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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral docente de la Red 20, Los Olivos, 2015. La
investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo béasica, de nivel
correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal. La técnica para
ambas variables fue la encuesta; como instrumentos, se utilizaron dos
cuestionarios, los cuales fueron aplicados, segun la teoria de clima organizacional
de Koys y DeCottis y la teoria sobre satisfaccion laboral de Sonia Palma. La
muestra de estudio estuvo constituida por 44 docentes, pertenecientes a las
instituciones educativas que conforman la Red 20. El grado de confiabilidad fue de
0.949 para el instrumento de la variable clima organizacional, compuesto por 40
items, y para la medida de la variable satisfaccion laboral fue de 0.883, compuesta
por 36 items; ambos instrumentos fueron validados a través del procedimiento de
juicio de expertos. Los resultados obtenidos indicaron que tanto el clima
organizacional y la satisfaccion laboral docente poseian niveles adecuados en las
instituciones evaluadas. Por otro lado, en cuanto al objetivo principal del estudio, se
concluyé6 que existe una relacibn moderada y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral docente, dado que el resultado de la

correlacién de Spearman fue de 0.629 y p=0.000.

Palabras claves: clima organizacional, satisfaccion laboral, beneficios laborales.

vii



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and teacher job satisfaction at Red 20, Los Olivos, 2015. The
research was quantitative, basic, correlational, with a non-experimental and cross-
sectional design. The technique for both variables was the survey; as instruments,
two questionnaires were used, which were applied, according to the organizational
climate theory of Koys and DeCottis and the job satisfaction theory of Sonia Palma.
The study sample consisted of 44 teachers belonging to the educational institutions
that make up Network 20. The degree of reliability was 0.949 for the instrument of
the organizational climate variable, composed of 40 items, and for the measurement
of the job satisfaction variable it was 0.883, composed of 36 items; both instruments
were validated through the expert judgment procedure. The results obtained
indicated that both the organizational climate and teacher job satisfaction had
adequate levels in the institutions evaluated. On the other hand, regarding the main
objective of the study, it was concluded that there is a moderate and significant
relationship between organizational climate and teacher job satisfaction, given that

the result of Spearman's correlation was 0.629 and p=0.000.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, employment benefits.

viii



I. INTRODUCCION

La adecuada gestion de los ambientes laborales constituye un factor relevante para
el progreso de las organizaciones. El clima laboral impacta considerablemente en
la eficiencia de los trabajadores y cumplimiento de los objetivos organizacionales.
(Enriquez y Calderon, 2017; Hirlak et al., 2018).

A nivel internacional, en Palestina se mantiene el interés por conocer el clima
organizacional que predomina en las universidades, principalmente en el personal
administrativo; los resultados que se encuentran generalmente arrojan alto grado
de clima organizacional, con casi 70 % de aceptacion por el trabajo. Si bien, existe
una alta disponibilidad en todas las areas, sin embargo, los trabajadores no estan
satisfechos en lo referente a la toma de decisiones, sienten que en este aspecto no
son considerados, no les solicitan su participacién. En cuanto a género y la edad,
no se produce diferencias de opinidn, estas variables no son influyentes para
determinar la percepcion del clima organizacional. Finalmente, las principales
recomendaciones de los investigadores indican que las universidades palestinas
deben proporcionar todos los elementos para mantener un buen clima,
principalmente dando oportunidad a los empleados para la toma de decisiones
importantes, contribuyendo a resolver los diversos problemas laborales y ayudar a
resolver los propios problemas de los empleados. Asimismo, recomiendan rotar los
puestos periédicamente, practicar la democracia y tener un buen estilo de liderazgo
para que se genere el empoderamiento del trabajador universitario (Al Shobaki et
al., 2018).

En México, a diferencia de otros aspectos organizacionales, el grupo
humano es un factor dificil de gestionar, dirigir a los usuarios y empleados
representa un gran reto para los gerentes o directivos que constantemente buscan
que los trabajadores se identifiquen y se comprometan con los propdsitos
establecidos por la institucion (Pedraza, 2018), por ello, es importante evaluar el
clima organizacional y satisfaccion laboral para generar conocimiento aplicable e
implementar gestiones de mayor efectividad. En Chile, se sefiala que el mejorar las
condiciones laborales, favorece el desempeiio, la permanencia del empleado y
aumenta la calidad del producto, dichas caracteristicas si no estan consideradas,

afectan significativamente a los objetivos de la institucion, asi como también a la



motivacion de progreso profesional o técnico de los trabajadores (Montoya et al.,
2017)

A nivel nacional, en las organizaciones publicas basicamente se percibe un
deficiente clima organizacional debido a la baja remuneracién, escasez de
incentivos, condiciones inadecuadas de trabajo en cuanto a distribucion de
espacios, seguridad, salud y liderazgo, asimismo, esta baja percepcion se origina
por la dificultad para trabajar en equipo, ineficientes relaciones humanas y
constante rotacion; desencadenando todo ello en una escasa productividad
(Charry, 2018). Lo referido por Charry explica lo influyente que significa el entorno
del trabajo y la realidad de cada pais, que segun determinadas caracteristicas y la
capacidad econdémica generan un determinado clima. En las instituciones
educativas la situacion no es ajena, las entidades publicas y privadas deben
promover entornos positivos de trabajo, a través de la gestion que proporciona su
plana directiva. Los directivos de las instituciones en su mayoria no se encuentran
totalmente comprometidos con el manejo del clima laboral, lo cual trae consigo
serias consecuencias a nivel de docentes y estudiantes (Soto, 2021). Este
problema es muy latente en nuestra patria, por ello, requiere prestarle la debida
atencion para mejorar el desempefio laboral educativo.

A nivel institucional, las entidades de la Red 20 cuentan, en su mayoria, con
docentes nombrados y/o contratados que llevan considerable tiempo ejerciendo y
contribuyendo con sus labores educativas. Sin embargo, en cuanto a la gestiéon
administrativa, se han reportado problematicas relacionadas a fallas en la
comunicacién entre directivos y docentes, coordinaciones inadecuadas, falta de
actividades integradoras entre el personal, trabajo colaborativo, asi como también
la escaza implementacién de programas de reconocimientos y recompensas. Por
tanto, una de las consecuencias de una inapropiada gestion de lo que implica el
clima organizacional es su afeccibn en la satisfaccién laboral, dado que,
posiblemente, la forma como se percibe el ambiente de trabajo explicaria el
bienestar y conformidad que un trabajador puede sentir con su organizacion.

Segun lo referido lineas arriba, se plante6 el siguiente problema de
investigacion: ¢ Cual es la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
docente de la Red 20, Los Olivos, 2015? Como problemas especificos se

plantearon los siguientes: ¢Cual es la relacion del clima organizacional y las



condiciones fisicas y/o materiales, los beneficios laborales y remunerativos, las
politicas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo personal, el
desempefio de tareas y la relacion con la autoridad?

Asimismo, la investigacion se justific6 a nivel tedrico, metodologico y
practico. A nivel tedrico, se justificod con el fundamento de las teorias de Koys y
DeCaottis (1991) y Palma (1999) sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral,
respectivamente. Metodoldgicamente, la investigacion se justifico, a través de la
utilizacion de instrumentos que cumplieron con las propiedades psicométricas de
validez y confiabilidad, a fin de realizar una recoleccion y andlisis de datos
adecuados y concordantes con los criterios de investigacion planteados por la
comunidad cientifica. A nivel practico, los resultados del estudio permiten que las
autoridades en materia educativa apliquen medidas que mejoren la gestién de los
distintos ambientes laborales evaluados, de modo que, la satisfaccion continte en
aumento y aporte considerablemente para mejorar la calidad educativa peruana.

Respecto a los objetivos, se propuso como objetivo general determinar la
relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral docente de la Red 20, Los
Olivos, 2015. Como objetivos especificos se plantearon los siguientes: Determinar
la relacion entre el clima organizacional y las condiciones fisicas y/o materiales, los
beneficios laborales y remunerativos, las politicas administrativas, las relaciones
sociales, el desarrollo personal, el desempefio de tareas y la relacion con la
autoridad?

Adicionalmente, como hipétesis general se propuso la siguiente: Existe
relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral docente de
la Red 20, Los Olivos, 2015. Como hipétesis especificas, se plantearon las
siguientes: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y las condiciones
fisicas y/o materiales, los beneficios laborales y remunerativos, las politicas
administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo personal, el desempeiio de

tareas y la relacion con la autoridad.



Il. MARCO TEORICO

En relacion con los antecedentes a nivel nacional, Palacios (2021) desarrollé un
estudio cuyo proposito fue demostrar la relacion de las variables clima y satisfaccion
laboral. El estudio fue aplicado a un total de 78 docentes de una institucion
educativa del distrito de Lima. El enfoque fue cuantitativo de disefio correlacional.
Los resultados demostraron que existe relacion positiva y significativa entre las
variables estudiadas, con valores de Rho=0.620 y p=0.000, es decir, las variables
se correlacionaron positivamente.

De la misma manera, Mosqueira (2020) elaboré un estudio de enfoque
cuantitativo y disefio correlacional, a fin de establecer el nivel de correlacion de las
mismas variables en mencion. La muestra fue integrada por 80 docentes de la I.E.
Francisco Bolognesi de la ciudad de Lima. El autor en sus resultados concluyé que
las variables estudiadas se correlacionan de manera moderada (Rho=0.578,
p=0.000).

Coaquira y Paredes (2019) efectuaron un estudio correlacional causal en el
gue se pretendié indagar la incidencia del clima en la satisfaccion en una instituciéon
educativa ubicada en Arequipa. La investigacion se desarroll6 en 48 docentes de
nivel inicial, primario y secundario. Los resultados aceptaron la hipétesis propuesta
y se evidencié una relacion causal (p=0.002) entre las variables en mencion.

Asimismo, una investigacion cuantitativa descriptiva-correlacional realizada
por Atarama (2019) plante6 determinar el nivel de correlaciéon que existe entre el
clima y satisfaccion. En la muestra participaron un total de 30 docentes de una
entidad educativa militar situada en la regién Piura. En relacion con los resultados,
se percibieron niveles regulares de las variables estudiadas, y ademas se demostro
la existencia de una asociacién positiva moderada (r=0,378).

Corales (2018) en su investigacion cuantitativa correlacional establecié como
finalidad conocer la relacion que se genera entre el clima y satisfaccion. Se aplico
el estudio a 95 docentes de nivel superior de una institucién privada de la capital
peruana. Posterior a la aplicacion de la investigacion, se encontrd que las variables
sefaladas correlacionaron directa y significativamente (r=0.672, p<.000).

En cuanto a los antecedentes internacionales, Mogrovejo (2022) realiz6 una
investigacion descriptiva correlacional con la intencién de indagar la relacion entre

clima y satisfaccién. Se aplicd el estudio a 150 docentes de un ente educativo



ubicado en la ciudad Santo Domingo, Ecuador. Posteriormente, se determind la
existencia de un nivel de correlacion significativo entre las variables mencionadas
(r=0.441, p=0.000).

Siguiendo la misma linea, Garzon (2020) realizé su investigacion descriptiva
correlacional, teniendo como proposito establecer la relacion entre las mismas
variables que se vienen mencionando. En total, 40 docentes de una entidad
educativa ubicada en Ecuador conformaron la muestra. Como resultado, se obtuvo
que el clima se relaciond positiva y moderadamente con la satisfaccion de los
trabajadores, en la muestra estudiada (Rho=0.646).

Araya y Medina (2019) efectuaron un estudio cuantitativo de nivel
correlacional con el propésito de establecer la relacion que se produce entre el
climay satisfaccion. La muestra estuvo compuesta por un total de 110 trabajadores,
pertenecientes a dos centros de salud en Chile. Los resultados indicaron que la
satisfaccion y clima laboral obtuvieron un nivel regular en su evaluacién, asimismo,
se encontraron valores significativos (0.636) que avalaron la correlacion positiva
entre ambas variables.

Véliz et al. (2019) llevaron a cabo una investigacién correspondiente al
enfoque cuantitativo y de nivel correlacional donde buscaron encontrar la relaciéon
entre las mismas variables mencionadas. El estudio fue aplicado a 42
colaboradores del area administrativa de una empresa. Respecto a los resultados,
estos sefialaron la existencia de una correlacion positiva y significativa (0,702) entre
las variables investigadas.

