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RESUMEN

En la presente investigacion bajo el modelo de investigacion cientifica se formuld
el siguiente problema: ¢Qué nivel de relacion existe entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas integradas de Cerro
de Pasco?, esto a su vez conllevo a que se formuld la siguiente posible respuesta —
hipétesis - : Existe una relacion directa y significativa entre la entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en docentes de las instituciones educativas
integradas de Cerro de Pasco.

Empleandose el método descriptivo, y bajo un disefio correlacional; La muestra
comprende a docentes de la Institucién Educativa Integradas de Cerro de Pasco Maria
Parado de Bellido con 142 docentes de educacion: nivel inicial, primaria y secundaria.

En conclusion, se hallé una relacion un nivel de significacion a=0,05 y un nivel
de confianza de 1-0=0,95 y para 141 grados de libertad se concluye que: Existe una
relacion significativa(directa) entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral de

los docentes de las instituciones Educativas integradas de Cerro de Pasco.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral docente.



ABSTRACT

In the present investigation, under the scientific research model, the following
problem was formulated: What level of relationship exists between the organizational
climate and job satisfaction in the teachers of the integrated educational institutions of
Cerro de Pasco?, This in turn led to The following possible answer was formulated -
hypothesis -: There is a direct and significant relationship between the organizational
climate and job satisfaction in teachers of the integrated educational institutions of Cerro
de Pasco.

Using the descriptive method, and under a correlational design; The sample
includes teachers from the Integrated Educational Institution of Cerro de Pasco Maria
Parado de Bellido with 142 teachers from the initial, primary and secondary levels.

In conclusion, a relationship was found with a significance level a = 0.05 and a
confidence level of 1-a = 0.95 and for 141 degrees of freedom it is concluded that: There
is a significant (direct) relationship between Organizational Climate and Job Satisfaction

of the teachers of the integrated educational institutions of Cerro de Pasco.

Keywords: Organizational climate, teacher job satisfaction



INTRODUCCION

Sefior presidente y miembros del jurado:

Presento el trabajo de investigacion, intitulado: “Relacion entre clima
organizacional y la satisfaccién laboral en los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas de Cerro de Pasco”.

Existen una gran diversidad de elementos (factores) que influyen de manera
significativa en el clima organizacional y también diversificadas formas de actuacion
del personal docente — administrativo de las instituciones publicas, privas y en
especial educativas en la region de Pasco. Por el comportamiento, actitud o
acciones de los actores de una determinada sede pueden ser “problematicas”
debido al escaso clima organizacional desarrollando en la institucién, siendo
incongruentes y alarmantes con los principios éticos “morales” que se establecen
el marco del buen desempefio docente, y sus propios principios de la educacion.

Por otra parte, puede ser positivo el clima organizacional y no presentar
problemas dentro y fuera del entorno laboral, desarrollando su labor administrativa
con mucho agrado — gusto — y dedicacion. Pero tales posiciones pueden verse
distorsionadas incluso afectadas en su interior por el medio ambiente global que se

encuentra pre establecido.

Consideraremos que las diversas influencias de la sociedad actual en el
clima organizacional se modifican constantemente a través del tiempo, como el
resultado de la suma de conocimientos globales, las diversificadas fuerzas de

trabajo, los multiples adelantos tecnolégicos, las modificaciones en la legislacion —



leyes — laborar, la maodificacién en las normas gubernamentales y el despliegue y
crecimiento de las organizaciones.

El clima organizaciones debe ser un pilar en la organizacién, una base para
gue las personas que la integran y como la perciben tengan lo que denominaremos
“Buen clima organizacional”. Englobandose todas las dimensiones organizaciones
en el contexto de la administracion publica: congruencia de objetivos y valores
compartidos, rol directivo como constructor y sostenedor de la cultura, a su vez las
relaciones interpersonales profesionales entre el personal administrativo,
identificacién con la institucion y por ultimo la administracién de simbolos y sistemas
y modelos de retroalimentacion adecuados.

Otro aspecto primordial es la satisfaccion laboral de los docentes a partir del
clima organizacional y la relacion posible que existe entre ambas.

La satisfaccion laboral de los docentes, también tiene muchos factores que
deben ser atendidos y priorizados dandole énfasis a que toda la comunidad
educativa debe convivir armoniosamente y respetando las reglas de convivencia.

El tener satisfaccion laboral por lo que se hace es importante para mejorar
condiciones de vida de los trabajadores.

Como finalidad del presente trabajo de tesis tiene la finalidad de efectuar
una investigacion con propuestas innovadoras, siendo su propoésito de conocer la
realidad; para que con ese precepto se le dé una respuesta de transformacion y
cambio en torno al clima organizacional y la satisfaccion docente en el entorno

laboral y asi buscar calidad educativa en la Regién de Pasco.

La autora

Vi
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacién y determinacion del problema

Es sabido que las instituciones educativas se constituyen en el pilar de
una sociedad cambiante, marcada por una exagerada competitivas académica
y la busqueda de ser excelentes en la “calidad del servicio educativo” que vienen
ofreciendo tanto los actores de las organizaciones tanto como en si las
organizaciones. Pero en este afan se generan conflictos entre los integrantes de
una institucién lo cual conlleva a mermar la calidad de servicio que debe de
brindar. ¢Por qué existe conflictos?, ¢Coémo solucionarlos?, entre otros. Son
algunas preguntas que giran en torno a una organizacion deficiente.

Los principales problemas que se presenta en las Instituciones
Educativas se relacionan con el clima organizacional que existe en las mismas,
es por esto que es importante investigar en torno a ello, y por eso que es
necesario desarrollar un diagnostico del clima organizacional y su influencia en
la satisfaccion laboral en la ciudad del Cerro de Pasco, el cual realizara un

contribucién muy importante generando planes y disefios idéneos para resolver



conflictos, y esto a su vez generara una mayor productividad y la optimizacion
del trabajo en las instituciones educativas integradas.

En este mundo de globalizacion se presentan diversos factores
motivaciones y organizacionales “internos y externos”, que promueven una
actitud de “satisfaccion e insatisfaccion” en el trabajador “docente”.

Para desarrollar el potencial humano y la motivacién del sujeto —
trabajador — en las instituciones gubernamentales y no gubernamentales,
deberiamos de optar por la realizacion de en la creacién y ejecucion de
lineamientos, programas y proyectos, que promuevan el mejoramiento del clima
laborar y su debida calidad.

