma de vida los ha motivado a tener
insatisfaccion en su trabajo.

Rodas y Pérez (2021) en su publicacién muestran la influencia del liderazgo

directivo en la satisfaccion de los maestros de la I.E N° 80074, Virl. Estudio no



experimental, cuantitativo, correlacional, causal. Los resultados: 95% demuestra
que Liderazgo directivo es excelente, el 63% se muestra satisfaccion. Hay una
incidencia del 51,4% entre las variables. Concluyendo que; este contexto es un
espacio donde los trabajadores demuestran estar satisfechos con los resultados de
su lider, de su sueldo y de los trabajos que realizan durante el desempefio
adecuado. Finalmente, este estudio ayudara a la mejora de las realidades de
muchas escuelas para que lo tomen de modelo y les brinden espacios adecuados
a sus maestros.

Guillén (2020) muestra la relacion entre clima y el desempefio de maestros
en una escuela basica de Ecuador. Estudio descriptivo, correlacional, donde se tuvo
el apoyo de 45 maestros. Como resultado: hay relacion entre las variables con un
valor de Rho=0,848, demostrando una relacion del tipo directa y positiva. Se plantea
la recomendacion de aplicar técnicas para una mejora del clima, ya que se puede
mejorar el desempefio de los maestros cuando estos se encuentren satisfechos,
con la intencién de brindar una mejor calidad a la educacion de los estudiantes.

Ortega (2020) mostro la relacion entre la cultura organizacional y el clima en
maestros de cinco escuelas de Bogota. Se lograron ubicar las cualidades de la
cultura de la entidad educativa y se pudo comprobar en cual de los factores habia
una mayor debilidad, lo cual se reflejaba en conductas inapropiadas por parte de
los docentes dentro de los contextos que pertenecian a las escuelas que estaban
participando. El resultado de la muestra poblacional indica que existe una relacion
entre las variables.

Se consider6 los antecedentes nacionales segun Cuadra (2021) muestra
la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de maestros en la |.E.
N° 80396 de San José de Moro — Chepén. Estudio correlacional, no experimental.
Se concluye: el 90% demuestra que hay un clima alto y el 30% nivel medio, en
cuanto a la satisfaccion en el trabajo 70% nivel alto. Se demuestra una relacion,
con un valor r=0.538 y significancia p=0.002, correlacién significativa moderada.

Chavez (2021), en su investigacion publicada cuyo objetivo fue mostrar la
relacion existente entre el clima y el desempefio docente en tiempos de pandemia
en la I.E.1600 Nuestra Sefora de Guadalupe. Estudio cuantitativo, basica, no
experimental, se arrib6 que tienen una mayor percepcion favorable del clima

organizacional con un total de 87% docentes y tienen una mayor percepcion



favorable del desempefio en el trabajo con un 93%. Hay correlacion directa e
importante con un valor de Spearman= 0,524.

Romero (2020) en su indagacion cuyo proposito fue establecer la relacion
entre clima organizacional y desempefio de maestros en la I.E Encinas -
Moyobamba. Los resultados, el 56% sobre el clima organizacional fue de nivel
regular y el 67% sobre el desempefio fue de nivel adecuado. Relacién con un valor
de Tau b de Kendall de (0. 393**), relacion significativa para los maestros. Se llega
a la conclusion de que estos datos ayudaran a trabajar de un modo mas adecuado
para el beneficio de la entidad educativa y se pueda brindar un mejor servicio a los
educandos.

Chavez (2021) presentd la relacion entre clima y desempefio en la |LE
N°7084 Peruano Suizo, Villa el Salvador. Estudio basico, no experimental,
correlacional, cuantitativo. Los resultados sobre clima laboral fueron de nivel de
medio con un porcentaje del 75,0% y el desempefio con nivel de regular con el
porcentaje de 83,3%. Se concluye correlacién del tipo moderada, con un valor de r
=0,389 el cual es significativa ya que el p valor fue 0.001 < que 0.05.

Carrasco (2020) busca mostrar la correlacion entre la satisfaccion y el clima
en maestros de la I.E.P. Antlinez de Mayolo. Presenté un estudio cuantitativo, no
experimental, descriptivo, correlacional. Sobre los resultados, se da una relaciéon
importante, con una significancia (p < 0.01) donde se puede afirmar que cuando
hay mas satisfaccion en los docentes habrda un mejor clima, se presenta una
relacion directa.

Enfoque tedrico, el clima ha cambiado, las ideas se han ido complementando
de manera adecuada en el campo de la Administracion. En sus inicios los primeros
en dar luces sobre este tema son Taylor, Fayol, Weber, mayo, Maslow entre otros,
con los aportes hechos por estos grandes estudiosos se han logrado brindar
elementos muy importantes para el campo de las ciencias Administrativas, uno de
los temas es el clima organizacional (Vesga, et al., 2020). De la misma forma, la
escuela epistemoldgica se basa en la escuela conductista (1960), ideas sobre la
persona y las conductas que muestra frente a diversos contextos o estimulos a los
cuales se expone dentro de una empresa al momento de cumplir con sus funciones
para esta postura lo mas importante es la conducta del sujeto (Forehand y Gilmer,

1964). Se respaldan en los estudios presentados por Litwin & Stringer, quien



considera las cualidades del entorno, los que afectan a la persona y se comportan
de cierto modo (Gémez & Vicario, 2008).

En cuanto al clima organizacional, de acuerdo con el autor se defini6 como
la forma en que los trabajadores perciben el entorno donde desarrollan sus
actividades laborales, cuyo desempefio esta supeditado a las motivaciones que
tienen (Stringer, 2020). También, Brito, Pitre y Cardona (2020) indicaron que es un
espacio donde se labora, ya que estd comprometido a cumplir con las metas que
se le han asignado en una determinada area donde se desempeiia y, con ello,
apoya a la empresa.

Del mismo modo, Simbron y Sanabria (2020) lo definen como espacios
donde se explayan los habitos de las personas y los cuales se confrontan con los
valores de la empresa y su asimilacién dara un espacio para poder contar con las
pautas para poder alcanzar el éxito direccionado por un lider. Para Cardenas,
Barreto y Gonzalez (2020), es el espacio dentro de la empresa donde los
trabajadores interactian de manera adecuada, llamados a cumplir con sus
obligaciones en base a las metas que se le han impuesto.

También, Castillo, Medina, Bernardo, Reyes y Ayala (2019) precisaron que
son espacios donde se establecen la relaciones con los comparieros y jefes, las
cuales deben ser de manera saludable para que se realice el trabajo colaborativo.
La interrelacion y compromiso entre compafieros hacen que los objetivos se puedan
concretar, pues la empresa funciona de mejor manera cuando todos los integrantes
pueden aportar en base a una meta compartida.

Por otro lado, Santos, Rodrigues, Franca, Ceratti y Meneses (2019) son
percepciones mostradas por los trabajadores de una empresa, en base a sus
experiencias en un lugar de trabajo, los cuales surgen de las interacciones con los
comparfieros o al realizar las actividades que le competen en el area de trabajo
donde labora, esta situacion se hace mas equilibrada con la participacion de un
lider el que transmite la confianza que se debe tener para el logro de las metas.
Asimismo, Jilaja (2019) son formas de expresar las experiencias que han tenido en
un espacio de trabajo y en relacion con sus colegas para cumplir con las metas.,
también estas actividades son compartidas con otros colaboradores para alcanzar
un contexto eficiente y equilibrado donde haya respeto mutuo a las ideas de los

miembros de la empresa y sus aportes.



Primera dimensién: Estructura, Al respecto, Stringer (2002) definié que es
el conocimiento de los objetivos de la empresa, por parte de los trabajadores y en
relacion con la disposicidon de los recursos que se deben emplear para lograrlos. Al
mismo tiempo, Vargas, Garcia y Gonzalez (2019) mencionan que es importante un
estudio de las metas que se desean alcanzar para verificar cuales son las fortalezas
que ayudardn al logro de las metas las cuales facilitardn los procesos de
implementacion de las estrategias para el logro de lo que se desea alcanzar.

Segunda dimension: Estandares segun Stringer (2002) son los grados que
se esperan obtener de un proceso en base a las caracteristicas solicitadas, los
cuales intervienen en la calidad de los productos o servicios que se desean obtener.
Ademas, de Arguello (2019), se relacionan directamente con la calidad, deben estar
a la par con los modelos que se han establecido para el logro de las metas, a las
cuales queremos llegar si aplicamos los estandares educativos en los estudiantes
lo que se busca es que tengan buenas destrezas no solo cuantitativos sino practico.

Tercera dimension: Responsabilidad, Stringer (2002) manifesto:
“Percepcion que nace de los trabajadores cuando se toman decisiones,
mayormente es funcién de los gerentes o0 en caso de realizar delegacién de
funciones, debe estar bien delimitado para evitar problemas futuros. De la misma
forma, Paula y Reyes (2019) son respuestas a las dificultades que tienen los
usuarios y la sociedad en general que afecta o puede causar consecuencias en
algunos factores que no se han dejado de lado, para ello se buscan situaciones
favorables con la finalidad de alcanzar las metas.

Cuarta dimension: Flexibilidad segun Stringer (2002) Son espacios de
trabajo donde se consideran las opiniones de los trabajadores, ello con la meta de
solucionar dificultades que retrasan los objetivos, considerando los riesgos que
implica una decision. Ademas, Canayo (2019) manifiesta que es una estrategia que
aplican las compainiias con la intencion de mejorar sus procesos. Con ello, se busca
gue las empresas encuentren una mejor forma de realizar las actividades
realizando subcontrataciones para eventos que cual no se tenga dominio para
contar con un resultado de calidad.

Quinta dimension: Reconocimiento, Stringer (2002) menciona que es el
sentimiento de satisfaccion que demuestra un trabajador cuando se le hace las

retribuciones por un trabajo realizado de manera eficiente que contribuye al logro



de las metas. De tal forma, Gil (2019) sostiene que es la valoracion que tienen los
colaboradores sobre si mismos, ya que cada uno es poseedor de cualidades
importantes para el logro de los desenvolvimientos frente a una realidad, para lo
cual se busca brindarle un reconocimiento a los que trabajan de manera adecuada
y ayudan a la empresa a progresar.

Sexta, dimension: Compromiso segun Stringer (2002) son sentimientos de
pertenencia en un espacio de trabajo, debido a las acciones realizadas de manera
eficiente y que brindaron logros para la empresa. Ademas, Baez, Zayas, Velazquez
y Lao (2019) afirman que es la manera de como la persona forma parte de un
espacio, cuando unos colaboradores tienen conductas positivas y que ayudan a la
empresa a la consecucion de las metas, ello con la ayuda de los lideres quienes
motivan de manera constante a los trabajadores.