Montoya et al. (2017) investigaron en una universidad chilena sobre la
relacion satisfaccion y clima de un grupo de maestros y colaboradores
administrativos. El estudio se aplic6 a 166 trabajadores del rubro en mencion,
arrojando resultados de altos porcentajes de satisfaccion laboral: 95 % en docentes
y casi 91 % en los administrativos. Asimismo, los investigadores concluyeron que,
las variables indagadas poseen una relacion positiva.

El estudio del clima organizacional resulta importante, dado que esta variable
tiene un rol mediador entre la estructura organizacional y el desempefio del factor
humano. Autores reconocidos en la materia como, Koys y De Cotiis (1991) afirman
que el clima organizacional debe ser estudiada bajo una Optica psicolégica que

describe la forma como los trabajadores comparten determinadas percepciones en



un periodo de tiempo relativamente estable respecto a sus experiencias
organizativas. De igual forma, la variable en mencién también se define como las
percepciones de un conglomerado de cualidades organizacionales que
caracterizan un determinado ambiente laboral (Litwin & Stringer, 1968; Segredo et
al., 2016). Seguidamente, se argumenta que el clima de las organizaciones es el
aspecto intangible influyente que perciben los usuarios en su entorno de trabajo;
constituye el nivel emocional que experimentan los trabajadores de una institucion
referente a diversas cuestiones en un tiempo determinado (Charry, 2018).

En la misma linea, se define al clima laboral como las impresiones
compartidas que se adquieren producto de la interaccion de una persona con las
caracteristicas de su medio de trabajo; asimismo, se afirma que dicha variable se
encuentra muy influenciada por el liderazgo (Cortés y Leal, 2019). Esto ultimo
puede ser explicado por las condiciones y relaciones sociales en las cuales surgen
las aproximaciones hacia el clima organizacional, por lo que la forma como se
transmite el liderazgo a nivel organizacional conforma un elemento clave para su
comprensiéon. En el ambito educativo, Rivera et al. (2016) sefialan que el clima
organizacional se encuentra sujeto a la interaccion entre docentes y directivos
respecto a las caracteristicas personales y de la estructura organizacional. En
definitiva, el clima laboral compone un conjunto de percepciones compartidas que
emanan de las caracteristicas propias de una organizacién y el surgimiento de
vinculos sociales (Hernandez et al., 2014).

Los enfoques que estudian el clima organizacional son tres: objetivo,
subjetivo e interactivo. Segun el enfoque objetivo, el clima debe ser estudiado a
través de la estructura, politicas, normas, tamafio y jerarquia de una organizacion
(Abdulkarim, 2013). En relacion con el enfoque subijetivo, este sefala que, el clima
es definido por las percepciones de los miembros de una organizacidn respecto a
la estructura de su ambiente laboral; a partir de dichas aseveraciones propuestas
por James y Jones (1974), se empezd a considerar importante la opinion del factor
humano para el estudio y entendimiento del clima laboral. Por ultimo, el enfoque
interactivo explica que el clima de las organizaciones lo componen los trabajadores
de una compafiia y su estructura organizacional, debido a la interaccion entre

percepciones y caracteristicas de una organizacion (Moran & Wolkwein, 1992).



Los tipos de clima organizacional de acuerdo con Likert (1968) son los
siguientes: autoritario-explotador, autoritario-paternalista, participativo-consultista y
participativo-grupal. En el clima autoritario-explotador no existe confianza entre
directivos y trabajadores, se caracteriza por el miedo, temor, amenazas y castigos;
la comunicacion se da en forma de Ordenes y pocas veces se ofrecen
recompensas. El clima autoritario-paternalista es caracteristico por la confianza
entre los altos directivos y sus trabajadores, el entorno laboral es equilibrado y
existe preocupacion por las necesidades de los empleados. Por otro lado, el clima
participativo-consultivo es propio de ambientes laborales con una comunicacion
descendente, sin embargo, existe una fuerte confianza entre los altos mandos y sus
trabajadores. En el clima participativo-grupal existe un buen nivel de confianza entre
directivos y trabajadores, la toma de decisiones es integral, la comunicacion puede
ser descendente y lateral, se propicia la mejora del rendimiento (Obeng et al.,
2020), relaciones cordiales y trabajo en equipo.

El clima organizacional posee ocho dimensiones, segun los autores Koys y
DeCottis (1991) consideran determinantes las siguientes: La autonomia, que viene
a ser el grado de autodeterminacion y responsabilidad que posee el trabajador al
momento de tomar decisiones importantes. La cohesién, considerada como el clima
de compaferismo que los trabajadores perciben. La confianza, que viene a ser la
percepcion de libertad para relacionarse y comunicarse con los directivos respecto
a temas laborales y personales. La presion, todo lo referido a la percepcion de
exigencias sobre el desempefio y cumplimiento de tareas. El apoyo, considerado
como el respaldo que reciben los trabajadores por su desempefio, incluso se toleran
errores, ya que son parte del proceso de aprendizaje. La equidad, todo lo referente
a la percepcion de la no existencia de favoritismos al interior de la organizacién. El
reconocimiento, todo aquello pertinente a la recompensa o beneficio que los
trabajadores consideran que reciben por sus labores. La innovacion, definida como
la voluntad de la organizacion por tomar riesgos, nuevos retos y desarrollar la
creatividad.

El estudio de la variable clima organizacional es importante, dado que se
convierte en un elemento de gran consideracibn para comprender el
comportamiento humano a nivel laboral (Berberoglu, 2018; Obeng et al., 2021),

gestionar, realizar cambios e innovar, adquiriendo relevancia en el proceso; asi



como también en los resultados, incidiendo en el desarrollo y calidad de una
organizacion (Iglesias y Torres, 2018). Por tal motivo, en cualquier entorno laboral
es relevante llevar apropiadas gestiones de las relaciones humanas, puesto que el
clima de las organizaciones es un elemento fundamental para el progreso de la
productividad organizacional, la cual depende del factor humano y su interaccion
con la estructura organizacional (Soto-Chéavez et al., 2020).

Respecto a la variable satisfaccion laboral, es definida como la percepcion
que el trabajador dispone de actitudes positivas o negativas frente su trabajo sobre
diferentes elementos del mismo y, a su vez, la correspondencia con sus
necesidades personales y laborales (Palma, 1999). Por consiguiente, esta referido
a un concepto de multiples dimensiones, donde interviene la interaccién de
aspectos fisicos, psicoldgicos y sociales que propician la satisfaccién (Dreer, 2021).
En la misma linea, se argumenta que es el conjunto de emociones agradables que
surgen por las experiencias e interaccion del trabajador con su empleo
(Abuhashesh et al., 2019; Robbins et al., 2013). Asi también, en el plano educativo,
la satisfaccion laboral docente es la actitud estable y positiva que el profesorado
tiene frente a sus actividades, ambiente y alumnos, lo cual incrementa sus
sentimientos de competencia (Han, 2022) y, a su vez, es congruente con la continua
consecucion de logros de sus estudiantes (Amin et al., 2021). Por otro lado, se
afirma que es la forma como las organizaciones pueden cumplir con las
necesidades de los trabajadores (Ayala et al., 2022).

En cuanto a los enfoques de la satisfaccion laboral, la literatura sugiere la
existencia de tres: enfoque situacional, disposicional e interaccionista. El enfoque
situacional sefiala que, principalmente las caracteristicas del trabajo y sus
componentes son el factor que determina el sentimiento de satisfaccion en los
trabajadores. Por otra parte, el enfoque disposicional indica que el propio trabajador
posee una serie de caracteristicas individuales que inciden en su percepciéon de
satisfaccion con su trabajo y profesion. Debido a las limitaciones que ofrecian
ambos enfoques, se propuso el enfoque interaccionista en el que se integraron
ambas propuestas, a fin de obtener una mejor comprensién del tema, es decir, por
lo que tanto condiciones laborales y caracteristicas personales actuarian de manera

conjunta en la prediccion de la satisfaccion laboral (Pujol-Cols y Dabos, 2018).



En relacion con las dimensiones de la variable satisfaccion laboral, Palma
(1999) sefiala siete importantes dimensiones que son las siguientes: Las
condiciones fisicas y/o materiales, que se refiere al equipamiento, infraestructura y
recursos que componen el espacio donde rutinariamente se desarrollaran las
actividades laborales. Los beneficios laborales y remunerativos, que vienen a ser
la percepcion gratificante de congruencia entre lo que el trabajador ofrece con sus
servicios laborales y lo que recibe por parte de la empresa en términos de
incentivos. Las politicas administrativas, que estan conformadas por reglas que
norman la organizacion y deben ser cumplidas por los trabajadores.

A partir de la cuarta dimension, la autora involucra a los trabajadores, asi
tenemos; Las relaciones sociales, que se define como el nivel de agrado y
compafierismo que existe entre todos los que conforman una organizacion,
manteniendo una relacion armoniosa y colaborativa. El desarrollo personal, que
viene a ser el proceso por el cual los trabajadores tienen en su centro de trabajo la
oportunidad de mejorar sus capacidades y habilidades continuamente. El
desempefio de tareas, que corresponde con el sentimiento de satisfaccion que el
trabajador posee respecto a su capacidad de cumplir con las expectativas y
objetivos propuestos. Relacion con la autoridad, finalmente la séptima dimensién
se define como una estimacién que el colaborador otorga a su vinculo laboral con
Sus superiores.

Los trabajadores segun el entorno laboral percibido manifiestan un
determinado nivel de satisfaccion que influye en los propdésitos de las instituciones.
Los niveles bajos ocurren basicamente cuando las obligaciones del trabajo no
guardan equilibrio con las competencias, recursos o requerimientos del trabajador
(Guerra et al., 2017). Para lograr niveles altos, los lideres de las organizaciones que
disponen de una variada fuerza laboral, tienen que aplicar estrategias que
consideren las distintas caracteristicas de los trabajadores, y realizar acciones para
mantenerlos constantemente motivados y satisfechos, buscando siempre la
sostenibilidad mediante la permanencia de los talentos. (Ahmad & lbrahim, 2015;
Bernarto et al., 2020; Hee et al., 2020). Por consiguiente, conocer y comprender el
nivel de satisfaccion laboral es importante porque permite mejorar la lealtad y
desempeiio de los trabajadores (Zanabazar & Jigjiddor, 2021), controlar los niveles
de agotamiento y estrés laboral (Wu et al., 2020) y orientar los destinos de las



instituciones, teniendo en cuenta la interaccion positiva entre todos los participantes
del entorno dirigidos eficientemente por su lider.

En efecto, el conocimiento adquirido sobre cdmo se genera los niveles bajos
(Guerra et al., 2017) y los niveles altos de satisfaccion laboral (Ahmad & Ibrahim,
2015; Bernarto et al., 2020; Hee et al., 2020), debe ser analizado por los directivos
quienes son los responsables de generar buenas gestiones, y aplicar las mejores
estrategias conducentes a la alta satisfaccion, ello permitira que todos los
integrantes de la organizacién desarrollen exitosamente su labor que le
corresponda, en consecuencia, de forma mancomunada y dentro de un clima

favorable se lograra los destinos institucionales.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion presenta paradigma positivista, puesto que se hizo uso
de procedimientos estadisticos para la evaluacion y analisis de las variables en
estudio, asi como la confirmacion de la hipotesis planteada (Ramos, 2015).

El enfoque de investigacion fue cuantitativo, debido a que se siguieron un
conjunto de pasos estandarizados para la medicion de un fenémeno dado, a través
de la aplicacion de criterios estadisticos (Herndndez y Mendoza, 2018).

El tipo de investigacion fue de tipo basica, dado que se pretendié aportar
mayor conocimiento a la linea investigativa sin la necesidad de poseer un proposito
practico en concreto (Sanchez et al., 2018).

El nivel de la investigacion fue correlacional, es decir, Unicamente se buscé
determinar el grado de correlacion existente de las variables en estudio (Hernandez
y Mendoza, 2018).

El método fue hipotético-deductivo, ya que la investigacion inicid con el
planteamiento de una hipétesis, a partir de la observacion de una realidad
determinada y, por lo cual, se siguié un procedimiento establecido para corroborar
lo planteado (Sanchez et al., 2018).