Por otra parte, la psicologia organizacional tiene como objeto de
estudio al individuo en las organizaciones, en donde se constituyen como
actores o os sujetos mas importantes y determinantes en el “Clima
Organizacional o laboral”, el cual es unico y diversificada para cada institucién
educativa. Por lo tanto, el conocimiento y mediacion que logremos del fenébmeno
presentado por permitird reconocer bajo qué medida este influye en el lograr la
satisfaccion laborar de los docentes de las instituciones educativas integradas
del cerro de pasco, A su vez, podremos mejorar y desarrollar las relaciones
intrapersonales e interpersonales, también proponer modelos y nuevos
conocimientos para la supervision y evaluacion del desempefio docente.

El ambiente de trabajo podra darnos como resultado el accionar y
expresion del individuo — trabajador — y esto a su vez aportara a la psicologia en
el cumplimiento de sus funciones y objetivos epistemoldgicos. Uno de los
aspectos mas importantes para ello el clima o atmosfera labora, en donde se

convive diariamente mas de 8 horas laborando.



El presente trabajo de investigacion buscara y evidenciara la necesidad
de que las instituciones educativas integradas reconozcan sus aspectos internos
-intrinsecos - y dindmicos que tiene una clara repercusion y respuesta en la
imagen que proyectan al exterior, “y que la psicologia organizacional brinda
respuesta y alternativas y cientificas bajo un modelo y marco teoérico, de forma
estratégica con instrumentos técnicos que ofrecen y que garantizan confiabilidad
y valides de resultados”; conllevado al objetivo de nuestro trabajo de
investigacion y su cultura organizacional, logrando mejorar la satisfaccion
laboral.

1.2. Delimitaciéon de la investigacion

El desarrollo de la investigacion: elaboracion de proyecto, aplicacién y

recoleccién de datos, analisis de datos, elaboracion y presentacion del informe

final, se desarroll6 de agosto a diciembre del 2018.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢ Qué nivel de relacion existe entre clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de las instituciones educativas integradas de

Cerro de Pasco?

1.3.2. Problemas especificos

a) ¢Qué nivel de clima organizacional existe segun la percepcion de
los docentes de instituciones educativas integradas de Cerro de

Pasco?



b) ¢Qué nivel de satisfaccion laboral existe en los docentes de las
instituciones educativas integradas de Cerro de Pasco, segun la

percepcién de los docentes?

1.4. Formulacién de objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar el nivel de relacién que existe entre Clima organizacional y la
Satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas

integradas de Cerro de Pasco.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Describir el nivel de Clima organizacional segun la percepcién de los
docentes de las instituciones educativas integradas de Cerro de
Pasco.

b) Describir el nivel de satisfaccién laboral de los docentes de las
instituciones educativas integradas de Cerro de Pasco segun la
percepcion de los docentes.

c) Establecer la relacion entre la percepcion del Clima Organizacional
y la Satisfacciéon Laboral de los docentes de las Instituciones
Educativas Integradas de Cerro de Pasco con el género de los

docentes.

1.5. Justificacion de la investigacion

Es necesario reconocer que instituciones educativas se constituyen

como el Unico generador de conocimientos y formador de seres humanos que

4



cambiaran y desarrolla la sociedad actual; esto conlleva a que en la basqueda
del cambio social exista una busqueda y por lo tanto una clara competitividad
entre seres humanos. Pero en este afdn se generan conflictos entre los
integrantes de una institucion lo cual conlleva a mermar la calidad de servicio
gue debe de brindar. ¢ Por qué existe conflictos?, ¢ Cémo solucionarlos?, entre

otros. Son algunas preguntas que giran en torno a una organizacion deficiente.

1.6. Limitaciones de la investigacion
En muchas instituciones educativas no se dice la realidad que se vive
muchas veces se trata de magquillar las situaciones de conflicto, pero estas
producen resquebrajamiento en el clima institucional y por lo tanto no hay

armonia mas bien conflictos y se descuidan las metas comunes.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de estudio

Pulido (2003) Presenta una investigacion acerca del clima
organizacional, narra en forma agil la construccion teérica del concepto de clima
y cultura organizacional, establece las diferencias entre los climas saludables,
inciertos y contaminados y propone su aplicacion para la mejora de las
organizaciones. Es bueno recordar que una organizacién esta conformada por
personas, quienes esperan que su centro de labor se la fuente de su realizacion,
de su bienestar y de su salud. El autor tuvo un el interés de entender cémo es
gue las personan pueden desarrollar y alcanzar su realizacion personal y el logro
del bienestar en el ambito laboral, con la siguiente frase resaltante; Pulido (2003)
“el trabajo no hace dano, lo que dana es la actitud negativa que se puede asumir
hacia él”.

Para Ferndndez (1992) en un estudio realizado sobre la relacion entre el
estilo gerencial del personal directivo de las escuelas basicas de Altagracia de
Orituco del Estado de Aragua (Venezuela) correspondientes a la primera y

segunda etapa y el clima organizacional de dichas instituciones, encontrd que el
6



2.2.

estilo gerencial predominante en las instituciones de educacién basica de la
muestra es el “laissez faire” y que la comunicacién informal predomino sobre los

demas tipos de comunicacion.

También indica que no existia una definicion clara sobre las clases de
comunicacion horizontal, ascendente y descendente; encontrando la relacion
entre el estilo “laissez faire”. como estilo gerencial predominante y la
comunicacion informal. Hallandose porcentualmente una relacion significativa

entre el subdimensién de motivacion y el estilo gerencial.

Por su parte, Nieves (1992) en un trabajo que realiz6 sobre el
Desempefio docente y clima organizacional en el Liceo Agustin Codazzi de
Maracay de Aragua Venezuela, llegé a la conclusién de que el personal docente
de dicha institucion, en actividades intracatedra, se evidencié segun los
resultados de la evaluacion un desempefo 6ptimo en cada uno de los roles

considerados.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. El clima organizacional

2.2.1.1. Lainstitucién educativa

Reglamento de Gestion del Sistema Educativo, D.S. (N° 009-
2005-ED, En su articulo N° 11 define: La Institucion Educativa, primera'y
principal instancia de gestion del sistema educativo descentralizado, es
una comunidad de aprendizaje y ensefianza, que presta el servicio
educativo dentro de determinado nivel, modalidad o ciclo del sistema. En
ella se toman decisiones orientadas a mejorar los aprendizajes de todos

los estudiantes, siguiendo los lineamientos de politica, normas



nacionales, regionales y locales incorporados en su Proyecto Educativo
Institucional (p.2).

Es la principal y primera instancia — institucién - de gestion del
sistema educativo descentralizado y diversificado. En ella tiene lugar la
prestacion del servicio educativo en los diversos niveles o modalidades
del sistema y puede ser de gestion publica o privada.

Ministerio de Educacion, MINEDU. Disefio Curricular Nacional de
Educacion Basica Regular (2011) se refiere:

La Instituciéon Educativa tiene como finalidad principal el logro de
los aprendizajes y la formacion integral de sus estudiantes. El Proyecto
Educativo Institucional orienta su gestion, donde se establecen las
politicas internas que se seguiran para lograr los objetivos planteados,
siguiendo los lineamientos normativos nacionales, regionales y locales
(p. 10).