La teoria en la cual se basa el estudio, Alvarado (2008) menciona que su
teoria posee tres factores: burocratico, sistémico y gerencial. El burocratico,
muestra la razén por delante, ya que garantiza la eficiencia en los trabajos
realizados. Es aplicado por la gestion, ya que fija metas, pautas y procedimientos
para cumplir satisfactoriamente los objetivos y designar los recursos necesarios
para que las actividades se realicen. El sistémico, considera a todos los elementos
de la empresa para poder cumplir con las metas programadas. El gerencial, son los
encargados de realizar los planes y objetivos que se van a cumplir dentro de la
empresa.

Asimismo, Guizar (2013) esta teoria esta ligada a la administracion, ya que
se desarrollan actividades que se planifican desde el inicio del afio escolar, donde
se planifican las acciones y los recursos que se deben emplear, para que la entidad
sea muy competitiva. Ademas, busca la confianza de los colaboradores con la
intencion de que explayen sus conocimientos y habilidades para lograr los objetivos
de la empresa.

Definicion de la satisfaccién laboral, es la predisposicion que tiene un
colaborador ante las actividades que debe realizar en su rutina de labores.
Considerando aspectos de la importancia de los roles que debe desempefiar con
el contexto que se le brinda y recibir a cambio un beneficio econémico (Palma,

2015). De la misma forma, Robbins y Judge (2017) es la sensacion de eficiencia



gue tiene un colaborador en su trabajo, toma en cuenta el clima y el contexto donde
labora.

Segun Salazar, et al. (2021) definieron como el sentimiento sobre las
actividades realizadas en un lugar de labores, ellos pueden ser favorables o no,
dependera de las empresas que cuenten con plan de motivacién a los trabajadores.
Asimismo, Rivera, Ceballos y Gonzalez (2021) definieron como el producto de una
confrontacion entre un trabajo actual y su nivel de adaptabilidad a los entornos e
interacciones con los miembros de unos equipos, los cuales haran que sea 0 no un
espacio propicio.

Araoz y Ramos (2021) sostuvieron que son las emociones que los seres
humanos tienen por el lugar donde se desempefian, ello se da segun el trato que
reciban por parte de su lider y de la empresa, los comportamientos estan ligados a
las expectativas que tienen de la entidad a la que pertenecen. De otro modo,
Salazar, Alvarado y Holguin (2021) precisaron que son comportamientos de un ser
humano que muestra a su empresa, su manera de trabajar sera un reflejo de como
se encuentre retribuido por parte de la organizacion. Asimismo, los seres humanos
que se realicen de manera apropiada tendran una contribucién positiva para
concretar las actividades encomendadas.

También, Charris, Mufioz y De Cuba (2018) es la disposiciéon de los
trabajadores para realizar las actividades que le han encomendado en un area
dentro de la empresa, son positivos cuando han sido incentivados por una rutina
sana brindada por la empresa.

Primera dimension: Satisfaccidn con las tareas segun Palma (2015), es la
disposicion ante las labores ligadas al trabajo del ser humano, lo cual le da
realizacion personal y profesional al empleado, se demuestra posteriormente con
un mejor desempeiio de los trabajadores. Asimismo, Duche y Rivera (2019)
precisaron que los contextos de trabajo le producen reconocimiento por si mismo y
ante los demas al recibir a cambio un salario.

Segunda dimension: Condiciones de trabajo, definido por Palma (2015)
como la manera de evaluar su labor, se consideran los recursos disponibles y las
normas que facultan los procesos en la empresa. Al respecto, Barreto, Villamizar y
Flérez (2017) precisaron que se analizan los aspectos que condicionan el

desempefio de un trabajador, estos pueden incidir de manera beneficiosa o



negativa dentro de su espacio de trabajo. Del mismo modo, Murillo y Montafio
(2018) indicaron que los centros de trabajo que brindan actualizaciones e
independencia brindan satisfaccion a las personas, debido a que incrementan el
sentimiento de pertenencia con la organizacion. Las empresas que implementan
estrategias que optimicen la relacién con sus clientes internos serdn aquellas que
logren mayor éxito en el mercado y un aumento de utilidades.

Tercera dimension: Reconocimiento social e individual segun Palma
(2015) definié que es la tendencia que se relaciona con la valoracion en el entorno
social de la empresa respecto a las metas establecidas. Rojas, et al. (2019)
manifestaron que se basa en la evaluacion de las actividades realizadas dentro de
un puesto laboral, se considera a todas las areas y se inicia en la gerencia, quien
debe cumplir con las metas que se han establecido en la empresa y lograr una
mayor productividad.

Cuarta dimension: Beneficios econdmicos, segun Palma (2015), dicho
término se relaciona con la disposicion a las labores relacionadas a un sueldo como
remuneracion a su esfuerzo. Ademas, Tudela, (2017) sefialé que es el pago que
compensa el esfuerzo laboral realizado dentro de una empresa y otros beneficios
que le sirvan al trabajador para poder asumir sus responsabilidades de gasto en su

hogar.

. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion de tipo basica con un disefio no experimental que se desarrollo,
segun Sanchez y Reyes (2015) busca conocimientos novedosos, dejando de lado
las metas préacticas. Lo mas importante es recopilar datos veridicos que le sirvan
para realizar las descripciones correspondientes que respondan a la interrogante
planteada.

Hernandez y Mendoza (2018) sefalaron que toda tesis no experimental se
desarrolla sin variaciones ni alteraciones en las variables. En relacion a ello,
observara al comportamiento del empleado en un tiempo preciso, por ello fue
transversal, para poder establecer la relacion, se considera la data que fue tomada
empleando el formulario de Google. Para representarlo se muestra en la figura

siguiente:
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- V1
|
n= I‘|
\ V2
Doénde:
n : Muestra de estudio
V1 : Clima institucional
V2 : Satisfaccion laboral
r : Correlacion

El enfoque cuantitativo, debido a que se emplea la estadistica para brindar valores
numeéricos al analisis y los resultados (Valderrama, 2017).

Bernal (2016), menciona que este tipo de método es utilizado cuando se considera
una hipotesis con la intencién de poder realizar conclusiones, de manera que sirvan
para confrontarlas con la situacion estudiada.

Asimismo, el nivel de la presente indagacion es descriptiva correlacional y buscar
relacionar o asociar las variables. Valderrama (2017) sostiene que la funcién
primordial de este nivel de estudio es establecer una relacion entre variables (p.
45).

3.2 Variables y operacionalizacion

Definicion conceptual de clima institucional

Stringer (2002) lo definid como la forma de percibir el entorno donde desarrolla sus
actividades laborales, cuyo desempefio esta supeditado a las motivaciones que
tiene.

Definicion conceptual de satisfaccion laboral

Es la predisposicion que tiene un trabajador frente a las actividades que debe
realizar en su rutina de labores. Considerando aspectos de la importancia de los
roles que debe desempenfar con el contexto que se le brinda y recibir a cambio un
beneficio economico (Palma, 2015). (Palma, 2005)

Definicion operacional clima institucional

Se tomo en cuenta 6 dimensiones, 6 indicadores y 21 items que sirvieron para

realizar la medicién de la variable, la cual estuvo elaborada en el test tipo Likert.
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Definicion operacional de satisfaccion laboral

Contiene cuatro dimensiones, dieciséis indicadores, posee 24 items para realizar
la medicion de la variable, esta estuvo elaborada en el test tipo Likert.

Escala de valoracion: Politomica

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Valderrama (2015), es el grupo de seres humanos que poseen un conjunto
de cualidades en comun, las cuales han sido tomadas en cuenta para la realizacion
del estudio. Para el presente estudio se ha considerado a 77 docentes.

De Hernandez y Mendoza (2018), es considerada parte de la poblacién, o subgrupo
el cual es sometida a un andlisis con el objetivo de recolectar informacion. Por ello
se consider0 a un total de 77 docentes.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos.

La técnica utilizada en la investigacion fue la encuesta, desde la perspectiva de
Valderrama (2015) es un conjunto de interrogantes que tienen el objetivo de
recolectar informacion respecto a una situacion en especifico. El instrumento fue el
cuestionario, segun Sanchez (2015) conformado por una serie de preguntas que se
originan de los indicadores para recepcionar la data necesaria para la investigacion.

Ficha técnica de clima institucional

Nombre del instrumento: Instrumento que mide el clima laboral

Autor: Stringer (2002)

Adaptado por: Griselda Marivel Montenegro Chavez

Lugar: Lima

Fecha de elaboracion: 20 de noviembre 2021

Objetivo Determinar la percepcion del clima institucional
Administrado a: Docentes de la institucibn mencionada
Tiempo: 5 minutos

Margen de error: 5%

Ficha técnica de satisfaccion laboral

Nombre del instrumento: Instrumento que mide satisfaccion laboral
Autor: Palma (2005)

Adaptado por: Griselda Marivel Montenegro Chavez
Lugar: Lima
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Fecha de elaboracion: 20 de noviembre 2021

Objetivo Determinar la percepcién de la satisfaccion laboral
Administrado a: Docentes en la institucién educativa mencionada
Tiempo: 5 minutos

Margen de error: 5%

La validez de contenido del instrumento segun Soto (2014) se refiere cuando
hay similitud entre los expertos, en base a los criterios: relevancia, la pertinencia y
claridad.
Tabla 1

Validacién de juicio de expertos.

N° Experto Aplicable
Experto 1. Mg. Zarate Gutiérrez Gabriela Aplicable
Experto 2. Mg. Virginia Asuncién Cerafin Urbano Aplicable
Experto 3. Mg. Segundo Sigifredo Pérez Saavedra Aplicable

La confiabilidad, segun Valderrama (2015) A través de este instrumento para que
sea confiable, los resultados deben ser consistentes cuando sea implementado en
diversos contextos.

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad de las variables.