El disefio fue no experimental y transversal, en vista de que las variables en
estudio no fueron manipuladas y solo se realiz6 la medicion y el analisis
correspondiente de las mismas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Denotacion gréfica:

1

\

Dénde:

M: Muestra de Estudio
X: Clima Organizacional
Y: Satisfaccion Laboral

r: Correlaciéon
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3.2 Variables y operacionalizacion
Definicion conceptual de las variables
A nivel conceptual, la variable clima organizacional es definida como el conjunto de
percepciones que los empleados comparten en un periodo de tiempo relativamente
estable respecto a sus experiencias en relacion con su estructura organizativa
(Koys & DeCottis, 1991).

En cuanto a la satisfaccion laboral, se define como la percepcion que el
empleado dispone de actitudes positivas o negativas frente su trabajo sobre
diferentes elementos del mismo y, a su vez, la correspondencia con sus

necesidades personales y laborales (Palma, 1999).

Definicién operacional de las variables

La variable clima organizacional es el conjunto de percepciones compartidas en el
ambito laboral que, fue evaluada con un cuestionario de 40 items en escala tipo
Likert de cinco tipos de valores distribuidos en ocho dimensiones mencionadas
anteriormente.

En relacion con la satisfaccion laboral es la percepcion positiva 0 negativa
gue el empleado dispone de su trabajo y la correspondencia con sus necesidades
personales y laborales. La variable fue evaluada con un cuestionario conformado
por 36 items en escala tipo Likert de cinco valores, los cuales estuvieron divididos

en siete dimensiones mencionadas anteriormente.

3.3 Poblacion, muestray muestreo
La poblacion se define como el conjunto de elementos delimitados y accesibles que
cumplen determinados criterios (Arias-Gomez et al., 2016). En la investigacion, la
poblacién estuvo conformada por 250 docentes de la Red 20, Ugel 02, Los Olivos.

Como criterios de inclusion se consideraron a todos los docentes de primaria
y secundaria de los colegios de la Red 20, Ugel 02, Los Olivos.

Los criterios de exclusion fueron aquellos docentes que voluntariamente no
accedieron a formar parte de la investigacion.

La muestra es definida como una parte representativa y accesible de la
poblacion en la cual se aplica la investigacion (Arias, 2012). En el estudio la muestra
estuvo compuesta por un total de 44 docentes.
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Se realizé un muestreo no probabilistico intencional, puesto que no se hizo
uso de procedimientos estadisticos y se siguieron los criterios del investigador para

la determinacién de la muestra estudiada (Arias, 2012).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de los datos

La técnica es un método o forma especifica de recolectar datos (Arias, 2012), en la
presente investigacion la técnica fue la encuesta que generd la informacion
necesaria para la ejecucion de la investigacion (Cisneros-Caicedo et al., 2022). A
su vez, se hizo uso de un instrumento, el cual se conceptiia como un medio que
permite guardar la informacion recolectada (Arias, 2012) y debe cumplir con
criterios de validez, confiabilidad y objetividad. Asimismo, fue utilizado un
cuestionario que refiere a un conjunto de preguntas elaboradas con el fin de medir
las variables a investigar (Sanchez-Martinez, 2022).

Respecto a las propiedades psicométricas de los instrumentos, se
cumplieron con los criterios de validez y confiabilidad. La validez es el grado en el
que existe correspondencia entre el aspecto tedrico y la medida de evaluacién de
un fendmeno a investigar (American Educational Research Association, 2018). En
el presente estudio se utilizé la validez de contenido que fue determinada a través
del método de juicio de expertos. En la investigacion cada variable fue validada por
tres expertos, quienes contaron con el conocimiento y experiencia necesaria para
validar los items segun los criterios: pertinencia, relevancia y claridad (Anexo 7).

En relacion con la confiabilidad, se define como la estabilidad que otorgan
las pruebas en sus resultados, al ser aplicadas en diferentes momentos (American
Educational Research Association, 2018). En la investigacion la confiabilidad de los
instrumentos fue establecida por el coeficiente alfa de Cronbach. El instrumento de
la variable clima organizacional obtuvo un valor de 0.949 y el instrumento de la
variable satisfaccion laboral alcanzé un valor de 0.883; ambos valores son

superiores al minimo aceptable de 0.7 (Anexo 8).

3.5 Procedimiento

Posterior a la determinacion de la realidad problematica, definicion de las hipoétesis
de investigacion y seleccién de la teoria base para cada variable, se procedio a

indagar sobre los posibles instrumentos a utilizar. Seguidamente, se analizaron los

13



instrumentos encontrados y se decidio realizar una contextualizacion de estos. Para
tal fin, se utilizd6 el método de juicio de expertos, de modo que se obtuvo la
validacion de los items. Asimismo, se solicitdé el permiso correspondiente a los
directores de las entidades educativas, a través de un documento de aceptacion
(Anexo 11) para la aplicacion de los instrumentos; de esta manera, ambos
instrumentos fueron administrados presencialmente, en grupo y bajo la supervision
del investigador. Por ultimo, la informacion recolectada fue analizada bajo
procedimientos estadisticos que permitieron concluir con los resultados de la

investigacion.

3.6 Método de analisis de los datos

Los datos fueron analizados con los programas Excel y SPSS version 22. En primer
lugar, se realiz6 un analisis a nivel descriptivo de cada una de las dimensiones de
las variables, las cuales fueron presentadas en tablas y graficos. A nivel inferencial,
se ejecutd la prueba de normalidad para decidir la prueba de hipétesis que se
realizd. La prueba que se realiz6 fue una prueba no paramétrica y se utilizo el

coeficiente de Rho de Spearman.

3.7 Aspectos éticos

La investigacién cumplio con los criterios éticos de investigacion cientifica en seres
humanos, al solicitar el consentimiento de participar voluntariamente en la
investigacion y garantizar el correcto cuidado de la informacion proporcionada. De
esta manera, el estudio cumplié con el principio de beneficencia, al promover
mejoras en la gestidn educativa con los resultados encontrados; en cuanto al
principio de no maleficencia, desde un inicio la investigacion se enmarco en el
correcto trato de los participantes sin causarle dafio alguno; asi también, al solicitar
el consentimiento de cada participante se cumplié con el principio de autonomia;
por ultimo, se respeto el principio de justicia al no hacer uso de distinciones y evitar

la discriminacion en la aplicacion del estudio.
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V. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Figura 1
Clima organizacional y dimensiones
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En la figura 1 los resultados sefalan que el 43,2 % considera que el clima
organizacional es bajo, el 43,2 %, alto y el 13,6 %, muy alto. Respecto a la
dimensién autonomia, el 56,8 % la percibe baja, el 20,5 %, alta y el 22,7 %, la
considera muy alta. En relacion con la dimension cohesion, el 11,4 % manifiesta
que es baja, el 68,2 %, alta y el 20,5 %, indica muy alta. Asimismo, los resultados
evidencian que el 25 % opinan que la confianza es baja, el 38,6 %, alta y el 36,4 %,
muy alta. En cuanto a la dimensién presion, el 47,7 % indica baja, el 47,7 %, refiere
alta y el 4,6 %, considera muy alta. Por otra parte, en la dimension apoyo, los
resultados indican que el 36,4 % percibe que es baja, el 45,5 %, alta 'y el 18,2 %,
expresa muy alta. En la dimensién reconocimiento, los resultados encontraron que
el 56,8 % opina que es baja, el 34,1 %, alta y solo el 9,1 %, muy alta. Acerca de la
dimensién equidad, el 34,1 % sefala baja, el 54,5 %, alta y el 11,4 %, establece
muy alta. Por ultimo, en la dimensién innovacién, el 59,1 % afirma baja, el 18,2 %,
opina alta y muy alta el 22,7 %.
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Figura 2
Satisfaccion laboral y dimensiones
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En la figura 2 los resultados indican que el 13,6 % considera sentirse insatisfecho
laboralmente, el 61,4 %, satisfecho y el 25 %, satisfecho. Respecto a la primera
dimensién, el 20,5 % considera sentirse insatisfecho, el 61,4 %, satisfecho y el 18,2
%, muy satisfecho. En relacion con la segunda dimension, el 22,7 % considera
sentirse insatisfecho, el 50 %, satisfecho y el 27,3 %, muy satisfecho. Asimismo,
los resultados evidencian que el 20, 5 % considera sentirse insatisfecho con la
tercera dimension, el 47,7 %, satisfecho y el 31,8 %, muy satisfecho. En cuanto a
la dimension relaciones sociales, el 13,6 % considera estar insatisfecho con este
aspecto, el 61,4 %, satisfecho y el 25 %, muy satisfecho. Por otra parte, en la
dimension desarrollo personal, los resultados indican que el 4,5 % considera que
sentirse insatisfecho, el 77,3 %, satisfecho y el 18,2 %, muy satisfecho. En la
dimensién desempefio de tareas, los resultados encontraron que ningun
encuestado se siente insatisfecho con este punto, el 47,7 % considera sentirse
satisfecho y el 53,2 %, muy satisfecho. Por ultimo, en la dimensién relaciones con
la autoridad, el 15,9 % afirma sentirse insatisfecho, el 52,3 %, satisfecho y el 31,8

%, muy satisfecho.
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4.2 Contrastacion de Hipotesis

4.2.1 Hipotesis general
Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
docente.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral

docente.
Tabla 1
Clima organizacional y satisfaccion laboral
Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Coefic. de correlac. 1,000 ,629™
Clima organiz. Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 1. 44 44
Spearman Satisfaccién Coefic. de correlac. ,629" 1,000
lab Sig. (bilateral) ,000 .
' N 44 44

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados estadisticos arrojan la existencia de una positiva y moderada
correlacion (r=0,629) entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral,
con una significancia de p=0,000 donde se muestra que p es menor a 0,05, lo cual
indica sefalar que la relacion es significativa, en efecto, se acepta la hipétesis

alternativa y se rechaza la hipétesis nula.

4.2.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion positiva entre clima organizacional y las condiciones fisicas
y/o materiales.

H1: Existe relacion positiva entre clima organizacional y las condiciones fisicas y/o

materiales.

Tabla 2

Correlacién del clima organizacional y condiciones fisicas y/o materiales

Condiciones fisicas
y/o materiales

Clima organizacional

Coefic. de correlac. 1,000 476"
Clima organiz. Sig. (bilateral) . ,001
SRhga?ri N 44 44
pan Condiciones Coefic. de correlac. 476" 1,000
fisicas y/o Sig. (bilateral) ,001 .
material. N 44 44

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Los datos estadisticos indican que existe una relacion positiva y baja (r=0,476) entre
el clima organizacional y las condiciones fisicas, con una significancia de p=0,001,
donde p es menor a 0,05, por lo tanto, se puede sefialar que la relacién es
significativa, en consecuencia, se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la

hipotesis nula.

4.2.3 Contrastacion de la hipétesis especifica 2

Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y los beneficios
laborales y/o remunerativos.

H1: Existe relacidn positiva entre clima organizacional y los beneficios laborales

ylo remunerativos.

Tabla 3

Correlacién del clima organizacional y beneficios laborales y/o remunerativos
Beneficios laborales y/o

Clima organizacional

remunerativos
Coefic. de o
_ _ correlac. 1,000 526
Clima organiz. Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 44 44
Spearman Coefic. de "
Beneficios correlac. ,526 1,000
laborales y/o Sig. (bilateral) 000 .
remunerat.
N 44 44

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En este caso los resultados igualmente denotan la existencia de una relacion
moderada y positiva (r=0,526) entre el clima organizacional y los beneficios
laborales y/o remunerativos, generdndose una significancia de p=0,000,
entendiéndose que p es menor a 0,05, ello indica que la relacion es significativa,
por consiguiente, se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

4.2.4 Contrastacién de la hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion positiva entre clima organizacional y las politicas
administrativas.

H1: Existe relaciébn positiva entre Clima organizacional y las politicas

administrativas.

18



Tabla 4
Correlacion del clima organizacional y politicas administrativas

Clima organizacional Politicas
administrativas
Coefic. de 1,000 483"
. . correlac.
Clima organiz. Sig. (bilateral) . 001
Rho de N 44 44
Spearman Coefic. de 483" 1.000
Politicas correlac. ' !
administrativas Sig. (bilateral) ,001 .
N 44 44

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Estos resultados sefalan la existencia de una relacion baja y positiva (r=0,483)
entre el clima organizacional y las politicas administrativas. La significancia indica
que p=0,001, por lo cual se infiere que p es menor a 0,05, entonces se afirma que
la relacién es significativa, por ende, acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la

hipétesis nula.