La presente investigacion se centra en la gestién institucional.

Es necesario comprender que en toda organizacion existen dos
factores importantes: la cultura y el clima institucionales, estos factores
que favorecen o desfavorecen el desarrollo de las actividades y el
cumplimiento de la mision y objetivos institucionales.

Estos dos factores estan influidos por lo siguiente: La
normatividad, organizaciébn y comunicacion institucional. Estas se
manifiestan, entre otras cuestiones, por: la satisfaccion, cumplimiento del
sentido y responsabilidad de pertenencia a la institucién de los miembros
de la sociedad.

Para Kahn (1983) “La cultura y el clima de manera diferente, toda

organizacion crea su propia cultura o clima, para esta investigacion

8



cultura” es la norma y valores del sistema forma y la manera en que los
reinterpreta en el sistema formal.

Podemos comprender que el clima institucional estd muy ligado
con la determinacién y motivacion de los docentes. Si la motivacion esta
elevada, por consiguiente, el clima institucional se eleva y esto a su vez
propicia multiples relaciones de satisfaccion, interés, animacion y
colaboracion entre los actores de la institucion educativa.

Pero cuando la motivacién esta en niveles bajos, por diferentes
motivos tales como la frustracion — por expectativas individuales — es casi
un hecho que el clima institucional tiende a bajar de manera significativa,
caracterizandose por el poco interés, insatisfaccion, apatia y depresion:
en ciertos casos se tiende a la inconformidad, insubordinacion y
agresividad.

Si existe inconformidad o conflictos, es porgque existe una parte
del conjunto que no esta desacuerdo o se encuentra disconforme con la
forma o el manejo del liderazgo del grupo, esto implica que no se logra
un consenso o acuerdo, por lo tanto, no existe unanimidad con respecto
al conflicto o un tema de interés.

La Ley General de Educacién N° 28044, en su Articulo 68
establece que, segun esta ley son funciones de las instituciones
educativas las siguientes:

1. Elaborar, aprobar, ejecutar y evaluar el Proyecto Educativo
Institucional, asi como su plan anual y su reglamento interno en
concordancia con su linea axiolégica y los lineamientos de politica

educativa pertinentes (p.7).



10.

11.

12.

13.

Organizar, conducir y evaluar sus procesos de gestién institucional
y pedagogica (p.7).

Diversificar y complementar el curriculo béasico, realizar acciones
tutoriales y seleccionar los libros de texto y materiales educativos
(p.7).

Otorgar certificados, diplomas y titulos seguin corresponda (p.7).
Propiciar un ambiente institucional favorable al desarrollo del
estudiante (p.7).

Facilitar programas de apoyo a los servicios educativos de acuerdo
a las necesidades de los estudiantes, en condiciones fisicas y
ambientales favorables para su aprendizaje (p.7).

Formular, ejecutar y evaluar el presupuesto anual de la institucion.
Disefiar, ejecutar y evaluar proyectos de innovacion pedagdgica y de
gestion, experimentacion e investigacion educativa (p.7).

Promover el desarrollo educativo, cultural y deportivo de su
comunidad (p.7).

Cooperar en las diferentes actividades educativas de la comunidad
(p.7).

Participar, con el Consejo Educativo Institucional, en la evaluacion
para el ingreso, ascenso y permanencia del personal docente y
administrativo. Estas acciones se realizan en concordancia con las
instancias intermedias de gestion, de acuerdo a la normatividad
especifica (p.7).

Desarrollar acciones de formacién y capacitacion permanente (p.7).
Rendir cuentas anualmente de su gestibn pedagdgica,

administrativa y econémica, ante la comunidad educativa (p.7).

10



14. Actuar como instancia administrativa en los asuntos de su
competencia. En centros educativos unidocentes y multigrados,
estas atribuciones son ejercidas a través de redes (p.7).

Estas funciones estdn englobadas en tres aspectos de
gestion educativa que se menciond, debido a que en la institucién
educativa no solo se debe dirigir, sino gerenciar, administrar de
manera eficaz sus recursos, y orientar la gestién pedagogica en el
logro de metas trazadas tales como la formacién integral del
educando. Para ello es necesario de contar con capacidad de
gestion institucional, que logre guiar, orientar y motivar a los diversos
actores gue intervienen en la institucién educativa a inmiscuirse en

el logro de objetivos comunes.

2.2.1.2. Caracteristicas de la organizacién educacional

a. En la organizacién se debe desarrollar la generacion del servicio,
desde el enfoque de la individualidad hacia lo social, atendiendo lo
siguiente: caracteristicas individuales, biologicas, psicolégicas,
afectivos.

b. Esunaorganizacion que desarrollar la generacion del servicio desde
el modelo individual hacia el social atendiendo las diversas
diferencias bioldgicas, psicolégicas, individuales y afectivas de cada
estudiante y los objetivos que se ha propuesto hacia la comunidad.

c. Es una organizacion de caréacter social y natural que cumple la
funciobn de entregar un servicio educativo que requiere de una
combinacién de docentes; con recursos materiales, infraestructura y

material didactico.

11



d. Los procesos en torno al campo educativo deben de ser flexibles,
con una organizacion descentralizada y participativa.

e. La finalidad de la organizacion es garantizar a todos los miembros
contemplen una buena calidad educativa, por lo que es necesario
gue la comunidad en su conjunto se involucre en la realizacién de
ese fin.

f. Deben darse las relaciones de subsidiaridad, solidaridad vy
supletoriedades propias de toda organizacion.

g. La organizacion educativa no debe de perseguir un fin lucrativo.

h. El lider que dirige la institucion educativa debe de tener una
formacion como educador.

i. Debe existir un sistema de supervision, que sea capaz de evaluar la
labor educativa y de sugerir formas de superar el nivel existente.

j. Debe existir un sistema de evaluacion para verificar cuan buenos

han sido los profesores en el cumplimiento de su funcién.

2.2.1.3. Climainstitucional

En el campo intelectual, se tratan de manera distinta los
siguientes conceptos: clima organizacional, clina institucional y clima
laborar; se percibe que dentro de sus defunciones coexisten las mismas
propiedad y caracteristicas, que se delimitan de cada uno de os
conceptos en referencia y lo que inducira a considerarlo como sin6nimos
conceptuales, y que utilizando la l6gica no se podrian considerar iguales.

Lo que nos insista a hacer una investigacion morfo semantica.

12



Por su estructura sintagmatica se trata de 1 sustantivo y 1
adjetivo, la palabra o unidad linglistica, clima es un sustantivo con
funcién nuclear y las palabras institucional, organizacional y laboral son
adjetivos.