Alfa de Cronbach N° de elementos
Variable
Clima institucional 0.832 21
Satisfaccioén laboral 0.823 24

Interpretacion: Al analizar los resultados de la confiabilidad mediante el Alfa de

Cronbach fueron de fuerte confiabilidad.
3.5 Procedimiento

La investigacion se ejecutd en una entidad publica del distrito de Lince, 2021; para
ello, se remiti6 una carta a nombre del responsable de Institucion educativa, en
donde se aplico y tras haber recibido la aprobacion, con el objetivo de difundir el
link de la encuesta a los docentes de esta entidad. Luego de haber concluido la

encuesta se realizd una recoleccién y procesamiento de datos.
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3.6 Métodos de analisis de datos

Al haberse procesado los datos de la encuesta, estos fueron registrados en un
documento desarrollado en el programa Microsoft Office Excel 2016, posterior a
ello, la informacién fue subida al programa de IBM SPSS Stadistics 25, donde fue
analizada la variable, siendo la prueba no paramétrica. De la misma forma, los
disefios de investigacion se aplicaron a la estadistica descriptiva y/o la inferencial
(Rho Spearman)

3.7 Aspectos éticos

Previo al inicio de la investigacion, tras un consenso entre los colaboradores y las
autoridades correspondientes, estos ultimos autorizaron, mediante la respuesta a
una carta, la aplicacién de las encuestas en su entidad. Los docentes formaron
parte de esta investigacion al aceptar desarrollar el instrumento con total
compromiso y responder con sinceridad cuando se les solicitd identificar sus
responsabilidades y de asegurar que esta investigacion es original y no se ha

ejercido acto de plagio.

IV. RESULTADOS
Resultado descriptivo

Tabla 3

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la variable clima

institucional.
Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado 28 36,4%
Regular 35 45,5%
Adecuado 14 18,2%
Total 77 100%

Se aprecia a la variable clima institucional, donde el 45,5% de los
encuestados, manifestaron que la variable se ubico en el nivel regular, mientras el
36,4% de los encuestados revelaron que el clima institucional fue inadecuado y el

18,2% de los encuestados afirmaron que el clima institucional fue adecuado.

14



Tabla 4
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a las dimensiones de la

variable clima institucional.

Responsabll Flexibilidad Reconocimi Compromiso
idad ento
f % f % f % f % f % f %
Vali Inadecuado 13 169% 6 7,8% 15 195% 16 20,8% 16 20,8% 25 32,5%
do Regular 43 558% 42 545% 35 455% 36 46,8% 37 48,1% 36 46,8%
Adecuado 21 27,3% 29 37,7% 27 351% 25 325% 24 312% 16 20,8%

Total 77 100% 77 100% 77 100% 77 100% 77 100% 77 100%

Estructura Estandares

Se aprecia a la dimensién estructura, donde el 55,8% manifestaron que se
ubico en el nivel regular, mientras el 27,3% revelaron que la estructura fue
adecuada y el 16,9% afirmaron que la estructura fue inadecuada. Se visualiza a la
dimensién estandares, donde el 54,5% manifestaron que se ubicd en el nivel
regular, mientras el 37,7% revelaron que los estandares fueron adecuados vy el
7,8% afirmaron que los estandares fueron inadecuados. Se aprecia a la dimension
responsabilidad, donde el 45,5% manifestaron que se ubicO en el nivel regular,
mientras el 35,1% revelaron que la responsabilidad fue adecuada y el 19,5%
afirmaron que la responsabilidad fue inadecuada. Se visualiza a la dimensién
flexibilidad, donde el 46,8% manifestaron que se ubicé en el nivel regular, mientras
el 32,5% revelaron que la flexibilidad fue adecuada y el 20,8% afirmaron que la
flexibilidad fue inadecuada. Se aprecia a la dimension reconocimiento, donde el
48,1% manifestaron que se ubico en el nivel regular, mientras el 31,2% revelaron
que el reconocimiento fue adecuado y el 20,8% afirmaron que el reconocimiento
fue inadecuado. Finalmente, se visualiza a la dimensiébn compromiso, donde el
46,8% manifestaron que se ubico en el nivel regular, mientras el 32,5% revelaron
gue el compromiso fue inadecuado y el 20,8% afirmaron que el compromiso fue

adecuado.

Tabla 5
Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto a la satisfaccion laboral.

Frecuencia Porcentaje
Valido Inadecuado 11 14,3%
Regular 40 51,9%
Adecuado 26 33,8%
Total 77 100%
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Se aprecia a la variable satisfaccion laboral, donde el 51,9% de los
encuestados, manifestaron que la variable se ubicé en el nivel regular, mientras el
33,8% de los encuestados revelaron que la satisfaccion laboral fue adecuada y el

14,3% de los encuestados afirmaron que la satisfaccion laboral fue inadecuada.

Tabla 6
Frecuencia y porcentaje de los niveles de las dimensiones con respecto a la

variable de satisfaccion laboral.

Satisfaccion Condiciones de Reconocimiento Beneficios
con las tareas trabajo social e individual econémicos
f % f % f % f %

Valido Inadecuado 8 10,4% 11 14,3% 17 22,1% 14 18,2%
Regular 43  55,8% 38 49,4% 38 49,4% 36 46,8%
Adecuado 26 33,8% 28 36,4% 22 28,6% 27 35,1%

Total 77 100% 77 100% 7 100% 7 100%

Se aprecia a la dimension satisfaccion con las tareas, donde el 55,8% de los
encuestados, manifestaron que se ubicé en el nivel regular, mientras el 33,8% de
los encuestados revelaron que fue adecuada y el 10,4% de los encuestados
afirmaron que fue inadecuada. Asimismo, se observo a la dimension condiciones
de trabajo, donde el 49,4% de los encuestados, manifestaron que se ubic6 en el
nivel regular, mientras el 36,8% de los encuestados revelaron que fue adecuada y
el 14,3% de los encuestados afirmaron que fue inadecuada. También, se aprecia a
la dimension reconocimiento social e individual, donde el 49,4% de los
encuestados, manifestaron que se ubic6 en el nivel regular, mientras el 28,6% de
los encuestados revelaron que fue adecuada y el 22,1% de los encuestados
afirmaron que fue inadecuada. Asimismo, se observd a la dimension beneficios
econdémicos, donde el 46,8% de los encuestados, manifestaron que se ubico en el
nivel regular, mientras el 35,1% de los encuestados revelaron que fue adecuada y

el 18,2% de los encuestados afirmaron que fue inadecuada.

Tabla 7

Resultados de la prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Clima institucional , 146 77 ,000
Satisfaccion laboral ,158 77 ,000"
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Los resultados de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov (K — S)
se observa que la mayoria de los puntajes de la variable no se aproximan a una
distribucion normal, ya que el coeficiente obtenido es significativo (p < 0, 0000) y la
prueba estadistica a usarse debera ser no paramétrica.

Prueba de hipétesis

En lo referente a la contrastacion de hipétesis, se aplica la regresion logistica
ordinal, por la naturaleza de las variables cuya medicion se concretd, con
instrumentos de escala ordinal o politdmica. En ese sentido, para este propdsito se
tienen en cuenta cuatro supuestos: prueba de ajuste de los modelos, prueba de
bondad de ajuste de los modelos, estimaciones de los parametros y la prueba
Pseudo R cuadrado.

Hipotesis general

Ho: No existe influencia del clima institucional en la satisfaccion laboral de los
docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021.

Hi:  Existe influencia del clima institucional en la satisfaccion laboral de los
docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021.

Regla de decision:

Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor = 0,05, aceptar Ho

Tabla 8
Informacioén de ajuste de los modelos.
. . . Logaritmo de Chi- .
Variables/dimensiones Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
Clima institucional en la satisfaccion Solo 44,088
laboral interceptacion
Final 21,701 22,387 2 ,000
cli instituci | | | Sélo 48,241
satisfaccion con las tareas interceptacion
Final 18,091 30,150 2 ,000
L " Sélo 46,198
tCr:rllj{lr)na;a}olnsutumonal en la condiciones de interceptacion
/ Final 20,796 25,402 2 ,000
Clima institucional en el Sélo 43,820
retl:oﬁc;cisn:iggltg s%c?ali individual interceptacion
u Final 22,310 21,510 2,000
Clima institucional en el beneficios .SOIO L 48,258
eCONGMICOS interceptacion
Final 28,551 19,707 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.
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La tabla 8, evidencia informacién sobre los ajustes de los modelos entre el clima
institucional en la satisfaccién laboral. Asimismo, se muestran los ajustes de los
modelos entre clima institucional y las dimensiones de satisfaccion laboral. El
p_valor < 0,05 en todos los casos y el estadistico Chi-cuadrado asume el valor mas
bajo igual a 19,707, entre el clima institucional en los beneficios econémicos. Por
otra parte, el valor mas alto de este estadistico es igual a 30,150, entre el clima
institucional en la en la satisfaccion con las tareas. Por lo tanto, se prueba que la

satisfaccion laboral y sus correspondientes dimensiones, dependen del clima

institucional.

Tabla 9

Prueba de bondad de ajuste entre las variables de estudio.
Variables/dimensiones Chi-cuadrado g Sig.

ima institucional en | ) 1 laboral Pearson ,370 2 ,831

Clima institucional en la satisfaccion laboral Desvianza 661 2 719
Clima institucional en la satisfaccién con las ~ Pearson 2,155 2 340
tareas Desvianza 1,876 2 ,391
Clima institucional en la condiciones de Pearson 5,495 2 ,064
trabajo Desvianza 7,104 2 ,029
Clima institucional en el reconocimiento Pearson 4,556 2 ,102
social e individual Desvianza 6,432 2 ,040
Clima institucional en el beneficios Pearson 6,023 2 ,061
econdémicos Desvianza 4,711 2 ,105

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 9, se muestran los resultados de la prueba de bondad de ajuste de los
modelos, donde ademas se observa que el p_valor > 0,05, Lo cual, indica que el
clima institucional en la satisfaccion laboral se ajustan el modelo de regresion
logistica ordinal. Asimismo, se ajustan al modelo de regresion logistica ordinal los
cruces que se ha hecho entre: Clima institucional en la satisfaccion con las tareas
(Chi-cuadrado = 2,155; sig =,340 > 0,05), clima institucional en las condiciones de
trabajo (Chi-cuadrado = 5,495; sig = ,064 > 0,05), clima institucional en el
reconocimiento social e individual (Chi-cuadrado = 4,556; sig = ,102 > 0,05) y el
clima institucional en los beneficios econémicos (Chi-cuadrado = 6,023; sig = ,105
> 0,05).