4.2.5 Contrastacion de la Hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacién positiva entre el clima organizacional y las relaciones
sociales.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y las relaciones sociales.

Tabla 5
Correlacién del clima organizacional y relaciones sociales
Clima Relaciones
organizacional sociales
Coefic. de correlac. 1,000 ,496™
Clima organiz. Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 44 44
Spearman . Coeficiente de correlacion ,496™ 1,000
Relaciones : .
sociales Sig. (bilateral) ,001 .
N 44 44

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El andlisis estadistico refiere la existencia de una relacion baja y positiva (r=0,496)
entre el clima organizacional y relaciones sociales, con una significancia de p=0,001
dando a entender que p es menor a 0,05, en consecuencia, perime establecer que
la relacion es significativa, en efecto, se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza

la hipotesis nula.
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4.2.6 Contrastacion de la hipotesis especifica

Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desarrollo personal.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desarrollo personal.

Tabla 6
Correlacion del clima organizacional y desarrollo personal

Clima organizacional Desarrollo personal

Coefic. de correlac. 1,000 ,541"
Clima organiz. Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 44 44
Spearman Coefic. de correlac. 541" 1,000
Desarrollo personal Sig. (bilateral) ,000 .
N 44 44

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los datos estadisticos arrojan la existencia de una relacién positiva y moderada
(r=0,541) entre el clima organizacional y desarrollo personal con una significancia
de p=0,000, denotandose p que es menor a 0,05, lo que permite afirmar que la
relacion es significativa, por consiguiente, se acepta la hipétesis alternativa y se

rechaza la hipétesis nula.

4.2.7 Contrastacion de la hipétesis especifica 6

Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio de
tareas.

H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y el desempefio de tareas.

Tabla 7

Correlacién del clima organizacional y desarrollo de tareas
Clima organizacional Desarrollo de tareas

Coefic. de correlac. 1,000 ,521™
Clima organiz. Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 44 44
Spearman Coefic. de correlac. 521" 1,000
Desempefio de Sig. (bilateral) ,000 .
tareas N a4 a4

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El andlisis de resultados denota la existencia de una relacion positiva y moderada
(r=0,521) entre el clima organizacional y el desempefio de tareas, estableciéndose

que la significancia es de p=0,000, entendiéndose que p es menor a 0,05, lo cual
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indica que la relacion es significativa, en efecto, acepta la hipoétesis alternativa y se

rechaza la hipétesis nula.

4.2.8 Contrastacion de la hipétesis especifica 7

Ho: No existe relacion positiva entre el clima organizacional y la dimensién relacion
con la autoridad.
H1: Existe relacion positiva entre el clima organizacional y dimension la relacion

con la autoridad.

Tabla 8
Correlacion del clima organizacional y relaciones con la autoridad
Clima organizacional Relaciones con la autoridad

Coefic. de correlac. 1,000 ,566™
Clima organiz. Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 44 44
Spearman  poociones Coefic.e de correlac. 566" 1,000
con la Sig. (bilateral) ,000 .
autoridad N 44 44

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los datos procesados indican la existencia de una relacion positiva y moderada
(r=0,566) entre el clima organizacional y relaciones con la autoridad. La
significancia también es de p=0,000, infiriéndose que p es menor a 0,05, en tal
sentido se sefala que la relacién es significativa, en consecuencia, se acepta la

hipétesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

La discusibn con otras investigaciones realizadas tanto a nivel nacional e
internacional se realizan considerando la correlacion a nivel general y también por
dimensiones. Referente a la hipotesis general del presente estudio, se hall6 que
existe relacion positiva y significativa entre las variables clima organizacional y
satisfaccion general.

Los resultados al compararlos con otros estudios a nivel nacional, coinciden
con Palacios (2021) quien realizé una investigacion en una institucién educativa de
la ciudad de Lima, y enfatiza que mientras exista mejor clima organizacional mayor
serd la satisfaccion laboral; en la misma medida, la coincidencia se produce con
Mosqueira (2020) quien aplicoé su estudio en un centro de estudios del distrito de
Magdalena de la capital peruana, precisando que los docentes evaluados
expresaron una considerable valoracion al ambiente laboral porque perciben que
ello conduce a sentir satisfaccion por el trabajo.

Asimismo, existe coincidencia con los resultados hallados por Coaquira y
Paredes (2019) quienes realizaron su evaluacion en una institucion de la localidad
de Arequipa; del mismo modo, con Atarama (2019), quien desarroll6 su estudio en
una institucién educativa militar de educacion basica de Piura, recalcando que los
estudios sobre las variables clima y satisfaccion se hacen necesarios en este tipo
de instituciones de convenio, debido a que los docentes se expresan con mayor
facilidad, opinando con veracidad sobre el funcionamiento organizacional y en qué
medida se sienten satisfechos, teniendo en cuenta que los resultados se consideren
para tomar acciones en beneficio de la institucion.

También en estudios aplicados a docentes del nivel superior los resultados
guardan coincidencia con Corales (2018), quien evalué a los docentes de una
facultad de una universidad del distrito de Miraflores de Lima, y concluye que los
docentes de dicha institucion en un bajo porcentaje percibieron un clima
desfavorable y la mayoria percibieron un clima favorable, finalmente, sugiere
mejorar las relaciones vivenciales para mejorar el clima laboral.

A nivel internacional, se produce coincidencia con Mogrovejo (2022), quien
realizO una investigacion en una institucion de Santo Domingo-Ecuador,
manifestando que un alto porcentaje de los docentes evaluados expresaron tener

un clima favorable en la institucién que laboran, sin embargo, un bajo porcentaje
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indic6 que no perciben lo mismo. El autor recomienda a los directivos realizar
constantemente actividades para mejorar el clima laboral y exhorta a los docentes
a participar en las oportunidades de cambio significativo que pueda brindar la
institucion.

En la misma medida, se coincide con Araya y Medina (2019) quienes
realizaron una investigacion a un grupo de funcionarios de atencién primaria en
salud en una comunidad chilena; los autores luego de los andlisis respectivos,
manifestaron que un clima organizacional alto origina mayor nivel de satisfaccion,
por lo tanto, recomiendan realizar las acciones correspondientes para mejorar los
niveles de aceptacion, sincronizando la mision y vision institucional con las
necesidades y caracteristicas propias de los funcionarios, buscando generar mejor
productividad de los funcionarios y calidad de atencién a los trabajadores.

Asimismo, se coincide con Garzon (2020) con su estudio sobre las mismas
variables, aplicado a docentes de una institucién ecuatoriana, encontrandose como
resultados que ambas variables se relacionan de manera positiva y significativa, los
datos arrojaron que un alto porcentaje de los docentes opinaron tener un nivel
organizacional entre regular y bueno, recomendando el autor que los directivos
deben aplicar politicas educativas modernas para mejorar el nivel de aceptacion de
los docentes.

En cuanto a investigaciones internacionales en el nivel superior, se genera
coincidencia con Montoya et al. (2017), los autores manifestaron que cuando existe
alta percepcion del clima organizacional, ello produce mayor nivel de satisfaccion.
También, indicaron que los funcionarios de dicha casa de estudios calificaron a su
lugar educacional como exitoso en el logro de objetivos, debido a que los docentes
y administrativos sefalaron estar satisfechos con su labor y experimentaron un
buen clima organizacional independientemente de otras caracteristicas sociales o
de rango laboral. Los autores aclararon que el hecho de laborar en una institucion
bajo la condicion de contrato no asegurado podria generar inseguridad y disminuir
la satisfaccion en los trabajadores, por el contrario, los que gozan de un trabajo
asegurado serian los que expresan mayor satisfaccion. Sin embargo, su estudio
aplicado arrojoé que el personal no asegurado percibié un mejor clima organizacional

gue los empleados que tienen trabajo asegurado.
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Se encuentra del mismo modo coincidencia con el estudio correlacional de
Veliz et al. (2019) realizado en una universidad chilena, donde los datos analizados
de dicho estudio determinaron que en la mencionada universidad existe un buen
clima de trabajo, indicando que los trabajadores se encontraron satisfechos en su
ambito laboral y ademas precisaron que cuando los datos se evaluaron teniendo
en cuenta la variable sexo, no existié una diferencia de apreciacion, de la misma
manera, no fue influyente en los resultados el tiempo de permanencia laboral en
dicha institucion.

Los estudios realizados y las diversas conclusiones manifestadas por los
diferentes autores mencionados en esta discusion corroboran las palabras vertidas
por Iglesias (2018) quien precisa que en las labores organizativas es de gran
consideracion atender al clima organizacional y controlar su buen funcionamiento
en el proceso, porque ello conduce al logro de la calidad de resultados. Igualmente,
es determinante lo indicado por Pujol-Cols y Dabos (2018) cuando afirman que
dentro de los tres enfoques: situacional, disposicional e interaccionista, son
limitantes los dos primeros y, en consecuencia, es el enfoque interaccionista que al
considerar el situacional y disposicional se convierte en la mejor alternativa, puesto
que, se consideran relevantes tanto las condiciones laborales como las propias
caracteristicas del trabajador. En suma, el clima organizacional es una variablre
que tiene que ser estudiada constantemente para el éxito de las instituciones.

El clima organizacional retine gran importancia debido a que es una variable
gue adquiere un determinado resultado, segin como se manifieste la estructura
organizativa y el desempefio laboral, por lo tanto, su estudio debe realizarse desde
una Optica psicoldgica para conocer las opiniones en un periodo determinado (Koys
y De Cotiis, 1991). Evaluar dentro de ciertos periodos para saber como se esta
comportando el clima laboral, debe ser una labor que las instituciones
constantemente la deben realizar, dado que, la evidencia respalda el considerable
impacto que ejerce la satisfaccion del recurso humano en su trabajo (Shanker et
al., 2017). En consecuencia, es tarea de los directivos realizar evaluaciones
periodicas sobre el clima que se esta produciendo en un determinado momento,
dado que permite conocer la realidad y aplicar modificaciones oportunas cuando

sea necesario.

24



Referente a las hipoétesis especificas, los resultados también coinciden con
varios autores que se mencionan para la hipotesis general, Sin embargo, es
importante  puntualizar que, segun cada estudio las dimensiones no
necesariamente tienen la misma denominacion, pero guardan similitud porque
miden lo mismo o aspectos parecidos.

En ese sentido, las coincidencias se realizan teniendo en cuenta la mayor
semejanza posible en cuanto a los aspectos que se consideran medir. Los
resultados de las dimensiones relacion social, desarrollo personal y desarrollo de
tareas del presente estudio coinciden con las dimensiones comunicacion,
autorrealizacion e involucramiento laboral respectivamente evaluadas por Atarama
(2017), Mosqueira (2020) y Palacios (2021). En la misma linea, al comparar los
resultados con Garzon (2020) quien para la variable clima organizacional considera
4 dimensiones: la estructura organizativa, la comunicacion, la responsabilidad y la
toma de decisiones; para este caso, los resultados al compararlos coinciden con
las dimensiones relaciones sociales que es equivalente a comunicacion, politica
administrativa que es similar a estructura organizacional y desarrollo personal que
mide aspectos parecidos de la dimension responsabilidad.

Del mismo modo, se producen coincidencias con Montoya et al. (2017) y
Veliz et al. (2019), quienes consideraron 8 dimensiones de clima organizacional
mencionadas anteriormente; al realizar la equivalencia con las dimensiones de la
presente investigacion se pueden precisar algunas: desarrollo personal equivalente
a autonomia, condiciones fisicas y labores equivalente a apoyo, beneficios
laborares y remunerativos equivalente a reconocimiento, y relaciones sociales
equivalente a confianza.

Los resultados descriptivos del clima organizacional fueron que el 43,2 %
considera que el clima organizacional es bajo, el 43,2 % alto y el 13,6 % muy alto.
Estos resultados exactamente en cuanto a niveles no coinciden con otras
investigaciones, sin embargo, se aproximan en numero y en categorias con los
resultados hallados por Mosqueira (2020) que arrojaron que, en relacion al clima
laboral el 32,5 % lo percibe malo, el 45,0 %, regular y el 22,5 % lo califica como
bueno; es precisamente el nivel bajo que equivale a nivel malo, el nivel que mejor
coincidencia presenta, diferenciando solamente en 2,8 %. Asimismo, los resultados

hallados por Mogrovejo (2022) donde el investigador obtiene que, el nivel muy
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favorable es de 13 %, favorable 83 %, desfavorable 4 % y muy desfavorable 0,0 %;
coinciden en mayor aproximacion principalmente en los niveles mas altos difiriendo
solamente en 0.6 %.