Ahora no podemos pensar solo en los adjetivos presentados que
tengan solo una determinada ubicacion aleatoria, en el ordenamiento
sintactico y su relacion con el elemento nuclear sustantivo. Puesto que
se tratan de adjetivos determinativos y especificativos por su funcion y
finalidad; que limitan y diferencian la identidad de un sustantivo. Puesto
que el adjetivo determinativo, limita el significado del sustantivo,
especificando la cualidad o rasgo para diferenciarlo de otro sustantivo.

Segun Fuentes (1989) “Los determinativos concretan la
significacion del nombre por medio de diversas situaciones como las de
situacion, posesion, cantidad, etc. ... El adjetivo especificativo va siempre
de tras del nombre y distingue a este nombre de los demas nombres del
grupo al que pertenece”

Esta precision de la gramatica, nos lleva a precisar que los
“adjetivos” en discusion, por definicion propia y por funcién especifica,
lograr cumplir en la estructura sintagmatica, no son considerados como
sinénimos, por lo tanto, no pueden tener la misma definicion.

Pero, no obstante, logran poseer elementos comunes e
intrinsecos por un mismo fendmeno social. El concepto de clima
institucional posee componente estructural — dinamico, describiendo a la
institucion como una estructura.

A su vez la definicion de clima organizacional, logra describir el

procesamiento de la instituciébn, permitiéndonos la siguiente
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comparacion: cuando se construye una casa se procesan de manera
ordenada los elementos o materiales, es decir su estructura. En tanto
esta construccion no podemos definirlo como una casa, por la tanto
podemaos definir que el concepto de clima organizacional se define como
condicion de proceso.

Con respecto al clima laboral lo definiremos como caracter de
restringido y funcional, dado que enfoca aspecto de la finalidad
institucional.

Las diferentes caracteristicas que se acaban de sefalar pueden
ser reforzados con el significado base de los adjetivos.

Segun, el Diccionario Enciclopédico — Océano Uno y del
Diccionario Etimologico — Academo.” El adjetivo organizacional, proviene
del sustantivo femenino organizacion, que significa: “disposicion, arreglo,
orden”. “Esto a su vez se origina del idioma griego, érganon, que
significa: “érgano, instrumento, maquina para hacer algo”.”, y dentro de
este mismo campo semantico, el verbo transitivo organizar, que significa:
“preparar la realizacién de algo. Disponer algo ordenadamente con miras
a un determinado uso” (Diccionario Enciclopédico — Océano Uno). Y el
adjetivo institucional, proviene del sustantivo femenino institucion, que
significa: “cosa establecida y fundada” (Diccionario Enciclopédico —
Océano Uno). Y se origina de un prefijo y un término latino in, que se
traduce en y estatio que significa establecer. (Diccionario
Epistemoldgico — Academo). Y por ultimo el adjetivo laboral, que
significa: “perteneciente o relativo al trabajo” (Diccionario Enciclopédico
— Océano Uno) y se origina del término latino, labor, que significa trabajo.

(Diccionario Epistemoldgico — Academo) (p.567).
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Bajo estas citas referidas queda comprendida la propiedad
semantica de cada adjetivo organizacional, como un proceso, acabado,
laboral y como un aspecto funcional, correspondiente estos adjetivos con
los sustantivos de origen.

Y como precisamos pérrafos arriba, hemos recurrido a la
semantica axiomatica de cada palabra - etiologia — siendo esta una
instancia final y suprema al que la semantica y los razonamientos logicos,
para usar esta afirmacién de manera veridica y verdadera cada palabra.

En consecuencia, no pueden ser tratadas de forma indistinta y
ambia mas a su ve como sinénimos.

En ese aspecto debemos de resaltar la suma importancia de este
trabajo de investigacion y su ponderado andlisis epistemoldgico, que
logra validar bajo una rigurosa reflexion lbégica, adoctrinas ideas,
conceptos, conocimientos, de caracter cientifico. Para lo cual estan
obligados a hacer el uso adecuado de las palabras y tomando en cuenta
lo siguiente: funcién representativa del lenguaje, significado base y la
denotacion de la palabra. El tener estos antecedentes propicia veracidad,
validez, seriedad relevancia al informe cientifico.

Segun Fuentes (1989) La denotacién es la significacion objetiva
y estable que para cualquier hablante de una lengua tiene cada una de
las palabras, define que “La connotaciéon es el conjunto de valores
subjetivos y, por tanto, secundarios que rodean a una palabra o a un uso
de ellas dentro del sistema de valores de cada hablante.”

Segun la ADUNI (2003) Las “Funcién representativa, también se
le conoce como informativa (porque informa algo), referencial (en alusién

al referente o realidad), y cognitiva (porque contiene conocimientos o
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datos); ocurre toda vez que el emisor, informa o hace saber algo de la
realidad del mundo que lo rodea sin emanar algun indicio subjetivo. Esto
quiere decir, que el emisor manifiesta una informacion exterior a su
persona (o0 entorno sentimental)”.

Por lo tanto, podemos afirmar que las precisiones semanticas se
aprecian en el manejo de los conceptos que dé va analizando,
careciendo de estos rigores del magisterio gramatical del idioma.

Para llegar al final de este apartado que no soy ningun simio
inspector semantico; sino que por la auto exigencia logica gramatical me
siento en la obligacién de realizar estas precisiones para poder
determinar la profunda propiedad semantica de las palabras, al que se
sustenta en el presente trabajo de investigacion.

Siendo yo consiente, que puede haber un agudo y conocedor
investigador que parte desde su filosofia analitica, que comparta y difiera
mucho de sus opiniones y perspectivas, se ha realizado el presente
andlisis.

Concluyendo ya se afadié una atingencia ética, que afirma que
todo uso formal de idioma en cualquiera sea la circunstancia y su
intencidn, se debe a que el idioma es un producto social, y un patrimonio
de la sociedad y su cultura; el hacer uso adecuado de las palabras dentro
de su arco seméantico de significancia, sentido comun y funcion
correspondiente del lenguaje como exigencia de caracter ético hacia la

comunicacion.

2.2.1.4. Descripcion, analisis y fundamentacién del concepto clima

institucional
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Continuando el criterio de andlisis anterior. Bajo el mecanismo
del uso adecuando de los conceptos mas no de sus definiciones que
poseen los referidos conceptos, ya que se encuentran las definiciones
indistintamente intrinsecas en los 3 conceptos.

Por lo tanto, haremos uso de las diversas defunciones que
puedan ser de mayor utilidad para el presente proyecto y que sera Utiles
y que apoyaran en la fundamentacién de la variable clima institucional y
sus diversas dimensiones.