Tabla 10

Estimaciones de parametros.
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Estimaci

on Desv. Error Wald gl Sig.
Umbral [Satisfaccidnlaborall = 1] -3,336 , 725 21,158 1 ,000
[Satisfaccidnlaborall = 2] -3,069 , 728 9,017 1 ,000
Ubicacién [Climainstitucionall=1] -2,563 ,760 11,367 1 ,001
[Climainstitucional1=2] -2,106 ,623 5,029 1 ,000
[Climainstitucional1=3] 02 . . 0 .
Umbral [Satisfaccionconlastareasl = 1] -3,692 , 751 13,575 1 ,000
[Satisfaccionconlastareasl = 2] -3,247 ,780 17,318 1 ,000
Ubicacién [Climainstitucionall=1] -2,437 757 13,609 1 ,000
[Climainstitucional1=2] -3,746 ,847 19,568 1 ,000
[Climainstitucional1=3] 02 . . 0 .
Umbral [Condicionesdetrabajol = 1] -2,632 ,685 13,642 1 ,000
[Condicionesdetrabajol = 2] -2,671 , 740 11,542 1 ,000
Ubicacién  [Climainstitucionall=1] -1,881 ,735 8,553 1 ,000
[Climainstitucional1=2] -1,008 , 735 7,520 1 ,000
[Climainstitucional1=3] 02 . . 0 .
Umbral [Reconocimientosocialeindividuall = -3,033 ,664 20,859 1 ,000
[1Iieconocimientosocialeindividual1 = -3,240 ,731 11,204 1 ,000
Ubicacién [2(]:Iimainstitucionallzl] -2,781 , 728 14,606 1 ,000
[Climainstitucional1=2] -3,785 , 726 11,574 1 ,000
[Climainstitucional1=3] 02 0
Umbral [Beneficiosecondmicosl = 1] -,700 ,528 11,760 1 ,000
[Beneficiosecondmicosl = 2] 1,890 ,590 10,245 1 ,001
Ubicacién  [Climainstitucionall=1] ,401 ,635 9,399 1 ,000
[Climainstitucional1=2] 2,370 672 12,426 1 ,000
[Climainstitucional1=3] 02 0

En la tabla 10, muestra los resultados de estimacidén de parametros entre el clima
institucional en la satisfaccion laboral. Ademas, se observa que el coeficiente Wald
asociado a cada prueba es mayor que 4. Es decir, un clima institucional Inadecuado
(Wald = 11,367 > 4; sig. =, 000 < 0,05), es predictor de satisfacciéon laboral
inadecuado (Wald = 21,158, sig. =, 000 < 0,05). También, el clima institucional
inadecuado (Wald = 13,609; sig. =, 000 < 0,05) es predictor de la satisfaccion con
las tareas inadecuado (Wald = 13,575; sig. =, 000 < 0,05). Asimismo, se observa
que el clima institucional inadecuado (Wald = 8,553; sig. =, 000 < 0,05), es predictor
de las condiciones de trabajo inadecuado (Wald = 13,642; sig. =, 000 < 0,05). Po
otra parte, se evidencia que el clima institucional inadecuado (Wald = 14,606; sig.
=, 000 < 0,05) es predictor de reconocimiento social e individual inadecuado (Wald
=20,859; sig. =, 000 < 0,05). Finalmente, se evidencia que el clima institucional
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inadecuado (Wald = 9,399; sig. =, 000 < 0,05) es predictor de beneficios
econdémicos inadecuado (Wald = 11,760; sig. =, 000 < 0,05)

Tabla 11

Prueba Pseudo R cuadrado.

Variables/dimensiones Coxy Nagelkerke McFadden
Snell

Clima institucional en la satisfaccion laboral 1252 608 148

Clima institucional en la satisfaccion con las 324 ,384 211

tareas

Clima institucional en las condiciones de trabajo 281 326 ,166

Clima institucional en el reconocimiento social e ,244 ,279 , 134

individual

Clima institucional en los beneficios econdmicos ,226 ,259 ,124

La tabla 11, muestra los estadisticos de la prueba Pseudo R cuadrado, para
analizar el grado de variabilidad. De los tres estadisticos, se asumira el mayor valor
(coeficiente de Nagelkerke) en todos los casos. También, se observa, que el 60.8%
de la variabilidad de la satisfaccién laboral depende del clima institucional.
Asimismo, el 38.4% la satisfaccion con las tareas, 32.6% las condiciones de trabajo,
el 27.9% el reconocimiento social e individual, el 25.9% los beneficios economicos

dependen de clima institucional.

V. DISCUSION

La presente investigacion, se determind que la satisfaccion laboral depende 60.8%
del clima institucional. Por lo cual, existe influencia del clima institucional en la
satisfaccion laboral de los docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito
de Lince, 2021, aceptando la hipotesis general.

Hay una similitud con el estudio de Cuadra (2021) muestra la relacion entre
clima en las organizaciones y satisfaccion de maestros en la I.E. N° 80396 de San
José de Moro — Chepén. Estudio correlacional, no experimental. Se concluye: el
90% demuestra que hay un clima alto y el 30% nivel medio, en cuanto a la
satisfaccion en el trabajo 70% nivel alto. Se demuestra una relacién, con un valor
r=0.538 y significancia p=0.002, correlacion significativa moderada.

Hay una similitud con la tesis de Téllez, Canton y Garcia (2021) busca
mostrar el grado de satisfaccion en 118 maestros de educacion primaria. Dentro de

los resultados sobre las interacciones sociales: el 12,5% presenta estrés y 16,1%
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presenta ansiedad, el 39,1% presenta incertidumbre. Se concluye que cuando una
persona esta bajo el estrés y la ansiedad, demostraran una menor satisfaccion en
sus centros de trabajo.

Basandose a la teoria de Stringer (2020) precisé que clima organizacional
es un asunto importante, al cual muchos autores le han dedicado tiempo para
estudiarlo, donde se resalta las interacciones sujeto-organizacién y sujeto-sujeto.
El clima organizacional esta vinculado a la calidad de vida con la que cuenta la
persona para su desarrollo dentro de la sociedad. Por ello, se relaciona a la
productividad y conservacion de los recursos humanos. Estas alternativas se
orientan a los procedimientos aportados por los tedricos. Asi mismo, la teoria de
Robbins y Judge (2017), la cual establece que la satisfaccion es la coordinacion
entre un individuo y el espacio donde se emplea ya sea internos y externo a la
empresa. La satisfaccion del tipo intrinseca considera a los espacios de trabajo y la
opinibn que tienen los propios trabajadores acerca de las actividades que
desarrollan dentro de las instituciones. Las satisfacciones del tipo extrinseca estan
ligadas a indicadores como las prestaciones y los sueldos asignados. Ambos
aspectos son medulares, estos influyen en la empresa y en el comportamiento de
las personas.

Respecto a la hipétesis especifica 1, se concluye que la dimensién de
satisfaccion con las tareas depende 38.4% del clima institucional. Por lo cual, existe
influencia del clima institucional en la satisfaccion con las tareas de los docentes de
una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021. Hay una similitud con
la tesis de Chavez (2021) sefial6 que la investigacion fue exitosa, ya que se tuvo el
respaldo del grupo de docentes de la escuela. Ademas, se logré aplicar las
encuestas sin problema mediante formularios de google con el fin de respetar las
medidas de bioseguridad. En primer lugar, se determino que el clima organizacional
en un nivel favorable con un 83% y el desempeiio en un nivel favorable con un 93%.
Mostrando una correlacion directa y moderada. El ser humano manifiesta mayor o
menor satisfaccion considerando el grado de dificultad de las actividades que
realiza. También debe considerarse si las actividades son repetitivas y se vuelven
rutinarias. Se toman en cuenta algunos indicadores adicionales que determinan el
rendimiento de una persona y las cuales intervienen en el desempefio de las

personas en una entidad. Entre esos aspectos toman en cuenta las relaciones con
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los compafieros y superiores, las decisiones, estimulos, orden, iluminacion, y
trabajo en equipo.

Adicionalmente, se asemeja con la tesis de Acufia (2021) en la publicacion
cuyo objetivo es mostrar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio de
catedraticos. Concluyd que la satisfaccion es determinada en su mayoria por el
factor de edad, ya que los que son menores de 35 se muestran con una alta
motivacion; mientras que el personal que es mayor a estas edades han demostrado
estar insatisfechos, ya que los aspectos rutinarios, el tipo de trabajo y las pocas
salidas de su forma de vida los ha motivado a tener insatisfaccion en su trabajo.

En relacién a ello la teoria de Simbron y Sanabria (2020) indicaron que las
conductas de las personas estan influenciadas por diversos factores, estos pueden
ser personales, familiares o profesionales. Dentro de ellos esta el clima que hay
dentro de los espacios de trabajo, los cuales deben estar en medio de las
actividades. Estos aspectos se relacionan con la motivacion que estos tienen en
favor de las actividades que realizan, y las politicas que tiene la empresa para poder
beneficiar a los trabajadores, ello dependera de los esfuerzos que estos realicen al
momento de cumplir con sus responsabilidades, con un buen desempeiio ayuda al
crecimiento de la empresa. Ademas, Palma (2015) Es la predisposicion que tiene
un trabajador frente a las actividades que debe realizar en su rutina de labores.
Considerando aspectos de la importancia de los roles que debe desempefiar con
el contexto que se le brinda y recibir a cambio un beneficio econémico.

Respecto a la hipotesis especifica 2, concluyé que se determind que las
condiciones de trabajo dependen 32.6% del clima institucional. Por lo cual, existe
influencia del clima institucional en las condiciones de trabajo de los docentes de
una Institucién Educativa estatal del distrito de Lince, 2021. Se asemeja con la tesis
de Romero (2020) establecio la relacion entre clima organizacional y desempefio
de maestros en la I.E Encinas - Moyobamba. Los resultados, el 56% sobre el clima
organizacional fue de nivel regular y el 67% sobre el desempefio fue de nivel
adecuado. Relacion con un valor de Tau b de Kendall de (0. 393**), relacion
significativa para los maestros. Se llega a la conclusion de que estos datos
ayudaran a trabajar de modo mas adecuado para el beneficio de la entidad
educativa y se pueda brindar un mejor servicio a los educandos. Ademas, Rodas

y Pérez (2021) en su publicacion muestra la influencia del liderazgo directivo en la
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satisfaccion de los maestros de la I.E N° 80074, VirG. Estudio no experimental,
cuantitativo, correlacional, causal. Los resultados: 95% demuestra que Liderazgo
directivo es excelente, el 63% se muestran satisfaccion. Hay una incidencia del
51,4% entre las variables. Concluyendo que; este contexto es un espacio donde los
trabajadores demuestran estar satisfechos con los resultados de su lider, de su
sueldo y de los trabajos que realizan durante el desempefio adecuado. Finalmente,
este estudio ayudara a la mejora de las realidades de muchas escuelas para que
lo tomen de modelo y les brinden espacios adecuados a sus maestros.