Por otro lado, los resultados encontrados por Atarama (2019) donde los
evaluados opinaron que el clima laboral es desfavorable 20 %, medio favorable 60
%, favorable 16,7 % y muy favorable 3,7 %, difieren considerablemente; sin
embargo la mayor diferencia en cuanto a la percepcién de un buen clima laboral se
da al comparar con los estudios realizados por Montoya et al. (2017) y Veliz et al.
(2019) quienes en sus resultados obtienen que alrededor del 80 % de los
trabajadores evaluados manifestaron estar satisfechos en su entorno laboral.

Los factores que determinan un determinado nivel de clima laboral son
principalmente lo que afirma Charry (2018), quien encontr6 que en las
organizaciones publicas se percibe un deficiente clima organizacional debido a la
baja remuneracién, escasez de incentivos, condiciones inadecuadas de trabajo. En
la misma linea, es determinante precisar que el grupo humano es un factor dificil
de gestionar, dirigir a los usuarios y empleados representa un gran reto para los
gerentes o directivos que constantemente buscan que los trabajadores se
identifiquen y se comprometan con los propdsitos establecidos por la institucion
(Pedraza, 2018). En cuanto al aspecto econdmico, poco puede hacer un directivo
para mejorar las remuneraciones, sin embargo, su compromiso como lider radica
en mantener motivado a su personal, valiendose de los insumos y aspectos que
dispone para gestionar.

En efecto, los directivos encargados de encaminar a las instituciones
siempre tendran un gran reto en cada proceso emprendido. Por lo tanto, mejorar
las condiciones laborales, favorece el desempefio, la permanencia del empleado y
aumenta la calidad del producto, dichas caracteristicas si no estan consideradas,
afectan significativamente a los objetivos de la institucion, asi como también a la
motivacion de progreso profesional o técnico de los trabajadores (Montoya et al.,
2017). Por consiguiente, los encargados de dirigir las instituciones siempre tienen
gue demostrar estar preparados para gestionar eficientemente, ello implica estar
constantemente capacitandose y capacitando a su personal, la labor ofrecida
repercute positiva o negativamente en todos los integrantes, pero siempre sera

fructifero el producto cuando las labores se realizan con fundamento.
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En el campo educativo, el clima organizacional se encuentra sujeto a la
interaccion entre docentes y directivos respecto a las caracteristicas personales y
de la estructura organizacional (Rivera et al., 2016). En consecuencia, el directivo
tiene que demostrar gran empatia para conducir un buen proceso en beneficio del
sistema educacional. El clima laboral compone un conjunto de percepciones
compartidas que emanan de las caracteristicas propias de una organizacion vy el
surgimiento de vinculos sociales (Hernandez et al., 2014). Por consiguiente, las
competencias del directivo son indispensables para conducir exitosamente su labor
dirigencial, la peculiaridad de los encargados de gestionar ademas de su
preparacion académica, radica en ser empatico y tener especial capacidad de
liderazgo para entablar aceptables relaciones sociales con sus trabajadores.

Finalmente, vale precisar la importancia del estudio de la variable clima
organizacional, dado que, en las labores organizativas, esta se convierte en un
elemento de gran consideracion para gestionar, realizar cambios e innovar,
adquiriendo relevancia en el proceso, asi como también en los resultados,
incidiendo en la calidad y desarrollo del sistema (Iglesias y Torres, 2018). Mantener
un buen clima organizacional en relevante para el desarrollo y progreso de las
instituciones, por consiguiente, los directivos tienen que reunir las competencias
necesarias para conducir como un lider, teniendo en cuenta las atribuciones
generales y particulares de los trabajadores, atendiendo en el momento oportuno
los intereses de nivel institucional, como también aquellas necesidades propias de

los usuarios que son determinantes.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera

Respecto al objetivo general planteado en el presente estudio, se encontré una
relacion positiva y moderada entre las variables clima organizacional y la
satisfaccion laboral (r=0,629; p=0,000).

Segunda

En cuanto al primer objetivo especifico, se determind la existencia de una relacion
positiva y baja entre el clima organizacional y la dimension condiciones fisicas y/o
materiales (r=0,476; p=0,001)

Tercera

Referente al objetivo especifico dos, se identifico la existencia de una relacion
positiva y moderada entre el clima organizacional y la dimensién beneficios
laborales y/o remunerativos (r=0,526; p=0,000).

Cuarta

En relacion con el objetivo especifico tres, la investigacion encontrdé una relacion
positiva y baja entre el clima organizacional y la dimension politicas administrativas
(r=0,483; p=0,001).

Quinta

Acerca del cuarto objetivo especifico, se establecié la existencia de una relacion
positiva y baja entre el clima organizacional y la dimension relaciones sociales
(r=0,496; p=0,001).

Sexta

Respecto al quinto objetivo especifico, se determin6 que existe una relacion positiva
y moderada entre el clima organizacional y la dimension desarrollo personal
(r=0,541; p=0,000).

Séptima

Por lo que corresponde al sexto objetivo especifico, fue encontrada una relaciéon
positiva y moderada entre el clima organizacional y la dimension desempefiio de
tareas (r=0,521; p=0,000).

Octava

En consideraciéon al séptimo objetivo especifico, se hallé una relacién positiva y
moderada entre el clima organizacional y la dimension relaciones con la autoridad
(r=0,566; p=0,000).
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda al coordinador de la Red 20-UGEL 02, realizar talleres de
capacitacion para directivos sobre clima y la satisfaccion, desarrollado por
especialistas en el tema y estableciendo que seran monitoreados porque es
importante conocer la efectividad en cada institucion.

Segunda

Que los directivos de las instituciones educativas de la Red 20, realicen constantes
gestiones de desarrollo y mantenimiento de la infraestructura y el material
necesarios como son: equipos, herramientas, instalaciones eléctricas e iluminacion,
para desarrollar exitosamente la labor académica.

Tercera

Que los directivos brinden ciertos beneficios laborales que estan a su alcance como
pueden ser premiaciones 0 incentivos, estableciendo dentro de su politica
administrativa lineamientos y procedimientos que favorezcan la interrelacion
armoniosa y empatica, porque siempre es necesario mantener motivados a los
trabajadores,

Cuarta

Que las instituciones educativas brinden oportunidades de desarrollo personal en
beneficio del progreso profesional, programando capacitaciones en el propio centro
de trabajo porque facilita la asistencia masiva de los trabajadores.

Quinta

Que los directivos valoren y reconozcan el desempeiio destacado de los
trabajadores, otorgando cuando sea necesario, resoluciones acordes al trabajo
sobresaliente, porque es relevante generar o mantener que los trabajadores sientan
gusto y orgullo por su labor.

Sexta

Que los directivos realicen las actividades correspondientes brindando trato justo y
atencion en el momento oportuno, respetando los derechos de los trabajadores,
demostrando liderazgo, ganandose el respeto merecidamente, porque las acciones

ejemplares del lider influyen positivamente en los demas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Autor: Alicia Fabiola Salinas Cabanillas

Matriz de consistencia
Titulo: Clima Organizacional y satisfaccion Laboral Docente de la Red 20, Los Olivos, 2015.

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general:
¢, Cudl es la relacion

Objetivo general:
Determinar la relacién

Hipotesis general:
Existe relaciéon

Variable 1: Clima organizacional

del clima . ” . _ _ . . [
organizacional y la del clima | positiva entre el clima Dimensiones Indicadores items Esc;la_ de | Nivelesy
\ ” organizacional y la | organizacional y la medicion rangos
satisfaccion laboral isfaccio laboral SfacCid laboral
docente de la Red satisfaccion aboral | satisfaccion abora
20 Los  Olivos docente de la Red 20, | docente de la Red 20, Asumir riesgos
’ ' | Los Olivos, 2015 Los Olivos, 2015. Autonomia 12,3 4,
2015? 5
Problemas Objetivos Hipotesis Ideas de trabajo
. ) especificos: especificas:
especificos: . L, ! L _
o~ .. | Determinar la relacion | Existe relacion Relaciones
¢Cual es la relacion : - : 6.7 89
. entre el clima | positiva entre el clima Cohesion » 15,8, 9,
del clima organizacional y las | organizacional y las onesio 10 Nunca
izaci - - - - Apoyo i i0 5-
ggiz?clfgﬁéosnalﬁiiclgz condiciones fisicas y/o | condiciones fisicas y/o poy CaAS' Nunca AB\I?JOl% 1129
/o materiales de la materiales de los | materiales de los Comunicacion 11 12 (\éecc_as MO I
)Iéed 20. Los Olivos. | docentes de la Red | docentes de la Red Confianza abierta consus | 371, Lasl 2“3’2;"
b ' | 20, Los Olivos, 2015. | 20, Los Olivos, 2015. superiores i slempre -
2015~ Siempre
o .. | Determinar la relacion | Existe relacion Desempeno
¢, Cual es la relacion | i - | cli
del clima entre e clima | positiva entre el clima Presion Funcionamiento 16, 17,
. organizacional y los | organizacional y los 18, 19, 20
organizacional y los beneficios laborales beneficios laborales inalizacic o
beneficios laborales . y . y Finalizacion de
) remunerativos de los | remunerativos de los tareas
y remunerativos de
los docentes de la docentes _de la Red | docentes _de la Red 21 22,
20, Los Olivos, 2015. | 20, Los Olivos, 2015. Apoyo Respaldo

23, 24, 25




Red 20, Los Olivos,
20157

¢ Cual es la relacién

del clima
organizacional y las
politicas

administrativas  de
los docentes de la
Red 20, Los Olivos,
20157

¢ Cual es la relacion
del clima
organizacional y las
relaciones sociales
de los docentes de la
Red 20, Los Olivos,
20157

¢, Cual es la relacion
del clima
organizacional y el
desarrollo personal
de los docentes de la
Red 20, Los Olivos,
20157

¢, Cual es la relacion

del clima
organizacional y el
desemperiio de
tareas de los

Determinar la relacién

entre el clima
organizacional y las
politicas

administrativas de los
docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y las
relaciones sociales en
los docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y el
desarrollo personal de
los docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Determinar la relacion
entre el clima
organizacional y el
desempefio de tareas
de los docentes de la
Red 20, Los Olivos,
2015.

Determinar la relacién
entre el clima

Existe relacion
positiva entre el clima
organizacional y las
politicas
administrativas de los
docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Existe relacion
positiva entre el clima
organizacional y las
relaciones sociales de
los docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Existe relacion
positiva entre el clima
organizacional y el
desarrollo personal de
los docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Existe relacion
positiva entre el clima
organizacional y el
desempefio de tareas
de los docentes de la
Red 20, Los Olivos,
2015.

Existe relacion
positiva entre el clima
organizacional y la

Tolerancia
Reconocimiento Recompensa 26, 21,
P 28, 29, 30
. Reglamentos 31, 32,
Equidad de la institucion | 33, 34, 35
nnovacion Asumir riesgos 36, 37,
38, 39, 40

Ideas de trabajo

Variable 2: Satisfaccion laboral

. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems e
mediciéon rangos
Seguridad de
equipos
Herramientas
Condiciones fisicas y/o Instalaciones 1, 2, 3,4,
materiales eléctricas 5 _
Nunca Insatisfecho
lluminacioén ) 5-12
Casi nunca ;
A veces Satisfecho
Ventilacion ) 13-19
Casi
. Muy
Bonos slempre satisfecho
siempre 20-25
- Premios
Beneficios laborales 6.7.8 9

y/o remunerativos

Prestaciones

Pago justo y
congruente




docentes de la Red

20, Los Olivos,
20157

¢ Cual es la relacién
del clima
organizacional y la
relacion con la

autoridad de los
docentes de la Red
20, Los Olivos,
20157

organizacional y la
relacion con la
autoridad de los
docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

relacion con la
autoridad de los
docentes de la Red
20, Los Olivos, 2015.