Con respecto al clima institucional, por muchas razones de
criterio l6gico y elementos de caracter doctrinal.

El clima institucional, por razones doctrinales y elementos con
criterios definitorios, existen diversas para la dimensién y concepcion de
los estipulados; lo cual no evade, tampoco desvirtia ni desvincula la
legitima comprension del tema; mas por lo contrario lo enriquece a mayor
precision y logra ampliar dentro del dinamismo de las concepciones de
caracter intelectual.

De las multiples definiciones del clima institucional sera de
mucha utilidad y particularidad aquello que se consideren como
elementos consecutivos relevantes e indispensables para la estructura
de la presente investigacion.

Se comprende por “notas” las diversas caracteristicas
esenciales de la propiedad constitutiva del ser.

El tratamiento tematico sobre clima institucional, se inicia por la
década de los treinta, bajo la concepcidn de clima psicologico, realizados

por Kart Lewis y luego implicado por las caracteristicas y tipologias del
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liderazgo de las investigaciones de Lewin, Lippit y White; (1939),
surgiendo los diferentes tipos de atmosfera social.

En la década de los sesenta aproximadamente, los diversos
estudios del clima institucional se profundizaron en la eficacia de las
instituciones, como una adaptacion a las demandas sociales. El proceso
mencionado ingresa a las instituciones educativas, como un factor que
afecta la calidad educativa, por que condiciona los diversos procesos
educativos: académicos sociales y personales.

Estas nuevas concepciones que se han venido dando en torno
al concepto de clima institucional, requieres de una mayor comprension
en torno a su definicion, lo que a continuacién se dara bojo el criterio de
diversos autores:

Para Hall (1996) “El clima institucional es el conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o indirectamente
por los empleados, que se supone son una fuerza que influye en la
conducta de el mismo”.

Fundamenta esta de funcion se da des de la percepcion de los
empleados — trabajadores - de las propiedades del ambiente laboral.

A su vez Alvarado (2003) “El clima institucional comprende la
suma de las percepciones que describe el grado de satisfaccion de las
personas de su medio laboral en el que se desarrolla el trabajo cotidiano”’.

Se considera como esencial la “percepcidon” segun el grado de
satisfaccion de las personas en su ambiente laboral.

Segun Ruiz (2004) “Clima institucional es el ambiente en donde
uno se desenvuelve, refiriéendome al espacio de trabajo, en primer lugar,

para lograr el mencionado clima es importante que se tenga presente la
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actitud al cambio, en donde exista una comunicacion fluida, un trato
horizontal, los aspectos bésicos, nos conduce a poder tener un clima
adecuado, l6gicamente dependiendo del contexto, tiempo y espacio.” (p.
69).

Se logra entender al clima institucional como el “ambiente
laboral” lo limitamos a describir sin distincion y jerarquizacion de
elementos y caracteres. Puesto que expresa un tipo de opinion y no solo
una definicién del uso inadecuado de los “verbos.”

Las diversas definiciones presentadas del clima institucional
presentan elementos segmentados, que no resaltan la solvencia para
sostener su validez de la definicidn presentada, por ejemplo Peter Hall,
se centra en las diversas percepciones del ambiente laboral, sin definirlas
especificamente como propiedades, A su vez Alvarado, fundamenta su
teoria desde la percepciéon del grado de satisfaccion torno al medio
laboral, También Ruiz, equipara tanto el clima institucional como el
ambiente laboral y se describe sin distincién alguna entre organizacion -
persona.

Las definiciones presentadas son que al menos se manifiestan
como un presupuesto preconcebido, a la institucién como una estructura,
concordante con la temética que sostiene.

Consecuentemente al orden de andlisis establecido;
definiremos el concepto de clima laborar a través de diversos elementos:

Segun Peir6 & Prieto (1996) “El clima laboral es como una
dimensién fundada a partir de la percepcion de las personas, y que tiene
existencia en cuanto que hay una visibn compartida, extendida en el

grupo o la organizacion, el clima laboral est4 fundado en un cierto nivel
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de acuerdo a la forma de percibir el ambiente, si bien no es un constructo
individual, sino grupal u organizacional que coincide con la visién socio
cognitiva de las organizaciones.”

Definicion que deriva de la dimensién “percepciéon” y se
manifiesta bajo el conjunto de personas del ambiente de la organizacion,
como un colectivo subjetivo bajo la manifestacion de sentir de sus
integrantes, esta a su vez no presenta una solvente veracidad.

Segun Forehand & Von (1965) define al clima laboral como “el
conjunto de caracteristicas que describen a una organizaciéon y que la
distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el
comportamiento de las personas en la organizacion. “

Es el clima laborar una caracteristica peculiar de una
organizacion.

Esto puesto que Tagiuri (1968) lo define como una “cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se
puede describir en términos de valores de un conjunto especifico de
caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Se puede resaltar como una propiedad que define al clima
laboral, sus caracteristicas y atributos del ambiente interno de la
organizacion, expresion genérica que no describe la constitucion del
concepto.

Para Weinert (1985) “Clima laboral es la descripcion del
conjunto de estimulos que un individuo percibe en la organizacion, los

cuales configuran su contexto del trabajo’.
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Se considera a la percepcién de “estimulos” como el fenédmeno
gue definird el clima laboral.

Bajo la exigencia l6gica de las definiciones propuestas, es
necesario que las definiciones muy poco elementales puedan mantener
una validez necesaria, porque consideran multiples elementos genéricos
COmo su sustento.

Para Peiro y Prieto (2000) “La definicion de clima laborar bajo la
percepcién consensuada del ambiente de la organizacion. A su vez Von
Gilmer y Forehand, lo definen desde las caracteristicas propias de la
institucion, también Tagiuri considerara los atributos y caracteristicas
propias de una organizacion. Wienert, lo desarrolla desde la percepcion
de los diversos estimulos de la organizacion. Aunque estas teorias no
sean reduccionistas desde el punto de partida hacia un criterio, no son
del todo suficientes para darle una mayor consistencia al concepto”

Las presentes definiciones del clima organizacional, dan
consistencia y riqueza al objetivo a la investigacion:

Para Rodriguez (1986) “El clima organizacional es la percepcion
que los miembros de una organizacion tienen de las caracteristicas mas
inmediatas que les son significativas, que la describen y diferencian de
otras organizaciones. Estas percepciones influyen en el comportamiento
organizacional” (pag. 54)

El autor percibe sus peculiaridades y caracteristicas propias de
la organizacion como el sustento para la definicion, dado que no hace

notar que desde la percepcion se origina el clima organizacional.
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Para Moberg (1990) “El clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como la
perciben los miembros de ésta’,

Propone esta definicion desde la percepcion del ambiente
interno de la organizacion.