Las teorias de Castillo, Medina, Bernardo, Reyes y Ayala (2019) se toman
en cuenta que la percepcién es muy importante cuando se habla de la satisfaccion,
ya que hay condiciones esenciales a considerarse, para que el debido proceso de
las actividades que cada persona asume dentro de un puesto laboral. Son
importantes la clase de lider que se tengan dentro de la entidad, ya que este
garantiza la presencia de un clima agradable para los trabajadores y estos tendran
un espacio mas saludable para poder desarrollar sus acciones. Palma (2015)
definié es la manera como evalua su labor, considerando los recursos de los cuales
dispone y las normas que facultad los procesos en la empresa. Las caracteristicas
del tipo positivas son las actividades que les brindan placer cuando se realizan las
actividades, cuando hay un ambiente adecuado estos son mas productivos, ya que
los aspectos negativos han sido sacados para brindar un espacio mas saludable y
armonioso.

Respecto a la hipétesis especifica 3, se determind que el reconocimiento
social e individual depende 27.9% del clima institucional. Por lo cual, existe
influencia del clima institucional en el reconocimiento social e individual de los
docentes de una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021. Hay una
similitud con la tesis de Chavez (2021) en su investigacion publicada cuyo objetivo
fue mostrar la relacion existente entre el clima y el desempefio docente en tiempos
de pandemia en la 1.E.1600 Nuestra Sefiora de Guadalupe. Estudio cuantitativo,
basica, no experimental, se arribé que tienen una mayor percepcion favorable del
clima organizacional con un total de 87% docentes y tienen una mayor percepcion
favorable del desempefio en el trabajo con un 93%. Hay correlacion directa e

importante con un valor de Spearman= 0,524.
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De la misma forma, hay una coincidencia con la tesis de Guillén (2020)
muestra la relacion entre clima y el desempefio de maestros en una escuela basica
de Ecuador. Present6 un estudio descriptivo, correlacional, se contoé con el apoyo
de 45 maestros. Como resultado: hay relacion entre las variables con un valor de
Rho=0,848, demostrando una relacion del tipo directa y positiva. Se plantea la
recomendacion de aplicar técnicas para una mejora del clima, ya que se puede
mejorar el desempefio de los maestros cuando estos se encuentren satisfechos,
con la intencién de brindar una mejor calidad a la educacion de los estudiantes.

La teoria de Santos, Rodrigues, Franca, Ceratti y Meneses (2019) sostiene
que el clima es una caracteristica que surge del ambiente de trabajo, el cual surge
de la interaccién de los miembros de los equipos de trabajo y de la influencia del
lider y las politicas de la empresa, segun estas sean implementadas para lograr un
buen trato. Donde los indicadores que se desprenden del clima son medulares para
el dominio de componentes de un espacio agradable para los trabajadores en el
cumplimiento de sus actividades. Las percepciones de los trabajadores son
importantes, ya que ellos irradian una conducta segun como se sientan en su medio
laboral, y cuando los indicadores son favorables se obtienen resultados favorables
para el logro de las metas.

Se baso a la teoria de Palma (2015) sefial6 que los aspectos internos de las
motivaciones, implican las aspiraciones que tienen las personas, en cambio los
externos son aquellos que escapan al comportamiento de las personas, son
aquellos en los cuales las empresas pueden tomar decisiones a través de las
implementaciones de planes de retencion que puedan tener en cuanto al trato que
estos reciban al momento de realizar sus acciones.

Respecto a la hipotesis especifico 4, concluyé que se determind que los
beneficios econdmicos dependen 25.9% del clima institucional. Por lo cual, existe
influencia del clima institucional en los beneficios econdémicos de los docentes de
una Institucion Educativa estatal del distrito de Lince, 2021. Hay una semejanza
con la tesis de Carrasco (2020) busca mostrar la relacion entre variables, en
docente de la I.LE.P. Antunez de Mayolo. Estudio cuantitativo, no experimental,
descriptivo, correlacional. Los resultados se da una relacion importante, con una
significancia (p < 0.01) donde se puede afirmar que cuando hay mas satisfaccion

en los docentes habra un mejor clima, se presenta una relacién directa.
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De la misma manera, Ortega (2020) mostro la correlacion entre la cultura de
la empresa y el clima en maestros e cinco escuelas de Bogota. Se lograron ubicar
las cualidades de la cultura de la entidad educativa y se pudo comprobar en cual
de los factores habia una mayor debilidad, lo cual se reflejaba en conductas
inapropiadas por parte de los docentes dentro de los contextos que pertenecian a
las escuelas que estaban participando. El resultado muestra poblacional existe una
relacion entre las variables.

Palma (2015) definio sobre los beneficios del tipo econémicos, se relaciona
con la disposicion con las labores ligados a un sueldo como retribucion a su
esfuerzo, son elementos importantes, los cuales repercuten directamente en las
utilidades de la empresa, ya que cuando un trabajador siente que su esfuerzo es
reconocido, este realizara sus actividades de manera eficiente para lograr una
reciprocidad a cambio de lo que recibe, es por ello que deben estar alineados a las
politicas de la empresa y se sus sistemas de retencion.

VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que la satisfaccion laboral depende 60.8% del clima
institucional. Por lo cual, existe influencia del clima institucional en la
satisfaccion laboral de los docentes de una Institucion Educativa estatal
del distrito de Lince, 2021.

Segunda: Se determind que la satisfaccion con las tareas depende 38.4% del clima
institucional. Por lo cual, existe influencia del clima institucional en la
satisfaccion con las tareas de los docentes de una Institucion Educativa
estatal del distrito de Lince, 2021.

Tercera: Se determiné que las condiciones de trabajo dependen 32.6% del clima
institucional. Por lo cual, existe influencia del clima institucional en las
condiciones de trabajo de los docentes de una Institucion Educativa
estatal del distrito de Lince, 2021.
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Cuarta: Se determiné que el reconocimiento social e individual depende 27.9% del
clima institucional. Por lo cual, existe influencia del clima institucional en
el reconocimiento social e individual de los docentes de una Institucion

Educativa estatal del distrito de Lince, 2021.

Quinta: Se determind que los beneficios econdmicos dependen 25.9% del clima
institucional. Por lo cual, existe influencia del clima institucional en los
beneficios econdmicos de los docentes de una Institucion Educativa
estatal del distrito de Lince, 2021.

VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Para intensificar un clima favorable y que este brinde satisfaccion a los
colaboradores de las distintas areas de la entidad, se sugiere organizar
talleres y técnicas de socializacion entre los colaboradores. La
implementacion de estas medidas establecera confianza en la interaccion de

los integrantes de la entidad educativa del distrito.

Segunda: Se recomienda al director proyectar y ejecutar estrategias
motivacionales como gestionar cursos de actualizacion gratuitos a los
trabajadores que cumplan con las metas programadas con la finalidad de

lograr un desempefio eficiente en sus actividades respectivas.

Tercera: Se recomienda al director de la entidad educativa estatal disefar, aplicar
y evaluar el desarrollo de un programa el cual se encargara de optimizar los
procesos administrativos que permita al docente enfocarse en la parte

pedagdgica y alcanzar las metas programadas.

Cuarta: Se recomienda promover las buenas practicas en el personal, tratando de
comprometer las acciones en pro de las metas, empleando la estrategia de
encuentros deportivos y/o eventos con el proposito de establecer confianza

y respeto entre trabajadores.
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Quinta: Es necesario que los directivos de la institucion educativa estatal del distrito
de Lince elaboren un programa de mejora respecto a la remuneracion, esto
por medio de incentivos a los docentes para asi mejorar la motivacion en sus

actividades y cumplir las metas de manera Optima.

Sexta: Se recomienda a futuros profesionales realizar investigaciones
comparativas respecto al clima institucional en la satisfaccion laboral en
instituciones publicas y privadas con el fin de encontrar nuevas alternativas

de mejora a la satisfaccion laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Matriz de consistencia

Titulo: Clima institucional en la satisfaccién laboral de los docentes de una Institucién Educativa estatal del distrito de Lince, 2021.
Autor: Griselda Montenegro Chévez

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la influencia
del clima institucional
en la satisfaccion
laboral de los
docentes en una
Institucion Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021?

Problemas
Especificos:

¢ Cudl es la influencia
del clima institucional
en la satisfacciéon con
las tareas de los
docentes en una
Institucion Educativa
estatal del distrito de
Lince, 20217

¢ Cudl es la influencia
del clima institucional
en las condiciones de
trabajo de los
docentes de una
Institucion Educativa
estatal del distrito de
Lince, 20217

Objetivo general:

Determinar la
influencia del clima
institucional en la
satisfaccion laboral de
los docentes de una
Institucién Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021.

Objetivos
especificos:

Determinar la
influencia del clima
institucional en la
satisfacciéon con las
tareas de los
docentes de una
Institucion en estatal
del distrito de Lince,
2021.

Determinar la
influencia del clima
institucional de las
condiciones de
trabajo de los
docentes en una
Institucion Educativa

Hipotesis general:

Existe influencia del
clima institucional en
la satisfaccién laboral
de los docentes de

una Institucién
Educativa estatal del
distrito de Lince,
2021.

Hipotesis
especificas:

Existe influencia del

clima institucional en
la satisfaccion con las
tareas de los
docentes de una
Institucién Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021.

Existe influencia del
clima institucional en
las condiciones de
trabajo de los
docentes de una
Institucién Educativa
estatal del distrito de

Variable 1: Clima institucional

trabajo

. . . : Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems L
medicion rangos
Objetivos, 1
Estructura conocimiento de 2,3 Escala: Ordinal
tareas
Desempeno 45 Nunca (1) Inadecuado
Estandares metas y productos 6,7 Casi nunca (2) 21-48
A veces (3) Regular
Autonomia, 8, giaésr:]SIreE)nzg)re “) 49-76
Responsabilidad delegacion y toma 9, P Adecuado
de riesgos 10, 77 - 105
Flexibilidad Iniciativa y criterio 11,12,13
Recompensa,
Reconocimiento retroalimentacion y 14,15,16
evaluacion
Compromiso Colaboracion, 17,18
identificacion y 19
participacion 20,21
Variable 2: Satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ,de Niveles y
medicién rangos
Percepcion de 1
tareas. Escala: Ordinal
Cumplimiento del 2
Satisfaccion con las trabajo. 1.Nunca (N) Inadecuado
tareas Satisfaccion por el 34 2.Casi nunca (CN) 24 -55
trabajo realizado. ’ 3.Algunas veces (AV) Regular
Participacion en la 56 4.Casi Siempre (CS) 55 - 87
toma de decisiones. ' 5.Siempre (S) Adecuado
Distribucion fisica 7 88-120
Condiciones de Com_odldad 8
trabajo Amblen_tes y
herramientas de 9,10, 11




¢ Cudl es la influencia
del clima institucional
en reconocimiento
social e individual de
los docentes de una
Institucion Educativa
estatal del distrito de
Lince, 20217

¢ Cudl es la influencia
del clima institucional
en los beneficios
sociales de los
docentes de una
Institucion Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021?

estatal del distrito de

Lince, 2021.