Politicas
Politicas Reglas 10, 11,
administrativas 12,13, 14
Procedimientos
administrativos
Relacién con
. . las personas 15, 16,
Relaciones sociales .
con quienes 17,18
trabaja
Oportunidades 19, 20,
Desarrollo personal de ascensoy 21, 22,
progreso 23, 24
Gusto y orgullo
por el trabajo
Desempefio de tareas Reconocimiento | 25, 26,
28, 29, 30
Recompensa
por el buen
trabajo
Relaciones con la Trato J:l,JStO y 31,32,
autoridad atencion de 33, 34,
subordinados 35, 36

Nivel-disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Basico
Disefio: No
experimental
Método: Hipotético-
deductivo
Enfoque:
cuantitativo

Poblacion: 120
docentes de la red 20,
Los Olivos
Muestra: 44 docentes

Variable 1: Clima organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de clima
organizacional

Autor: Koys & DeCottis

Afno: 1991

Administracion: Presencial

Los datos obtenidos fueron analizados con los programas
Excel y SPSS versién 22. En primer lugar, se realiz6 un
analisis a nivel descriptivo de cada una de las dimensiones
de las variables, las cuales fueron presentadas en tablas y
graficos de barras. A nivel inferencial, se ejecut6 la prueba
de normalidad para decidir la prueba de hipétesis que se
realizé. La prueba que se realiz6 fue una prueba no
paramétrica el coeficiente de Rho de Spearman.




Variable 2: Satisfaccion laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de satisfaccion
laboral

Autor: Palma

Afo: 1999

Administracion: Presencial




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variables de

estudio Definicion conceptual | Definicién operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
La variable clima | La variable clima , Asumir riesgos
organizacional es | organizacional fue |  Autonomia deas de trabajo
definida como el conjunto | evaluada con un B Relaciones
de percepciones que los | cuestionario compuesto Cohesion ApOyo
trabajador_es comparten por 4Q items en escalq _ Comunicacion abierta con sus _
en un periodo de tiempo | tipo Likert (nunca, casi Confianza superiores Ordinal
relativamente estable | nunca, a veces, casi Desempeno Tipo Likert:
Clima respecto a sus | siempre, siempre) Presion Funcionamiento c N_ulr\]ca
organizacional experiencias en relaciéon d!strlbu!dos en ocho Einalizacion de tareas asl Nunca
con su estructura | dimensiones: Respaldo A've'ces
organizativa (Koys & | autonomia, cohesion, Apoyo Tolerancia CaS_I siempre
DeCottis, 1991). confianza, presion, Siempre
apoyo, reconocimiento, Reconocimiento Recompensa
equidad e innovacion. Equidad Reglamentos de la instituciéon
L, Asumir riesgos
Innovacion .
Ideas de trabajo
La satisfaccion laboral, se | La satisfaccion laboral Seguridad de equipos
define como la | fue evaluada con un Condiciones Herramientas
percepcion que el | cuestionario fisicas y/o Instalaciones eléctricas
empleado dispone de | conformado por 36 materiales lluminacion )
.., | actitudes positivas o |items en escala tipo Ventilacion Ordinal
Satisfaccion | negativas ~ frente  su | Likert  (nunca,  casi . Bonos Tipo Likert:
laboral trabajo sobre diferentes | nunca, a veces, casi Beneficios Premios Insatisfecho
docente elementos del mismo y, a | siempre, siempre), los | laborales y/o Prestaciones Satisfecho
su vez, la cye_llgs estuvie_ron remunerativos Pago justo y congruente Muy Satisfecho
correspondencia con sus | divididos en siete _ Politicas
necesidades personales | dimensiones: Politicas Reglas

condiciones fisicas y/o

administrativas

Procedimientos administrativos




y laborales
1999).

(Palma,

materiales, beneficios
laborales ylo
remunerativos, politicas
administrativas,

relaciones sociales,
desarrollo personal,
desempefio de tareas y
relaciones con la
autoridad.

Relaciones Relacién con las personas con
sociales guienes trabaja

Desarrollo Oportunidades de ascenso y
personal progreso

Desempefio de
tareas

Gusto y orgullo por el trabajo

Reconocimiento

Recompensa por el buen trabajo

Relaciones con la
autoridad

Trato justo y atencion de
subordinados




Anexo 3: Fichatécnicay baremos del cuestionario de clima organizacional

Ficha técnica

“Cuestionario de clima organizacional”

Nombre: Cuestionario de clima organizacional de Koys y DeCottis (1991)

Autores: Koys y DeCottis (1991)

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacion: 15 a 25 minutos

Numero de items: 40

Descripcion de la escala: Escala tipo Likert utilizada para medir el clima
organizacional segun las percepciones que los trabajadores poseen de la estructura
de su organizacion (1=nunca, 2=casi nunca, 3=a veces, 4=casi siempre y
5=siempre). Se encuentra compuesta por ocho dimensiones: autonomia, cohesion,

confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

Tabla 9
Baremos de la variable clima organizacional
Nivel Puntaje
Bajo 5-12
Alto 13-19
Muy alto 20-25

Nota. Elaboracién propia.



Anexo 4: Fichatécnicay baremos del cuestionario de satisfaccion laboral

Ficha técnica

“Cuestionario de satisfaccion laboral docente”

Nombre: Cuestionario de satisfaccion laboral de Palma (1999)

Autores: Sonia Palma Carrillo (1999)

Administracion: Individual y colectiva

Tiempo de aplicacion: 15-25 minutos

Numero de items: 36

Descripcién de la escala: Escala tipo Likert utilizada para medir la satisfaccion a
nivel laboral (1=nunca, 2=casi nunca, 3=a veces, 4=casi siempre y 5=siempre). Se
encuentra compuesta por siete dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones

sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relaciones con la autoridad.

Tabla 10
Baremos de la variable satisfaccion laboral
Nivel Puntaje
Insatisfecho 5-12
Satisfecho 13-19
Muy satisfecho 20-25

Nota. Elaboracién propia.



Anexo 5: Instrumento para medir la apreciacion sobre el clima
organizacional

Introduccién

Estimado colega, a continuacion, leerd un cuestionario que tiene como
objetivo conocer su opinién sobre el clima organizacional de su institucion
educativa. Dicha informacién es completamente anonima, por lo que le solicito
responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias
experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboracion.

Indicaciones
A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales deberéa usted
responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5
Autonomia 1123]4
1 | Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en
la forma en que desempefio mi trabajo.
2 | Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.
3 |Yo propongo mis propias actividades de trabajo.
4 | Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.
5 Organizo mi trabajo como mejor me parece.
Cohesion
6 | Las personas que trabajan en mi institucion educativa se
ayudan los unos a los otros.
7 | Las personas que trabajan en mi institucion educativa se
llevan bien entre si.
g | Las personas que trabajan en mi institucion educativa tienen
un interés personal el uno por el otro.
9 | Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que
trabajan en mi institucion educativa.
10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que
trabaja en mi unidad.
Confianza
11 | Puedo confiar en que mi director no divulgue las cosas que
le cuento en forma confidencial.
12

El director es una persona de principios definidos




13

El director es una persona es una persona con quien se
puede hablar abiertamente.

14

El director cumple con los compromisos que adquiere
conmigo.

15

No es probable que mi director me de un mal consejo.

Presion

16

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

17

Mi institucién es un lugar relajado para trabajar.

18

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre un problema en el
trabajo.

19

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

20

Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel,
sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

Apoyo

21

Puedo contar con la ayuda de mi director cuando la necesito

22

A mi director la interesa que me desarrolle profesionalmente.

23

El director me respalda 100%

24

Es facil hablar con mi director sobre problemas relacionados
con el trabajo.

25

El director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios
errores.

Reconocimiento

26

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi
trabajo.

27

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando
he cometido un error.

28

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

29

El director es rapido para reconocer una buena ejecucion.

30

El director me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Equidad

31

Puedo contar con un trato justo por parte del director.

32

Los objetivos que fija mi director para mi trabajo son
razonables.

33

Es poco probable que el director me halague sin motivos.

34

El director no tiene favoritos

35

El director despide a alguien es porque probablemente esa
persona se lo merece.




Innovaciéon

36 | El director me anima a desarrollar mis propias ideas.

37 | Al director le agrada que yo intente hacer mi trabajo de
distintas formas

3g | El director me anima a mejorar sus formas de hacer las
cosas.

39 | Eldirector me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.

40 | El director “valora” nuevas formas de hacer las cosas.




Anexo 6: Instrumento para medir el cuestionario de satisfaccion laboral SL-
SPC

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite
hacer una descripcion de como te sientes en tu trabajo. Para ello, debes responder
con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a
continuacion, de acuerdo a como pienses o actles.

Tu colaboracién sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la
vida laboral en el colegio. Una vez que termines de contestar devuelve el
cuestionario a la persona que aplicé la prueba.

Por favor, lee cuidadosamente cada afirmacién y marca en el espacio asignado
en la hoja de respuesta lo que corresponda.

El inventario estd compuesto por un total de 36 items, los cuales se presentan en
una escala de la siguiente manera:

1. Totalmente en desacuerdo
2. En Desacuerdo

3. Ni de acuerdo Ni en
Desacuerdo

4. De Acuerdo

5. Totalmente de Acuerdo.

ITEMS 1123|415

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita

la realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es bueno en relacion a la labor que realizé.

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal

para desempefiar mis funciones

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi

manera de ser.

5. La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier

otra.

6. El director (a) y el equipo SAANE, son comprensivos.

7. Me siento bien con lo que gano.

8. Siento que recibo de parte del director - equipo
SAANE un buen trato.

9. Me agrada trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.




11. Me siento realmente util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion del director, cuando le pido

alguna consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante

aceptable.

15. Tengo la sensacion de que en mi Institucion

educativa se hace justicia.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las

gue trabajo.

17. Me gusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia.

20. Llevarse bien con el director (a) y el quipo SAANE
beneficia la calidad del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi

trabajo es inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis

expectativas economicas.

23. El horario de trabajo me resulta incobmodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en

nuestro grupo de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo con los alumnos con Necesidades Educativas

Especiales.

26. Mi trabajo me satisface.

27. Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

comodamente con mis alumnos.

29. La institucidon educativa me hace sentir realizado

(a).




30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. Me siento a gusto con el director y equipo SAANE.

32. Existen las comodidades para un buen desempefio

de las labores diarias.

33. Te reconocen el esfuerzo sin trabajas mas de las

horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo

mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi director y equipo SAANE valora el esfuerzo que

hago en mi trabajo.




Anexo 7: Validacién de instrumentos

VA

CESAR VALLEJO

S

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

No ltems Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias

Autonomia Si No Si No | Si| No

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
que desempeno mi trabajo.

Yo decido el modo er que ejecutaré mi trabajo.

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

o B WA

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

AN NN
AANANAYA
SN S Y N

Cohesidn

6 Las parsonas que trabajan en mi institucion educativa se ayudan los
unos a los ofros.

7 Las parsonas que trabajan en mi institucion educativa se llevan bien
entre si.

8 Las parsonas que trabajan en mi institucidn educativa tiene un interés
personal el uno por el otro.

g Existe espiritu de "trabajo en equipo” entre |zs personas que trabajan en

mi institucion educativa.

10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja en

SN AN N AN
AN AN AN AN
SOESOLN NN

mi unidad.




~ Confanza

11 | Puedo confiar en que mi director no divulgue las cosas que le cuento en

forma confidencial

N

|
|
|

12 | Eldirector es una persona de principios definidos

13 El director es una persona es una persona con quien se puede hablar
abiertamente.

14 | Eldirector cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

15 | No es probable que mi director me de un mal consejo.

Presion

16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

17 | Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar.

18 | Encasa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de

alguien que llama sobre un problema en el trabajo.

19 Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

20 | Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un

NN N (RN NN

alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

Apoyo

21 | Puedo contar con la ayuda de mi director cuando la necesito

22 | Amidirector la interesa que me desarrolle profesionalmente.

23 | El director me respalda 100%

24 | Es facil hablar con mi director sobre problemas relacionados con el
trabajo.