Par la universidad “César Vallejo”, el area de Gestion de
Recursos Humanos UCV, (2008). “Define que el “Clima organizacional
puede definirse como estado de adaptacién, el cual no sélo se refiere a
la satisfaccion de las necesidades fisiolégicas y de seguridad, sino
también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de
autoestima y de autorrealizacion” (p.29)

Esta definicion tiene mayor amplitud de elementos concurrentes
para que tenga un mayor soporte el concepto y que de manera acertada
los autores comentan:

“Del concepto motivacion - en el nivel individual - surge el
concepto clima organizacional — en el nivel de organizaciéon — aspecto
importante en la relacion entre personas y organizaciones. Las personas
se hallan en proceso continuo de adaptacibn a una variedad de
situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener cierto equilibrio
individual. Tal adaptacion no se limita s6lo a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad — denominada necesidades
vegetativas-, sino que también incluye la satisfaccion de las necesidades
sociales de autoestima y de autorrealizacion — denominadas
necesidades superiores -. Como la satisfaccion de las necesidades

superiores depende mucho de otras personas, en especial de las que
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ocupan posiciones de autoridad, es importante comprender la naturaleza
de la adaptacion y desadaptacion de las personas” (p. 45).

Brinda la conclusibn de este comentario especificando la
relaciébn entre la motivacion, el clima organizacional y y describe la
naturaleza de este:

“El clima organizacional, esta estrechamente ligado con la
motivacién de los miembros de la organizacién. Si la motivacién de éstos
es elevada, el clima organizacional tiende a ser alto y proporciona
relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracién entre los
participantes [...]. El concepto clima organizacional refleja la influencia
ambiental en la motivacion de los participantes. Por tanto, puede
describirse como cualidad o propiedad del ambiente organizacional
percibida o experimentada por los miembros de la organizacion, que
influye en su comportamiento” (p. 46).

El comentario y definicion de forma descriptiva que se ha
elaborado de manera resumida por los catedraticos de la UCV, brindan
un grado de relevancia académica muy importantes, dado que
incorporan los diversos tipos de elementos tales como la: motivacion,
adaptacion, satisfaccion de necesidades y la relacion de las mismas,
para la terminacién del clima organizacional, a su vez este autor como
otros considera que el clima organizacion puede ser dado desde la
percepcion de las caracteristicas del ambiente de la institucion.

En comparacion con los demas autores referidos, quienes han
definido el clima institucional, laboral y organizacional como
percepciones de las caracteristicas del ambiente de la institucion para

fundamentar su definicion.
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De todos los autores referidos para validar la presente
investigacion, a modo de resumen representativa de sus definiciones,
podriamos decir, que el clima institucional, laborar y organizacional son:
percepciones de las caracteristicas del ambiente interno de la institucion
y para la presente investigacion centrado en la institucién educativa.

Pero ninguna afirmacién o definicién; serdn asuntos cerrados y
absolutos en esta dinamica permanente y cambiante de la realidad y la
investigacion intelectual. Bajo esta premisa debo de referenciar la
honesta expresion de:

Armstrong (2001) “El clima es un constructo multifacético,
posiblemente cada aproximacién parcial aporte una porcién de verdad
acerca de su naturaleza”.

Para sintetizar el aporte de los autores referidos, el Clima laboral
es la percepcion interactiva y el proceso permanente de adaptacion del
hombre con todas sus particularidades psicosociales con el resto, bajo la
identidad funcional, del marco peculiar de la naturaleza, objetivos y
medios materiales de la organizacion para satisfacer las necesidades
personales de sus integrantes y en general de la institucion.

Para la determinaciéon del concepto, debe de verificarse de
forma concreta, real, dado que el concepto se genera en el proceso del
intelecto, donde la mente aprende la realidad desde el la concepcion de
una idea, y estos se conciba en la mente del sujeto.

Para Maritain (1976) “El concepto (o idea) es lo que el espiritu
produce o expresa en si mismo y en lo cual capta o aprehende una cosa

[...]. Es el concepto en el sentido comun de la palabra — “imagen” o
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similitud espiritual de la cosa entre nosotros — y que constituye un puro
medio, aquello en lo cual alcanzamos la cosa u objeto” (pag. 39).

La palabra “espiritu” en el lenguaje del autor es el equivalente a
la semantica de la mente. Por lo tanto, podremos comprender que la
idea, reflejo de la realidad si existe en la mente y es expresado a través
de la “palabra”, que “revela la existencia de la idea” como decia el gran
filésofo y linglista espafiol Emilio Lled6, en su obra “Lenguaje y
Pensamiento”.

Es por ello el uso de la palabra debe de manifestarse por una
determinacion concreta, usando la ética y la logica, (sefalado
anteriormente), logrando asi evitar ambigliedades. Caso contrario no
tendremos veracidad en el presente proyecto.

Con lo que respecta a la definicion no debemos de forzar el
significado de la palabra desde un punto de vista desarticulado o
segmentado de la realidad objetiva o de una determinada opinion, por lo
contrario, se debe de contrastar con la realidad misma, a través de un
profundo analisis y asi encontrar los elementos constitutivos y que
verifique la realidad funciona de sus partes al todo.

Bajo el presente caso, definiremos con el todo al concepto; a
sus partes a los elementos constitutivos. Dado que la definicion debe de
manifestar de forma clara la realidad funcional para ser validada de forma
verdadera.

Para Lazaro (2000) “La definicion es un concepto complejo o
una locucién que expone lo que es una cosa o lo que significa un nombre”

(p.116).
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“La definicién es un procedimiento u operacion légica que nos
permite indicar y diferenciar los caracteres esenciales de un objeto o el
significado de un concepto.”

El citado autor Maritain, afirma que por lo general los términos
“lo que es” y “lo que significa”, son elementos constitutivos de forma
sumatoria, Lazaro a su vez afirma con una frase “caracteres esenciales”,
que equivalen a los elementos constitutivos de la realidad material y su
significancia, a la suma de diferentes elementos de la realidad.

De forma tentativa afirmaremos una similitud, del uso del
significado de la de forma interna y externa de la naturaleza de la
investigacion, por lo tanto, afirmaremos que existe una dimensién mejor:
bajo el andlisis del concepto para definirlo con una mayor determinacién
y precision.

Esta afirmacion conceptual no se aparata de la autoria logica,
que existe en toda afirmacion, considerando los tipos del componente

conceptual: extensién y comprension.

2.2.1.5. El climainstitucional en las instituciones educativas

Bajo los apartados anterior del desarrollo de la presente
investigacion se afirmé que el concepto de clima institucional ingresa en
las instituciones educativas como un factor condicionante y es con
consecuencias en calidad de la educacion.