Determinar la
influencia del clima
institucional en

reconocimiento social
e individual de los
docentes de una
Institucién Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021.

Determinar la
influencia del clima
institucional en los
beneficios sociales de
los docentes de una
Institucién Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021.

Lince, 2021.

Existe influencia del
clima institucional en
reconocimiento social
e individual de los
docentes de una
Institucién Educativa
estatal del distrito de
Lince, 2021

Existe influencia del
clima institucional en
los beneficios sociales
de los docentes de

una Institucién
Educativa estatal del
distrito de Lince,
2021.

Limpieza, higiene y
salubridad en el 12,13
trabajo
Relaciones con sus 14
compafieros
Desempefiar cargos
. . > 15
Reconocimiento social | adicionales
e individual Oportunidad de
L 16, 17
formacién personal
Rela(_:lon con las 18, 19
autoridades
Remuneracién
; 20
monetaria
Expegta_tlvas 21, 22
econémicas
Recompensas 23
Beneficios equitativas
econdmicos Capacitaciones y
actualizaciones
24

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Explicativo
Disefio: No
experimental de corte y
transversal -
correlacional causal

Método:
deductivo

Hipotético —

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién censo:
Estuvo considerada por
77 docentes de una
institucion educativa de
Lince..

Variable 1: Clima institucional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Stringer (2002)
Afo: 2021
Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los docentes en el distrito

de Lince..

Variable 2: Satisfaccion laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Palma (2005)
Afio: 2021
Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los docentes del distrito de

Lince

DESCRIPTIVA:

Anélisis descriptivo simple

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras
- Interpretacion de los resultados

- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Regresion logistica ordinal




Anexo 2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1 Operacionalizacidon de la variable clima institucional

participacion

Variable Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores items Escala_c!e Nivel y R_ango de la
conceptual operacional valoracion variable
Stringer Es una Objetivos, 1
(2002) definié: | variable de Estructura conocimiento de 2,3
“el clima naturaleza tareas Escala: ordinal
organizacional | cuantitativa y Desempefio 4,5 Inadecuado
como un se mide con la | Estandares metas y productos 6,7 | Nunca (1) 21-48
Clima atributo escala de Casi nunca (2) Regular
institucional | individual se | Likert. Se - Autonomia, delegacion 8, A veces (3) 49 - 76
vuelve consideré 6 Responsabilidad | y toma de riesgos 190* Casi siempre (4) Adecuado
sin.é_nimo de dimepsiones, Iniciativa y criterio 11121 Siempre (5) 77 - 105
opiniones de 6 |nd[cad0res Flexibilidad 3
acuerdo a y 21 items; los
caracteristicas | mismos que Recompensa,
personales y fueron de o i i
no a los utilidad para | Reconocimiento :\E,t;?f;é?;nmacmn Y 14'(135’1
factores realizar el
organizacional cuestionario Compromiso Colaboracion, 17.18
es” (p. 31). tipo Likert. identificacion y 19
20,21




Tabla 2

Operacionalizaciéon de satisfaccion laboral

actualizaciones

Variable Definicién Deflnl(_:lon Dimensiones Indicadores items Escala.o,le Nivel y Rango de la
conceptual operacional valoracion variable
Definié como la Las Percepcion de tareas. 1
predisposicion dimensiones Cumplimiento del trabajo. 2
frente al trabajo, fueron Satisfaccion con las | Satisfaccion por el trabajo 34 Escala:
basada en planteadas tareas realizado. ’ ordinal Inadecuado
creencias y siguiendo a Participacion en la toma de 24 - 55
Satisfaccion valores positivos, (Palma, 2005, decisiones. 5,6 | Nunca 1) Regular
laboral los cuales fueron | como se citd Distribucion fisica 7 Casi nunca 56 - 87
generados por la | en Mancilla, Comodidad 8 (2) Adecuado
rutina laboral. 2020) plante6 o Ambientes v h entas d 9 A veces (3) 88 - 120
Tomando en cuatro Condiciones de . y herramientas de ' | Casi siempre
cuenta factores dimensiones: | trabajo trabajo 112 (4)
como la Satisfaccion — — Siempre (5)
significaciéon de la | con la tarea, L|mp|e_za, higiene y . 12,
tarea, condiciones | condiciones salubr_ldad en el trabajo 13
laborales, de trabajo, Relaciones con sus 14
reconocimiento reconocimient companerins
personal/social y | o individual y o Desempenar cargos 15
beneficios social, y los Rec_onoc_lm!e_nto adicionales
econémicos beneficios social e individual Oportunidad de formacion 16,
(Palma, 2005) econémicos personal _ 17
Relacién con las autoridades 18,
19
Remuneraciéon monetaria 20
Expectativas econémicas 21,
Beneficios 22
econémicos Recompensas equitativas 23
Capacitaciones y o4




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de dato

CUESTIONARIO QUE MIDE CLIMA INSTITUCIONAL

Estimados docentes:
Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que apoye en
el diagnadstico del Clima Laboral de una Institucion Educativa
INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard una serie de enunciados con
relacion a la Institucion Educativa. Se solicita su opinion sincera al respecto.
Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una (X) el nimero
gue corresponda a su opinion.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° items Escala de valoracion
DIMENSION 1 Estructura 1 12 |3 |4 |5
En este equipo los objetivos y la manera de alcanzarlos son claros y compartidos por
1 todos.
Aqui la gente entiende la relacién entre su trabajo diario y los objetivos
2 organizacionales de largo plazo.
3 Aqui las personas conocen los procedimientos y las politicas relevantes a su trabajo
DIMENSION 2 Estandares
Los miembros del equipo entienden el nivel de desempefio que se espera de sus
4 cargos.
5 En esta organizacion se espera calidad en el desempefio de la gente.
6 | Todos tenemos metas desafiantes pero realistas.
7 Aqui no se tolera mediocridad en productos, servicios o desempefio
DIMENSION 3 Responsabilidad
8 Tenemos libertad para tomar decisiones y administrar presupuestos.
9 Practicamos la delegacién de tareas hasta donde sea posible
10 | Aqui se fomenta la toma de riesgos calculados aceptando aciertos y errores.
DIMENSION 4 Flexibilidad
En este equipo se fomenta que las personas tomen la iniciativa para resolver
11 | problemas
12 | Evitamos las reglas y procedimientos innecesarios
13 | Estamos autorizados para alterar guias y procedimientos si es necesario
DIMENSION 5 Reconocimiento
Aqui se acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo mas que criticar y
14 | castigar errores.
15 | Aqui la retroalimentacion y/o evaluaciones del desempefio son precisas y a tiempo.
16 | Las recompensas son un buen reflejo de la contribucion individual
DIMENSION 6 Compromiso
17 | Aqui los jefes cooperan con sus colaboradores o subordinados.
Aqui se fomenta la colaboracién entre empleados y entre grupos para alcanzar los
18 | objetivos de la organizacion.
19 | Aquilos miembros del equipo poseen identidad y orgullo de equipo.
20 | Se involucra a todos los empleados en las decisiones claves que se toman.
Aqui se mantiene informados a los colaboradores y empleados sobre lo que esta
21 | ocurriendo.




CUESTIONARIO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL
Estimado:
Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacién que apoye en
el diagnéstico de la satisfaccion laboral de una Institucién Educativa
INSTRUCCIONES: A continuacion, encontrard una serie de enunciados con
relacion a la Institucion Educativa. Se solicita su opinién sincera al respecto.
Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una (X) el nimero
que corresponda a su opinion.
Escala de Likert:
5. Siempre (S)
4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)
1. Nunca (N)

No items Escala
valoraciéon

de

DIMENSION 1. Satisfaccion con latarea 1 2 3 4

Estoy satisfecho con la tarea realizada en la institucion.

Me siento conforme con el centro de trabajo.

Estoy feliz con el ambiente de trabajo.

Me siento satisfecho con la carga horaria.

Experimento satisfaccion con los objetivos logrados en el aula.

o (01| W IN (-

Estoy a gusto con los materiales para realizar la actividad educativa.

DIMENSION 2. Condiciones de trabajo

Las condiciones ambientales facilitan mi labor diaria.

La infraestructura e instalaciones son seguras.

o (N

9 Estoy a gusto con las condiciones en que trabajo y lo disfruto.

10 | Tengo lalibertad elegir mi propio metodo de trabajo.

11 | El climainstitucional es el adecuado para realizar el trabajo

12 | Me siento satisfecho con las oportunidades de trabajo que me ofrece la institucion.

13 | Siento que valoran en forma apropiadas los derechos laborales.

DIMENSION 3. Reconocimiento individual y social

14 | Me reconocen los méritos conseguidos en el trabajo pedagogico.

15 | Expreso satisfaccion por los logros obtenidos a nivel profesional.

16 | La mejora de mi trabajo en la institucion es reconocida por la Direccion.

17 | Reconocen oportunamente las tareas que realizo designadas en la institucion.

18 | Siento que la institucion no reconocen el esfuerzo si trabajo mas horas.

19 | Se asciende en forma justa y por méritos profesionales.

DIMENSION 4. Beneficio econémicos

20 | Elsalario que recibo es aceptable.

21 | El trabajo adicional es compensado.

22 | Tengo igualdad de oportunidades para recibir bonificaciones.

23 | Recibo capacitaciones y actualizaciones oportunamente.

24 | Percibo los aumentos salariales de acuerdo a las leyes laborales.