SNORNSRR R RRCREN R
< NN NSRS RN R

MNASEANA

25 | El director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

Reconocimiento




26 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo. / / / J
27 | La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido .
un error. va / / |
28 | El director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. / / / ]
29 | El director es rapido para reconocer una buena ejecucion. / / v/
30 | Eldirecttor me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. / / /
Equidad
31 Puedo contar con un trato justo por parte del director. 1/ / v
32 | Los objetivos que fija mi director para mi trabajo son razonables. / / J
33 | Es poco probable que el director me halague sin motivos. \/ / v
34 | El director no tiene faveritos ‘/ Ve /
35 | El director despide a alguien es porque probablemente esa persona se
lo merece. v v/ v
Innovacion
36 | Eldirector me anima a desarrollar mis propias ideas. / v /
37 | Al director le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas l/ / /
38 | El director me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. / v Ve
39 | Eldirector me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos
problemas. / / /
40 | El director "valora” nuevas formas de hacer las cosas. / v v

Fuente: Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decottis (1991)




No aplicable |}

Observaciones (precisar st hay suficlencia)._ /¢ \\"lu‘.?\ e

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x1] Aplicable despues de corregiv | ]

Apellidos y nombres del juez validadior s grade scadtmis apelidos y i) - ‘
| C oNedODAGAR B

- Al
Especialidad del validador: \ Q\\m\\ AT
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Lugar donde labora_

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: £l item es apropiado para representar al compenente o dimension especitica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es coneiso, exacta y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando 1os items planteados son suficientes para medir la dimension
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CESAR VALLEJO

ey,

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

No

ltems

Perlinencia

Relevancia

Claridad

Sugerencias

Autonomia

Si No

Si

No

Si | No

Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en

que desempeno mi trabajo.

Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.

Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

o b W

Organizo mi trabajo como mejor me parece.

S R™N X

Cohesion

Las personas que trabajan en mi institucion educativa se ayudan los

unos a los otros.

4

ando
enta de

Las personas que trabajan en mi institucion educativa se llevan bien

entre si.

———

Las personas que trabajan en mi institucion educativa tiene un interés

personal el uno por el otro.

Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en

mi institucion educativa.

10

Siento que tengo muchas cosas en comdn con la gente que trabaja en

mi unidad.

NN N NN

NSNS NN NN N

I I Y I Y i
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Confianza

11 | Puedo confiar en que mi director no divulgue las cosas que le cuento en
forma confidencial / v v
IlL 12 | El director es una persena de principios definidos Vv v v
h 13 El director es una persona es una persona con quien se puede hablar Y
l abertamente. 4 v
| 14 | El director cumple con los compromisos que adquiere conmigo. I/ v v
iﬁs i No es probable que mi director me de un mal consejo. /7 v e
| Presion
| 16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. / / / N
717 | Mi mstitucion es un lugar relajado para trabajar. S / / A \
18 En casa, a veces temo air sonar el teléfono porque pudiera tratarse de %
| elguien que llama sobre un problema en el trabajo. I/ / /
19 i Me siento como si nunca tuviese un dia libre. / V4 v
| 20 | Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un
alto estrés, debido 2 la exigencia de trabajo. Ve / /
Apoyo
i 21 | Puedo contar con la ayuda de mi director cuando la necesito / /
| 22 | A midirector la interese que me desarrolle profesionalmente. e Ve /S
23 | Eldirector me respalda 100% V4 v
24 | Es facil hablar con mi director sobre problemas relacionados con el
| trabajo. I/ ,/ /
25 | Eldirector me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. / / /]
Reconocimiento
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26 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo. / / /’
27 | La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido
un error. / / /
28 | El director conoce mis puntos fuertes y me los hace notar. v / /
29 | Eldirector es rapido para reconocer una buena ejecucion. / / /
30 | Eldirecttor me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer. v e |
Equidad 2
31 Puedo contar con un trato justo por parte del director. v / / =§8
32 | Los objetivos que fija mi director para mi trabajo son razonables, / / VZ % '_3.8
33 | Es poco probable que el director me halague sin motivos. / / / 'gg
34 | Eldirector no tiene favoritos /v / e g g
35 | Eldirector despide a alguien es porque probablemente esa persona se / 5%
lo merece. b/ / Eé
Innovacién g
36 | Eldirector me anima a desarrollar mis propias ideas. / / /
37 | Aldirector le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas / / v
38 | Eldirector me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas. / / /
39 | El director me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos
problemas, / / /
40 | El director "valora” nuevas formas de hacer las cosas. v v v

Fuenle: Adaptacidn del Instrumento de Medida Koys & Decottis (1991)
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): /5’4@& fﬂé‘[{/

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [7(] Aplicable éespués de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez valida Ol'jmdlcargradoacidernl 2 pell? nombres)

No aplicable [ ]

oni: Y0056742

Yidr.  Melazeed Zo awﬂ Fevnam

Especialidad del validador: /mfopc/

Lugar donde labora //m114:(L7f/ Igﬁw/ l/a,%;c/

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

’Relevancia: 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 dimensic’m

A
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Firma del Experto Informante.
Especialidad
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAV

]

UcCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

[ No ltems Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencias ]
Autonomia Si [ No Si | No |Si | No
1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
que desempefio mi trabajo. v 4 Ed
2 Vo decido el modo er que ejecutaré mi trabajo. / e e
3 Yo propongo mis propias aclividades de trabajo. pd Pl ‘ o
4 Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo. / Ve v
5 Organizo mi trabajo como mejor me parece. v S e
Cohesion P P s
5] LLas parsonas que?bajan an mi instilucion educativa se ayudan los
unos a los otros. P/ 4 <
7 Las parsonas que trabajan en mi institucion educativa se llevan bien / - ‘
entre si. | 4
8 Las personas que trabajan en mi institucion educativa tiene un interés
persanal el uno por el o]tro. “ 4 «
9 Existe espiritu dz “trabajo en equipo” entre lzs personas que trabajan en
mi institucion educaiivaj i i I d - d
10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que Tabaja en / / /
mi unidad. |




\

Confianza

\ 11 | Puedo confiar en que mi director no divulgue las cosas que le cuento en
! forma confidencial. 4 v -

12 El director es una persona de principios definidos V4 d Vs
13 | El director es una persona es una persona con quien se puede hablar

abiertamente. g v v
14 El director cumple con los compromisos que adquiere conmigo. v Ve v
15JN0 es probable que mi director me de un mal consejo. v e v

Presién Ve Ve Ve
16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo. e Ve e
17 | Miinstitucion es un lugar relajado para trabajar. v v v
18 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de

alguien que llama sobre un problema en el trabajo. "/ v v
19 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre. v vd d
20 | Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un

alto estrés, debido a la exigencia de trabajo. v v v

Apoyo v W v
21 Puedo contar con la ayuda de mi directar cuando ia necesito e I v
22 | A midirector |a interesa que me desarrolle profesionaimente. Ve 7 17
23 | El director me respalda 100% v v Ve
24 | Es facil hablar con mi director sobre problemas relaclonados con el

trabajo. v v v
25 | El director me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores. / v v

Reconocimiento v // v




26 Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

27 La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido

un error.

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

29 | El director es rapido para recenocer una buena ejecucion.

30 | El directtor me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

o NNN LY
NNN LN

Equidad

SN INENSE NN

31 Puedo contar con un trato justo por parte del director. 174 4
32 | Los objetivos que fija mi director para mi trabajo son razonables. v 7
33 | Es poco probable que el director me halague sin motivos. e 7 l
34 | Eldirector no tiene favorilos s 74 v
35 El director despide a alguien es porque probablemente esa persona se
lo merece. / / v
Innovacion

36 | El director me anima a desarrollar mis propias ideas.

37 | Aldirector le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas

38 | El director me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

39 | Eldirector me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos

problemas.

ROTNAR

40 El director "valora” nuevas formas de hacer las cosas.

w

\ \\\\
AN AN RN

AN

Fuente: Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decotlis (1891)



Observaciones (precisar sl hay suficiencia): BW\ %’LMO dQ dewm / DL?th,&bfe

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\/]/ Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez valid dor‘llrmdlcnrg ado académi

Y. esayY  J-on Wmmﬁ'm O :fp'-’z(f)?_ 83/

No aplicable [ ]

DNI:

Especialidad del validador: gVOQLLOLlﬂV\ Yy AUMMWW 0a CﬁQLdod gd,uciiﬂl\m

[
Lugar donde labora \J C-V MQ Y-l e — UN F: \/

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es canciso, exacto y directo

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

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL
| Claridad

1 La distribucion fisica del ambienta de trabajo facilita la roalizacion de

mis labores

Si

[ Pertinencia |

No

Si

“relevancia
No

S

v

No

Sugafoncms

2. Mi sueldo es buenc en relacion a la labor que reelizé.

3. El ambiente creado por mis companeros es el ideal para desempanar

mis funciones

v

“

< Siento que el rrabajo que hago es justo para mi manera de ser.

& Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. El director (2) y el equipo SAANE, son comprensivos.

7. Me sienta bien con lo que gano.

& Sieto que recibo ce pzrte del director - equipo SAANE un buen trato.

9 Me agrada trabajar con mis comparneros.

10. Mi trabajo permite desarollarme perscnalmente.

11. Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicior del director, cuando le pido

alguna consulta scbre mi trabaje.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. Tengo la sersacion de gue en mi Institucion educativa se hace justicia.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con lzs que trabajo.
|

AN EN AN N S S A LN AN E A IR RN AN
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17. Me gusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo Ias percibo como algo sin importancia.

NS

20. Llevarse bien con el director (a) y el quipo SAANE beneficia la calidad
del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

23, El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupa de trabajo.

NROR [N =

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo con los

alumnos con Necesidades Educativas Especiales.

26. Mi trabajo me satisface.

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

NI AN AN ANANIN

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente con mis

alumnos.

29 La institucion educativa me hace sentir realizado (a).

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. Me siento a gusto con el director y equipo SAANE.

32. Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores

diarias.

33. Te reconocen el esfuerzo sin trabajas mas de las horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me sienlo bien conmigo mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi director y equipo SAANE valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

SN N A N NN AN N

SONNSIN RS

N AN N A S A A S A A A T A A AN AN AN




Observaciones (precisar si hay suficiencia): A '&}\‘Qv\\ﬁi :

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador (indicar grado académico, apeltidos y nombres)

oni: HJUsSBG6H 3 S

!
Especialidad del validador: \ R e 3\-\"‘_0 .
Lugar donde labora s e S Ao @D\sohr- \} a-\:\.lﬁ&()

!pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: 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
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CESAR VaLLE)D

57 Uy

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

SATISFACCION LABORAL

ITEMS

S

Pertinencia

“No

relevancia

Claridad

Si No

No

Sugerencias

| 1 La distribucion fisica del ambienta de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

2. Mi sueldo es bueno en relacion a la labor que rezlizé.
3

El ambiente creado por mis companeros es el ideal para desempenar
mis funciones

4. Siento que el rabajo que hago es justo para mi manera de ser.

‘5. Latarea que realizo es lan valiosa como cualquier otra,

€. El director (a) y el equipo SAANE, son comprensivos.

7. Me sienta bien con lo que gano.

8. Siento que recibo ce pzrte del director - equipo SAANE un buen frato.

"9 Me agrada trabajar con mis companeros.

10, Mi trabajo permite desarrollarme perscnalmente.

11. Me siento realmente util con 1a Iabor que realizo.

|

12. Es grata la disposicion del director, cuando le pido

alguna consulta scbre mi trabajc.

13. El ambiente donde trabajo es conforable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. Tengo la sersacitn de que en mi Institucién educativa se hace justicia.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con lzs que irabajo.

NN NNV NN NN SN NN
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17. Me gusta mi horario.

S

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20. Llevarse bien con el director {a) y el quipo SAANE beneficia la calidad
del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambente de mi trabaja es inigualable,

22, Felizmente mi trabajo me permile cubrir mis expectativas economicas.

23 El horario de trabajo me resulta incomado.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupe de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo con los
alumnos con Necesidades Educativas Especiales.

26. Mi trabajo me satisface

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28. En ef ambiente fisico dande me ubico, trabajo comodamente con mis

alumnos.

28. Lainstitucion educativa me hace sentir realizado (a).

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. Me siento a gusto con el director y equipo SAANE,

32. Existen ias comodidades para un buen desempeno de las labores
diarias.

33. Te reconocen el esfuerzo sin trabajas mas de las horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien €oNMIigo mismao(a).