Al inmiscuirnos en la motivacion y en los comportamientos de
los miembros de una institucién educativa, afecta de forma directa el

desempenio de los docentes, el aprendizaje de los alumnos, la capacidad
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de adaptacion satisfaccion de la comunidad educativa de forma general
dentro de la organizacion.

Ademas, presenta implicancias en el contexto de la mision y
vision de la institucion, cuando los actores no sientan ser parte de la
institucion y solo lo consideran como un espacio de trabajo sin buscar el
interés y objetivos institucionales. Pero por lo contrario pueden sentirse
actores de la realizacion de los objetivos de la institucion, brindando
resultados favorables.

Para Salazar (1980) “Una organizacion es una institucion en la
que un grupo de individuos con funciones particulares unen sus
esfuerzos para lograr que dicha institucién logre los objetivos necesarios
para consolidar su mision y vision; la idea de una organizacién es que se
logre una coordinacion de los intercambios y transacciones entre los
particulares individuos, independientes y autbnomos para lograr construir
y lograr objetivos comunes desde las particularidades de cada actor
presente en una institucion”

Por lo antes expuesto se debe de buscar un equilibrio de los
objetivos institucionales y objetivos profesionales y personales de los
sujetos, bajo el marco de adaptabilidad a la naturaleza de la organizacion
y los resultados de satisfaccion del individuo y la institucion.

Para este caso en particular la importancia de la aplicacion de
teorias generales en las instituciones generales, aunque ciertos autores
no admiten estos enunciados dado que las instituciones educativas no
son empresas de produccion. Al margen de ello, el aporte gerencial

brinda a la institucién un sentido de pertenencia de los individuos a la
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institucion siendo conscientes de su mision, visién y el compromiso con
el logro de los objetivos institucionales.

La aplicabilidad de las teorias favoreceria mucho a los diversos
actores de la educacion, dado en su gran mayoria no son conscientes de
los objetivos educaciones y solo ven en si y en el ambiente un espacio
de trabajo con intereses y objetivos particulares.

Para lograr el propdsito de gerenciar una institucion educativa,
es en lograr la integracion de los individuos, y sus esfuerzos particulares
de forma coordinada logrando comprometer a los mismos en el logro de
los fines institucionales, logrando asi mayor productividad.

Los diversos aportes de campo de la psicologia del trabajo en
donde se considera que un ambiente laborar “positivo” influye de manera
directa en los sentimientos, conductas y reacciones de los actores hacia
su espacio laboral y profesional, tales como: la percepcion del ambiente
profesional, el uso de diversas estrategias que conduciran los diferentes
resultados. Los factores citados son necesarios para generar un buen
clima institucional y conscientes de su aplicacion, para lograr un mejor
desempefio en los trabajadores.

Segun Jiménez (2004) Universidad de la Habana. Sugiere
algunas posibles alternativas para crear una interrelacion de la gerencia
en las escuelas, mas especificamente de la necesidad de traer el
concepto del clima organizacional a los centros de educacién como
instrumento del gerente escolar para alcanzar el anhelado compromiso
de sus participantes hacia el logro de los objetivos de la organizacion

escolar (p.18).
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Si el clima institucional infiere en el compromiso de los
miembros de la institucion educativa, es inevitable que se debe de
mejorar, por un lado debemos de optimizar el desarrollo de la
organizacién, mediante la mejora de los proceso de gestion de recursos
humanos, bajo las comunicaciones mas precisas y especificas,
explicando el objetivo de la institucion para que desde las funciones sean
eficientes en el logro de objetivos comunes, y estableciendo u sistema
en donde se muestren las carencias y necesidades que tiene la
institucion.

Todo lo ante mencionado posibilitara la generacién de un mejor
clima de trabajo y se verd reflejado en su produccion; que logre el
compromiso del trabajador con las finalidades de la institucion. El
profesional docente brindara objetivos claros acerca de su funcion en la
instruccién propiciando lo ser mas comprometido, eficiente y productivo.

Aplicando en la institucion educativas los ya mencionados
elementos del desarrollo del clima institucional. Como el conjunto de
factores en la forma del como se percibe y siente en relacion al trabajo y
las diversas circunstancias laborales.

Podemos sefialar que: La relacion que se establece con el
personal, y los pardmetros y reglas que se establecen en el trabajo, la
dimensién personal de los docentes con sus particularidades
socioemocionales y psicosociales, que reaccionan con: rebeldia, agrado,
indiferencia, angustia, frustracion, indiferencia, etc. Frente a un estilo de
pseudo lider autoritario democratico o permisivo de la autoridad.

Estas consideraciones no son solamente asuntos subjetivos al

ejercicio laboral, sino se formula el clima institucional: entre la psicologia
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del individuo, con la naturaleza de la organizacién. De esta interaccion
depende la productividad y la creatividad de los actores.

Bajo este modo, las relaciones humanas - laborales influyen
determinando la calidad del desempefio. Puesto que, cuando hay un
ambiente vulnerable de antagonismos (conflictos) el individuo funciona a
un nivel de cumplimiento reducido o minimo e inclusive falta a la
responsabilidad de sus funciones o quehaceres. Caso contrario, cuando
el individuo se sienta motivado, reconocido y apoyado y tiene en su
conciencia el ser parte del equipo persigue objetivos comunes, multiplica
su ingenio colectivo y creatividad dandose integramente a la consecucion

de los propésitos y objetivos educacionales.

2.2.1.6. Dimensiones del clima institucional

Una vez citados los autores, determinaremos que el clima
institucional en las instituciones educativa (tomando las dimensiones del
clima institucional referidos en el presente trabajo de investigacion), se
caracteriza por la: confianza, comunicacién, apoyo, liderazgo, confianza
y manejo de conflictos, propuestas por Martin Briss (1999) en el libro de
su autoria “Clima de trabajo y participacion en la organizacién y
funcionamiento de los Centros de Educacién”.

Y que bajo la orientacion de estas referencias y argumentos
tematicos del clima institucional y optando por criterios “semanticos” se
plantearon cuatro dimensiones de clima institucional, ademéas esta
adaptada a la unidad de analisis, es que la institucion educativa la cuales

describiremos a continuacion:
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a). ldentificacién

Segun Erikson (1964) relaciona psiquis, cultura e historia con el
destino individual, El problema de la identidad es, (tal como el término
connota) la capacidad del ego de sostener la identidad y la continuidad
ante un destino cambiante.

Pero la suerte siempre se entrelaza con cambios y condiciones
diferentes que son el resultado de lo que por su auténtica popularidad se
define “vida” y cambios del medio social, lo que ocurre todo el tiempo.
Asi de fantastico que parezca se requiere de una filiacion muy
perfectamente definida y constituida para resistir una alteracion radical,
la filiacion perfectamente constituida se ha biolégico a si misma medio a
titulos basicos que todas las culturas tienen en global y son similares.