Anexo 4. Validaciones de los instrumentos
EXPERTO 1. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N2  DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Estructura Si | No Si No | Si No
1 [En esta institucion los objetivos y la manera de alcanzarlos son | X X X
claros y compartidos por todos.
2 [Enesta IE la gente entiende la relacién entre su trabajo diarioy | X X X
los objetivos organizacionales de largo plazo.
3  [En esta IE las personas conocen los procedimientos y las X X X
normas concernientes a su trabajo
DIMENSION 2. Estandares Si | No Si No | Si |No
4  [En esta IE todos los miembros entienden el nivel de X X X
desempefio gue se espera de sus cargos.
5 |En esta IE se espera que todos brinden un servicio educativo X X X
de calidad.
En esta IE se plantean metas desafiantes pero realistas. X X X
7  |[Enesta IE todos estan comprometido con la mejora continua. X X X
DIMENSION 3. Responsabilidad Si | No Si No | Si |No
En esta IE se tiene libertad para tomar decisiones y gestionar X X X
8  [os recursos.
En esta IE existe la delegacion de funciones para el mejor X X X
9  lcumplimiento de las actividades.
En esta IE las funciones se asumen con el riesgo y X X X
10 [consecuencias que implica.
DIMENSION 4. Flexibilidad Si No | Si | No | Si | No
En esta IE se fomenta que las personas tomen la iniciativa X X X
11 [para resolver problemas
En esta IE se procura cumplir las reglas y procedimientos X X X
12 |establecidos.
En esta |IE estamos autorizados para adaptar guias y X X X
13 [procedimientos si es necesario
DIMENSION 5. Reconocimiento Si No Si No Si No
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objetivos propuestos.

En esta IE se acostumbra reconocer y recompensar el buen X X X
14 [trabajo.

ME siento satisfecho cuando reconocen mis aportes y X X X
15 [sugerencias.

En esta |E se otorgan diplomas o Resoluciones de felicitacion | X X X
16 |al buen desempefio laboral.

DIMENSION 6. Compromiso Si No Si | No | Si No

En esta IE se labora en un ambiente de confianza y X X X
17 |compafierismo.
18 [En esta IE se fomenta la colaboracion entre todo el personal. | X X X

En esta |E el personal se siente identificado con la vision y X X X
19 mision Institucional.

En esta IE se involucra a todo el personal en las decisiones X X X
20 |importantes para la organizacion.

En esta IE existe un compromiso para alcanzar las metas y X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Especialidad del validador: Administracion de la Educacion.

Lpertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado. ZRelevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Z&rate Gutiérrez, Gabriela DNI: 09688202

29 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N2 [DIMENSIONES / items Pertinencia®! | Relevancia® [Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Satisfaccion con la tarea Si No | Si No | Si No

1 [Estoy satisfecho con la tarea realizada en la institucion. X X X

2 Me siento conforme con el centro de trabajo. X X X

3 [Estoy feliz con el ambiente de trabajo. X X X

4 |Me siento satisfecho con la carga horaria. X X X

5  [Experimento satisfaccion con los objetivos logrados en el aula. X X X

6  |[Estoy a gusto con los materiales para realizar la actividad X X X
educativa.
DIMENSION 2. Condiciones de trabajo Si No | Si No | Si No
Las condiciones ambientales facilitan mi labor diaria. X X X
La IE me brinda una plataforma virtual para el desarrollo de mis X X X
labores diarias.

9  [Estoy a gusto con las condiciones en que trabajo y lo disfruto. X X X

10 [Tengo la libertad elegir mi propio método de trabajo. X X X

11  [El clima institucional es el adecuado para realizar el trabajo X X X

12  |Me siento satisfecho con las oportunidades de trabajo que me X X X
ofrece la institucion.

13  |Siento que valoran en forma apropiadas los derechos X X X
laborales.
DIMENSION 3. Reconocimiento individual y social Si No Si No | Si No

14  Me reconocen los méritos conseguidos en el trabajo. X X X

15 [Expreso satisfaccion por los logros obtenidos a nivel X X X
profesional.

16 |La mejora de mi trabajo en la institucion es reconocida por los X X X
directivos.




17  |Me reconocen oportunamente el cumplimiento de las tareasasignadas.| X X X

18 |Siento que la institucion reconoce mi esfuerzo cuando trabajo X X X
més horas de lo previsto.
19 [En esta IE te evallian en forma justa y por méritos X X X

profesionales.

DIMENSION 4. Beneficios econémicos Si No Si No Si No
20 [El salario que recibo es aceptable. X X X
21  [El trabajo adicional es compensado. X X X
22 [Tengo igualdad de oportunidades para recibir bonificaciones. X X X
23 |Recibo capacitaciones y actualizaciones oportunamente. X X X
24  |Percibo los aumentos salariales de acuerdo a las leyes X X X
laborales.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Zarate Gutiérrez, Gabriela  DNI: 09688202
Especialidad del validador: Administracion de la Educacion.

o _ 29 de octubre del 2021
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico

formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.
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Experto 2. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N2  |DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Estructura Si | No Si No | Si No
1 [En esta institucion los objetivos y la manera de alcanzarlos X X X
son
claros y compartidos por todos.
2 [Enesta IE la gente entiende la relacién entre su trabajo diario | X X X
los objetivos organizacionales de largo plazo.
3  [En esta IE las personas conocen los procedimientos y las X X X
normas concernientes a su trabajo
DIMENSION 2. Estandares Si |[No |Si No |Si | No
4 [En esta IE todos los miembros entienden el nivel de X X X
desempefio que Sse espera de sus cargos.
5 [En esta |E se espera que todos brinden un servicio educativo | X X X
de calidad.
6  |En esta IE se plantean metas desafiantes pero realistas. X X X
7  [En esta |E todos estan comprometido con la mejora continua. | X X X
DIMENSION 3. Responsabilidad Si |[No |Si No |Si | No
En esta IE se tiene libertad para tomar decisiones y gestionar | X X X
8  [os recursos.
En esta IE existe la delegacion de funciones para el mejor X X X
9  lcumplimiento de las actividades.
En esta IE las funciones se asumen con el riesgo y X X X
10 [consecuencias que implica.
DIMENSION 4. Flexibilidad Si No Si No Si No
En esta IE se fomenta que las personas tomen la iniciativa X X X
11 [para resolver problemas
En esta IE se procura cumplir las reglas y procedimientos X X X
12 lestablecidos.




13 [procedimientos si es necesario

En esta |E estamos autorizados para adaptar guias y

DIMENSION 5. Reconocimiento

Si No Si No Si No

16 |al buen desempefio laboral.

En esta IE se acostumbra reconocer y recompensar el buen X X X
14 rabajo.

ME siento satisfecho cuando reconocen mis aportes y X X X
15 [sugerencias.

En esta IE se otorgan diplomas o Resoluciones de felicitacion |~ X X X

DIMENSION 6. Compromiso

Si No Si No Si No

21 [bjetivos propuestos.

En esta IE se labora en un ambiente de confianza y X X X
17 compafierismo.
18 [En esta |IE se fomenta la colaboracion entre todo el personal. X X X

En esta IE el personal se siente identificado con la vision y X X X
19 |mision Institucional.

En esta IE se involucra a todo el personal en las decisiones X X X
20 [mportantes para la organizacion.

En esta IE existe un compromiso para alcanzar las metas y X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Virginia Asuncion Cerafin Urbano.

Especialidad del validador: Orientacién educativa.

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente odimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteadosson suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
DNI: 31683051

30 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.



CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia’ [Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1. Satisfaccion con la tarea Si |No Si |[No | Si | No

1 [Estoy satisfecho con la tarea realizada en la institucion. X X X

2 [Me siento conforme con el centro de trabajo. X X X

3 [Estoy feliz con el ambiente de trabajo. X X X

4 Me siento satisfecho con la carga horaria. X X X

5  |[Experimento satisfaccidn con los objetivos logrados en el aula. X X X

6  [Estoy a gusto con los materiales para realizar la X X X
actividadeducativa.
DIMENSION 2. Condiciones de trabajo Si No Si [No | Si |No
Las condiciones ambientales facilitan mi labor diaria. X X X
La IE me brinda una plataforma virtual para el desarrollo X X X
de mislabores diarias.

9  |[Estoy a gusto con las condiciones en que trabajo y lo disfruto. X X X

10 ([Tengo la libertad elegir mi propio método de trabajo. X X X

11 [l clima institucional es el adecuado para realizar el trabajo X X X

12 Me siento satisfecho con las oportunidades de trabajo que X X X
meofrece la institucion.

13 (Siento que valoran en forma apropiadas los X X X
derechoslaborales.
DIMENSION 3. Reconocimiento individual y social Si No Si [No | Si |No

14 |Me reconocen los méritos conseguidos en el trabajo. X X X

15 [Expreso satisfaccion por los logros obtenidos a X X X
nivelprofesional.

16 [La mejora de mi trabajo en la institucion es reconocida por los X X X
directivos.




17 |Me reconocen oportunamente el cumplimiento de las tareas X X X

asignadas.
18 [Siento que la institucion reconoce mi esfuerzo cuando X X X
trabajomas horas de lo previsto.
19 [En esta IE te evaluan en forma justa y por X X X
méritosprofesionales.
DIMENSION 4. Beneficios econémicos Si No |Si No |Si No
20 [El salario que recibo es aceptable. X X X
21 [El trabajo adicional es compensado. X X X
22 [Tengo igualdad de oportunidades para recibir bonificaciones. X X X
23 |Recibo capacitaciones y actualizaciones oportunamente. X X X
24 Percibo los aumentos salariales de acuerdo a las X X X
leyeslaborales.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ JApellidos y nombres del juez validador. Mg:

Virginia Asuncion Cerafin Urbano DNI: 31683051 Especialidad del

validador: Orientaciéon educativa.

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico
formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente odimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteadosson suficientes para medir la dimension

30 de octubre del 2021

& \

Firma del Experto Informante.




EXPERTO 3. CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA INSTITUCIONAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia®? | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1. Estructura Si | No Si No | Si No

1 [Enesta institucion los objetivos y la manera de alcanzarlos son X X X
claros y compartidos por todos.

2 |Enesta IE la gente entiende la relacidn entre su trabajo diario ylos X X X
objetivos organizacionales de largo plazo.

3 [En esta IE las personas conocen los procedimientos y lasnormas X X X
concernientes a su trabajo
DIMENSION 2. Estandares Si [No |Si | No [Si |No

4 [En esta IE todos los miembros entienden el nivel de X X X
desempefio que se espera de sus cargos.

5  |Enesta IE se espera que todos brinden un servicio educativode X X X
calidad.