35 Me siento complacido con la actividad que realizo,

36. Mi director y equipo SAANE valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

R YA SN NI NN '\\\i\
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Observaciones [precisar si hay suficlencia): A?]A fﬁ/-'{{/

7
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable éespués de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidgs ¥y nombre jeljuez validagof (indicar gradp académico, ppellidos y nombros)
//Ctal;f/. j Pé‘(éx;‘J . ,,1;(-1,/_ 7'& A
7

Especialidad del validador: 7)?}_{:;{)?/%(1/

Ay’ dfs v DNL:

YpptéliZ

Lugar donde labora M‘iﬂ‘(‘i&tgﬂi(_/d' ﬁi/ﬂflﬂ" ,/(e/i;/é/

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructe
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 dimensién

g FernandgA. Nolazco Labajos
ntg de Post Grado
ologla de la investigacion

river-'dad

—

Firma del Experto Informante.

Especialidad
DNI: Vooh”fﬁ



CUSAR ValLeyo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

B ITEMS Pertinencia | relevancia | Claridad Sugerencias
Si | No [Si [No [ Si[No

1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de

mis labores.

2. Mi sueldo es bueno en relacion a la labor que realizé.

3. El ambiente creado por mis companeros es el ideal para desempeaniar

mis funciones

4. Siento que el rabajo que hago es justo para mi manera de ser.

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6. El director (a) y el equipo SAANE, son comprensivos.

=

. Me siento bien con lo que gano.

B. Siento que recibo ce pzarte del director - equipo SAANE un buen trato.

9. Me agrada trabajar con mis companeros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme perscnalmente.

[ 11. Me siento realmente Util con Ia labor que realizo.

12. Es grata |a disposicior del director, cuando le pido

alguna consulta scbre mi trabajc.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Sianto que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15. Tengo la sersacidn de que en mi Institucion educativa se hace justicia.

MR RIBDIRIRAYAIANAYANA VAN AV GRANEN
N AR ANANAS AN AN ENANEEVE U S AN RN

" 16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.




17 Me gusta mi horario T P o i i
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. v 1 pd }
iLas tareas que realizo Ias percibo como algo sin importancia, 7 d - 3 ;
20. Llevarse bien con el director () y el quipo SAANE beneficia la calidad ]
del trabajo o v s '
21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable. e v 4 :.1
22 Felizmente mi trabajo me permite cubnr mis expectativas economicas v / s
23. El horario de trabajo me resulta incomodo. S P v
24 La solidandad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. v v v
25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo con los s
alumnos con Necesidades Educativas Especiales. v v
26. Mi trabajo me satisface. e v J
27. La relacidn que tengo con mis superiores es cordial. - Ve 14
28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente con mis J
alumnos. v v
29, La institucion educativa me hace sentir realizado (a). 4 v v
30. Me gusta el trabajo que realizo. v e v
31. Me siento a gusto con el director y equipo SAANE. v v v
32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores ‘
diarias. i v d v
33 Te reconocen el esfuerzo sin trabajas mas de las horas reglamentarias. e ,/ v
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a). v v 4
35. Me siento complacido con la actividad que realizo. v v v
36. Mi director y equipo SAANE valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. v /j v




) . ) . (
Observaciones (precisar si hay suficiencia): [t_lu £ % L f(ro Clp eS “‘Jf creLeeQ 1 Aa lp C' ca 6 .
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ynombres d ]uez validador (indicar grado académico, apellidos y nombros)

Yo €5a v con \elavde on: OX262 %2y

Especialidad del validador: Q\JQQLUQ_Q.L;M M L\CYQL{FhQﬁJ'O'M dﬂ Q} C‘D_QU{QC{' g)({;,lc.gb. va
Lugar donde labora Uc \j Mo \(_{ e - U N F V

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del jtem, es canciso, exacto y directo

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

(i oL

Firma del Experto Informante.
Especialidad

DNI: O'E(-’QC":Q §34

'Or. César Leén Velarde
Evaluacion y Acredriacion de la
Cahdad Educativa



Anexo 8: Base de datos de confiabilidad de los instrumentos

CLIMA ORGANIZACIONAL
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Tabla 11
Confiabilidad del instrumento de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,949 40

Nota. Elaboracion propia.




SATISFACCION LABORAL

10111121314 |15|16|17|18(19(20|21|22|23|24({25|26|27|28|29|30|31(32|33|34|35|36

1 2214|354 2332|2323 12 22|24 3 5|42 3 3|2
2 213|422 1|1|32|4,24 3|44 3|42|3|42 2|11 3|24
3 5/ 1211, 2|3|3|3,3|12{5/1|2|3]4|5 1|]2]112|3| 3| 3|3
4 3153221242 23|31 3|2|3|4|35|3|221|2| 422
5 312|453 2|4,5|4 3|3|2|3|5|4,3|5|32|4]5|3|2|4,5|4S3
6 20 20 23|23 2222232423222 232]|3]|22 2|2
7 3133232232 1|2|3|4|3|2|3]2|33|3|23|2|2321
8 45| 2| 3| 23| 3|2 2134432344523 23|3]221
9 1123122314222 3333331232231 4] 2|2
10 4 3| 4| 4| 33| 2| 4323|124 3|4 54344 3|3|2| 43|32
11 312|243, 4|4) 3323|3442 4532|243 4|43 3|2
12 201 23| 1| 2|42 2|2|3|22|3|224),2|1|231|2|42 2|2
13 5/ 4| 4| 242|433 1| 443|444 554|424 2|4 3|31
14 5/ 4| 4| 4| 23| 3|3|3|2|4,5|4|,5|25|4|5 4|44 2| 3|3| 3] 3|2
15 3|54 33|45 2243|3424 13|3|5|43|3|4]5|22|4
16 41 4| 3| 4| 24| 2|4 3|1|4|3|44)2|4 344342424 3|1
17 41 4| 3| 3| 23| 3|3 2244342344433 23|33 2|2




1821|2441 (22|4]| 3|41 2221

19/3[4|4|5|4(3|4(4|5|4| 3|4 4|34 4

2004|3334, 2/5|3,4| 4|3|5|33|3|4

2113124423 2|4] 3| 4| 3| 2| 3] 3|2

2212123122 232|3|2| 34|23 23

2313122323 (2|2|3| 2| 2| 2|2 2] 3|2

2413244542 4|4] 5| 4|5|5|2] 3|2

2503222312 2|1]3|3|2|2|1 2|3

26(3|2(1{1(4|4|4|4|3| 4| 4| 4| 4|3 4|3

2713132333344 3|12|2|1|2|4

2812122442234 5|5|2|3]2] 31

29122343213 |4] 2| 4|2|2|3|4]|2

Tabla 12
Confiabilidad de la variable satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,883 36

Nota. Elaboracion propia.



Anexo 9: Base de datos de la investigacion

CLIMA ORGANIZACIONAL
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SATISFACCION LABORAL
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Anexo 10: Tablas de los niveles de clima organizacional, satisfaccién laboral
y sus dimensiones

Tabla 13
Clima organizacional y dimensiones
Variable y - Niveles
dimensiones Bajo Alto Muy alto Total
f % f % f % f %
Clima organizacional 19 43,2 19 43,2 6 13,6 44 100
Autonomia 25 56,8 9 20,5 10 22,7 44 100
Cohesion 5 11,4 30 68,2 9 20,5 44 100
Confianza 11 25,0 17 38,6 16 36,4 44 100
Presiéon 21 47,7 21 47,7 2 4,5 44 100
Apoyo 16 36,4 20 45,5 8 18,2 44 100
Reconocimiento 25 56,8 15 34,1 4 91 44 100
Equidad 15 34,1 24 54,5 5 11,4 44 100
Innovacion 26 59,1 8 18,2 10 22,7 44 100
Tabla 14
Satisfaccion laboral y dimensiones
Niveles
. : . Insatisfecho Satisfecho Muy Total
Variable y dimensiones :
satisfecho
f % f % f % f %
Satisfaccioén laboral 6 13,6 27 61,4 11 25,0 44 100
Condiciones fisicas y/o 9 20,5 27 61,4 8 18,2 44 100
materiales
Beneficios laborales y/o 10 22,7 22 50,0 12 27,3 44 100
remunerativos
Politicas administrativas 9 20,5 21 47,7 12 31,8 44 100
Relaciones sociales 6 13,6 27 61,4 11 25,0 44 100
Desarrollo personal 2 4,5 34 77,3 8 18,2 44 100
Desempefio de tareas 0 0 21 47,7 23 52,3 44 100
7

Relaciones con la autoridad 15,9 23 52,3 14 31,8 44 100




Anexo 11: Autorizacion de realizacidén de investigacion

“ANO DE LA DIVERCIFICACION PRODUCTIVA Y DEL FORTALECIMIENTO DE LA EDUCACION”

OFICIO No. 01-2015

Senor: Grimaldo Mantilla Lizarbe
Direclor de la Institucion Educaliva 2078 “Nuestra Seflora de Lourdes”

De mi mayor consideracion
Presente.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE
INSTRUMENTO DE INVESTIFACION

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez manifestarle que en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo me encuentro desarrollando [a
invesligacion “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DOCENTE DE LA
RED 20, LOS OLIVOS 2015".

Para lo cual ha sido necesario la elaboracién y construccion del instrumento de investigacion,
que pretende estudiar de manera cientifica y responder a las interrogantes de esta
investigacion.

Por este medio me dirijo a Usted para comentarie que actualmente realizo una investigacion
con referencia al nivel de Clima organizacional y satisiaccion laboral de los docentes de la red
20, esta investigacion se realizara por medio de [a técnica de la encuesta, he notado que su
escuela es una de las mejores de |a localidad de los Olivos por lo tanto me encantarla realizar el
estudio en esta honorable institucion.

Agradeciendo por anticipado a este escrito y en espera de su valiosa respuesta me despido
deseandole que goce de su salud y buena vida: Es prapicia la oportunidad para expresarle la
muestra de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente.




“ANO DE LA DIVERCIFICACION PRODUCTIVA Y DEL FORTALECIMIENTO DE LA EDUCACION”

OFICIO No. 01-2015

Senora: Julia Fernandez Peso

Directora de la Institucion Educaliva 3047" Rio Santa".
De mi mayor consideracion.

Presente.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA LA APLICACI(:)N DE
INSTRUMENTO DE INVESTIFACION

Es gralo dirigirme a usled para expresarle mi cordial saludo y a la vez manifestarle que en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo me encuentro desarrollando la
investigacion “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES
DE LA RED 20, LOS OLIVOS 2015".

Para lo cual ha sido necesario la elaboracién y construccion del instrumento de investigacion,
que pretende estudiar de manera cientifica y responder a las inlerroganles de esta
investigacion.

Por esle medio me dirijo a Usted para comentarle que actualmente realizo una investigacion
con referencia al nivel de Clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la red
20, esta invesligacion se realizara por medio de la técnica de la encuesta, he notado que su
escuela es una de las mejores de la localidad de los Olivos por lo tanto me encantaria realizar el
estudio en esta honorable institucion.

Agradeciendo por anticipado a este escrito y en espera de su valiosa respuesta me despido
deseandole que goce de su salud y buena vida: Es propicia la oporlunidad para expresarle la
muesira de mi especial consideracion y estima personal.

Alentamente.




“ANO DE LA DIVERCIFICACION PRODUCTIVA Y DEL FORTALECIMIENTO DE LA EDUCACION”

OFICIO No. 01-2015

Sefora: Rondan Palacios Dorca

Directora de la Institucion Educativa 348 “Santa Luisa”.
De mi mayor consideracion.

Presente.

ASUNTO: AUTORIZACION PARA LA APLICACION DE
INSTRUMENTO DE INVESTIFACION

Es gralo dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez manifestarie que en la
Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejp me encuentro desarrollando la
investigacion “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES
DE LA RED 20, LOS OLIVOS 20157,

Para lo cual ha sido necesario la elaboracion y conslruccion del instrumento de investigacion,
que pretende esludiar de manera cienlifica y responder a las interrogantes de esta
investigacion.

Por esle medio me dirijo a Usted para comentarle que actualmente realizo una investigacion
con referencia al nivel de Clima organizacional y satisfaccién laboral de los docentes de la red
20, esta investigacion se realizara por medio de la técnica de la encuesta, he notado que su
escuela es una de las mejores de la localidad de los Olivos por lo tanto me encantaria realizar el
estudio en esta honorable institucion.

Agradeciendo por anticipado a este escrilo y en espera de su valiosa respuesta me despido
deseandole que goce de su salud y buena vida: Es propicia la oportunidad para expresarle la
mueslra de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamenle.
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