6 [Enesta IE se plantean metas desafiantes pero realistas. X X X

7  [Enesta IE todos estdn comprometido con la mejora continua. X X X
DIMENSION 3. Responsabilidad Si [No |Si | No [Si |No
En esta IE se tiene libertad para tomar decisiones y gestionar X X X

8  |los recursos.
En esta IE existe la delegacion de funciones para el mejor X X X

9  cumplimiento de las actividades.
En esta IE las funciones se asumen con el riesgo y X X X

10 |consecuencias que implica.
DIMENSION 4. Flexibilidad Si No Si | No | Si No
En esta IE se fomenta que las personas tomen la iniciativa X X X

11 |para resolver problemas
En esta IE se procura cumplir las reglas y procedimientos X X X

12 |establecidos.




En esta IE estamos autorizados para adaptar guias yprocedimientossi | X X X
13 fes necesario

DIMENSION 5. Reconocimiento Si | No | Si | No| Si | No
En esta IE se acostumbra reconocer y recompensar el buen X X X

14 [rabajo.
ME siento satisfecho cuando reconocen mis aportes y X X X

15 [sugerencias.
En esta |E se otorgan diplomas o Resoluciones de felicitacion X X X

16 [l buen desempefio laboral.
DIMENSION 6. Compromiso Si | No | Si | No| Si | No
En esta IE se labora en un ambiente de confianza y X X X

17 |compafierismo.

18 |En esta IE se fomenta la colaboracion entre todo el personal. X X X
En esta |E el personal se siente identificado con la vision y X X X
19 |mision Institucional.
En esta IE se involucra a todo el personal en las decisiones X X X
20 |mportantes para la organizacion.
En esta IE existe un compromiso para alcanzar las metas y X X X
21 [bjetivos propuestos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ JApellidos y nombres
del juez validador. Mg: Virginia Segundo Sigifredo Pérez Saavedra. DNI: 25601052

Especialidad del validador: Gestidn de la educacién

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

30 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N2

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1. Satisfaccion con la tarea

No

Si

No

Si

No

Estoy satisfecho con la tarea realizada en la institucion.

Me siento conforme con el centro de trabajo.

Estoy feliz con el ambiente de trabajo.

Me siento satisfecho con la carga horaria.

Experimento satisfaccion con los objetivos logrados en el aula.

OO N[ RW[N[F

Estoy a gusto con los materiales para realizar la actividad
educativa.

XX | X[ X|[X|Xx

XX | X[ X |[X|Xx

DIMENSION 2. Condiciones de trabajo

No

Si

No

Si

No

Las condiciones ambientales facilitan mi labor diaria.

La IE me brinda una plataforma virtual para el desarrollo de mis
labores diarias.

>

>x< | X<

>x< | X<

Estoy a gusto con las condiciones en que trabajo y lo disfruto.

10

Tengo la libertad elegir mi propio método de trabajo.

11

El clima institucional es el adecuado para realizar el trabajo

12

Me siento satisfecho con las oportunidades de trabajo que me
ofrece la institucion.

X< [ X< | XX

X< [ X< | XX

X< [ X< | XX

13

Siento que valoran en forma apropiadas los derechos
laborales.

DIMENSION 3. Reconocimiento individual y social

Si

No

Si

No

Si

No

14

Me reconocen los méritos conseguidos en el trabajo.

15

Expreso satisfaccion por los logros obtenidos a nivel
profesional.

16

La mejora de mi trabajo en la institucion es reconocida por los
directivos.

17

Me reconocen oportunamente el cumplimiento de las tareas

asignadas.




18 [Siento que la institucion reconoce mi esfuerzo cuando trabajo X X X
mas horas de lo previsto.
19 |En esta IE te evaltan en forma justa y por méritos X X X
profesionales.

DIMENSION 4. Beneficios econémicos Si No Si | No | Si No
20 [El salario que recibo es aceptable.

21 [El trabajo adicional es compensado.

22 [Tengo igualdad de oportunidades para recibir bonificaciones.
23 [Recibo capacitaciones y actualizaciones oportunamente.

24  |Percibo los aumentos salariales de acuerdo a las leyes
laborales.

< [ X[ X|X<|Xx
X [ XX |X<|Xx
X XXX |Xx

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ JApellidos y nombres
del juez validador. Mg: Segundo Sigifredo Pérez Saavedra DNI: 25601051
Especialidad del validador: Gestion de la educacion.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
30 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.



Anexo 5. Base de dato de la prueba piloto y resultado de la confiabilidad de las
variables

Base de dato de la prueba piloto de clima institucional

Clima laboral
Estructura Estandares Responsabilidad Flexibilidad Reconocimiento
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 5 3 3 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5
2 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5
3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
4 4 3 3 4 3 3 4 5 5 4 4 3 3 4 3 4 5 5 4 3 4
5 5 3 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 3 5 4 4 5
6 5 3 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5
7 4 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5
8 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5
Base de dato de satisfaccion laboral
Satisfaccion laboral
Condiciones de trabajo Reconocimiento individual y social Beneficios econémicos
7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 2 B %
15 5 5 5 5 5 5 &5 &5 &5 &5 &5 5 5 2 2 4 5 5 5 4 5 5 5
2 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 1 4 5 4 4 4 5 4 4
35 5 5 5 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 1 1 5 5 4 3 5 5 4 3
4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 5 5 4 4 5 5 4 4
55 4 5 5 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5
6 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 4
75 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 5 5 4 5 5 5 4
8§ 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 5 5 4 4 5 5
Resultado de la confiabilidad de clima institucional
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,832 21
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 88,7500 38,786 421 ,825
VAR00002 90,5000 41,714 -,083 ,843
VARO00003 89,2500 37,071 ,261 ,839
VAR00004 89,2500 39,929 ,112 ,839
VARO00005 89,3750 36,554 414 ,825
VARO00006 89,3750 37,982 ,267 ,833
VARO00007 89,0000 38,000 ATT ,822
VARO00008 88,7500 40,500 121 ,834

VAR00009 88,6250 39,982 ,296 ,829



VARO00010 88,7500 38,786 421 ,825
VARO00011 88,8750 38,982 ,204 ,835
VAR00012 88,8750 32,696 ,961 ,793
VAR00013 89,8750 37,554 ,364 ,827
VAR00014 89,3750 39,982 ,128 ,837
VARO00015 89,0000 33,143 ,886 797
VARO00016 88,7500 36,214 ,897 ,809
VARO0017 88,8750 39,839 , 110 ,840
VAR00018 88,5000 41,429 ,000 ,834
VAR00019 88,7500 36,214 ,897 ,809
VAR00020 88,8750 32,696 ,961 ,793
VAR00021 88,6250 37,696 ,831 ,816
Resultado de la confiabilidad de satisfaccion laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos
,823 24
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementoseha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 95,1250 53,268 ,394 ,818
VAR00002 95,3750 51,982 426 ,815
VARO00003 95,2500 55,929 -,103 ,830
VARO00004 95,2500 55,929 -,103 ,830
VARO00005 95,5000 54,571 ,072 ,827
VARO00006 95,7500 51,643 ,235 ,824
VARO00007 95,7500 50,214 470 ,812
VAR00008 95,8750 44,696 ,736 ,794
VAR00009 96,3750 44,554 ,821 ,790
VARO00010 96,3750 44,554 ,821 ,790
VARO00011 96,3750 44,554 ,821 ,790
VARO00012 96,0000 47,714 ,684 ,801
VAR00013 96,1250 47,839 ,597 ,805
VARO00014 96,1250 47,554 ,844 , 7197
VAR00015 97,6250 52,268 ,175 ,828



VARO00016 97,8750

VARO00017 95,3750
VAR00018 95,1250
VAR00019 95,3750
VAR00020 95,7500
VAR00021 95,3750
VAR00022 95,1250
VAR00023 95,3750
VAR00024 95,7500

51,839 ,183 ,829
58,839 -,463 ,842
55,554 -,047 ,827
50,554 ,626 ,809
51,071 ,382 ,816
58,839 -,463 ,842
55,554 -,047 ,827
50,554 ,626 ,809
51,071 ,382 ,816

Anexo 6. Ficha técnica del instrumento para la variable clima institucional

Nombre del instrumento:

Instrumento que mide el clima laboral

Autor:

Stringer (2002)

Adaptado por:
Lugar:

Fecha de elaboracion:

Griselda Marivel Montenegro Chévez
Lima
20 de noviembre 2021

Objetivo

Determinar la percepcion del clima institucional

Administrado a:

Docentes de la institucion mencionada

Tiempo:

Margen de error:

5 minutos
5%

Ficha técnica del instrumento para la variable satisfaccién laboral

Nombre del instrumento:

Instrumento que mide satisfaccion laboral

Autor:

Palma (2005)

Adaptado por:
Lugar:

Fecha de elaboracioén:

Griselda Marivel Montenegro Chévez
Lima
20 de noviembre 2021

Objetivo

Determinar la percepcion de la satisfaccion laboral

Administrado a:

Docentes en la institucidon educativa mencionada

Tiempo:

Margen de error:

5 minutos
5%




Anexo 7. Base de dato de la muestra
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Anexo 8.

Consentimiento informado

4

e INETITUCION ECUICATIVA PUELICA N* 1067 ¥
(=] MIHISTERIDDE | UMIDAD DE GEETION “JOEE BAQUIJAND ¥ CARRILLO" \ny
w EDUCAQION | EDUCATIVA LOCAL K° I3 Tabilonn 5615 3

Jr. Manisl Gimaz N" €51 - Linca

“Decenio de la lgualdad de Opartunidades para mujeres y hambres™
“hfio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Lince, 02 de noviembre del 2021

OFICIO N* 178- DIR-IE-1057-/BYC-2021

Sefior

Ommero Trinidad Vargas

Escuela de Post Grado UCV

Presente. -

ASUNTO : Autorizocion porg oplicar Estudio de investigacion
REFERENCIA :Cartg P. 1130-2021-U0V-VA-EPG-FO1/.

Die mi moyor consideracidn:

Me dirijo o Usted paro expresarle cordioles saludos y o lo wvez AUTORIZAR
o lo estudiante investigodor MONTENEGRO CHAVEZ, GRISELDIA MARIVEL, o fin que opligue en
nuestra iE su investigocion denominodo: Clima institucional en la satisfaccin laboral
de los docentes de una Institucidn Educativa estatal del distrito de Lince, 2021.

Seo propicio lo ocosion poro reiterorle los muestras de mi mayor
considerocion y olta estima.

Atentamente

z':f o

Lies. Marico Martines Valladares

BHREE TR



Figura 1

Percepcién de clima institucional.

Figura 2
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Percepcion de las dimensiones de la variable clima institucional.
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Figura 3
Percepcidn de satisfaccion laboral.
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Figura 4
Percepcién de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral.
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