La literatura organizacional descansa sobre la filiacién
organizacional, asi como la ecuanimidad descansa sobre los reclamos
conflictivos del inconsciente. La filiacion organizacional es la educacion
de una condicién teniendo en bolita los objetivos contradictorios de los
jurados de la organizacion. Es un producto de la literatura organizacional,
de su historia, de la psicologia de sus jurados y de la psicologia de los
lideres actuales, los pasados y los que vendran. Consiste en estructuras
repetitivas de la intersubjetividad que se encuentra en las relaciones
interpersonales entre superiores y subordinados, que son en principio
dirigidas por estimaciones y expectativas inconscientes que influencian
las decisiones y acciones organizacionales. Cuando algo funciona mal
entre las personas de las organizaciones, puede ser a causa de las

obligaciones y tensiones psicoldgicas entre ellos. Adentrarse en las
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dimensiones psicologicas inconscientes de la identidad organizacional
en conflicto, es esencial para restaurar completamente la eficacia.

La ficha organizacional es una puerta para comentar los corazén
y experiencias organizacionales basadas en cortejo propias y de otros.
Es un juicio que batidor el bracear de los cuerpos de una estructuracion
que desean fisgar en el cortejo propias y de los demas en la
interpretacion sobre las organizaciones. Su premisa caudillo es que el
patrén para aprender las acciones inconscientes de los adultos en las
organizaciones puede estar en las dindmicas propias y de los demas en

la infancia.

b). Convivencia

“La convivencia puede entenderse como aquel estado en el cual
una pluralidad de individuos diversos y diferentes se tratan entre si en
términos de reconocimiento, tolerancia e imparcialidad, pudiendo asi vivir
unos con otros de manera pacifica y segura” (Renteria, y Quintero, 2009,
p. 87).

La convivencia es la influencia de radicar con otras personas,
respetandolas y aceptandolas como son, y no como nosotros queremos
que sean. Un relacionamiento humano, es el entorno jerarca para
situarnos frente a del mundo; el maslo comienza a ser sujeto cuando es
preparado de comunicarse con los otros, y dependiendo de la etapa de
integracion que consiga sera su consumacion en la convivencia.

La convivencia es la envergadura de listado con las demas
personas y con el entorno medio ambiente de forma armoénica, dejando

como magistrado jerarca exclusivamente el atrevimiento de la
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cooperacion, el billete democratico, la solidaridad y la tolerancia. Como
la academia formadora privilegia y fortalece la bifurcacion de culturas se
puede fijar que los vectores mas importantes a internamente de la
entidad habil son los estudiantes, los profesores, el contexto y el
conocimiento. Aparece alla la disputa natural, que no necesariamente es
ataque Yy violencia, fortuna que, por ser adecuado a la clase humana,
surge del esqueleto de acciones diversas entre las nociones antafio
mencionadas, también de otras situaciones complejas como diferencias
y faltas de consenso, lo cual se puede agotar con el visitante de
opiniones, ideas y argumentos que medien la disputa. Para ello, el
cabildo deuda amafarse del ingrediente mas enjundioso que es el
dialogo. “... es por ese motivo que el ambiente que se vive en la escuela
a partir de las relaciones humanas entre sus miembros determina el
estado de animo de la organizaciéon” (Universidad Peruana Cayetano
Heredia, Proyecto Educativo Institucional Estratégico, 2001, p. 57).

También se puede asegurar que para que haya una condicién
de armonia, deber en equipo, seguridad mutua y compromiso
interpersonales respetables, en la agrupacidon educativa, debemos
cabildear que se posesién de un puesto afectuoso y se establezcan
excelentes vinculos de informe entre toda la delegacion de la junta
educativa.

Una clase de talante esclavo por la amargura implica un talante
sublevado al avatar, dominada por una contienda cerrada a cualquier test
de reformar la positiva clase de cosas. De otro lado, en el denominado
clase de talante de paz, si adecuadamente es serio no existe contienda,

se presenta un talante de aceptar de modo pasiva las decisiones
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colectivas de la agrupacion. Asi mismo, en la clase de talante de
conformidad se cree potencial el avatar institucional, sin embargo, en
condiciones diferentes, es librar, a contracorriente de lo que considera el
giro comun. Finalmente, en la clase de ansia el colectivo se sintoniza con
la extravagancia aborigen y el avatar granoso de las herramientas, los
procesos pedagdgicos, institucionales y administrativos.

La interpretacion del lienzo permite actuar una grafologia de la
clase de talante que domina el compromiso humanas al enddgeno de la
agrupacion. De la misma manera proyectar una mayoria de estrategias
tendientes a obtener que los profesores, alumnos, padres de
descendientes asuman los desafios del entrenamiento con un talante de
ansia, es librar con un talante abierto al avatar y con firmes opciones por
barbechar de la academia publica un puesto adonde se brinde

entrenamiento de casta para la junta.

c¢). Confianza

El término confiabilidad es usado generalmente para expresar
un cierto grado de seguridad de que un dispositivo o sistema opera
exitosamente en un ambiente especifico durante un cierto periodo de
tiempo. La moderna concepcion cuantitativa de la confiabilidad tuvo sus
origenes en la tecnologia militar y espacial. Sin embargo, el incremento
en la complejidad de los sistemas, la competitividad en el mercado, y la
creciente competencia por presupuesto y recurso han originado la
expansion de la disciplina a muchas otras areas. Cuando la confiabilidad

se define cuantitativamente puede ser especificada, analizada, y se
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convierte en un parametro del disefio de un sistema que compite contra
otros parametros tales como costo y funcionamiento.

De acuerdo a la mayoria de las teorias que la abordan, se trata
de una suspension temporal de la situacidon basica de incertidumbre
acerca de las acciones de los semejantes; gracias a ella, es posible
suponer un cierto grado de regularidad en las acciones sociales,
simplificando el funcionamiento de la sociedad.

En la d6ptica de la teoria estructural- funcionalista planteado por
el socidlogo francés Emile Durkheim, por el afio 1919, quien sostiene que
los elementos de una estructura social son interdependientes entre si, y
la variacion de un elemento repercute en los demas. A partir de este
matriz de pensamiento, la confianza se considera por lo general la base
de todas las instituciones, y funciona como correlato y contraste del
poder, consistente en la capacidad de influir en la accién ajena para

forzarla a ajustarse a las propias expectativas.

d). Comunicacién

Segun Fonseca (2000) “Comunicar es llegar a compartir algo de
nosotros mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del
hombre que surge de la necesidad de ponerse en contacto con los
demas, intercambiando ideas que adquieren sentido o significacion de
acuerdo con experiencias previas comunes” (p. 4).

“La comunicacion es la transmisién verbal o no verbal de
informacion entre alguien que quiere expresar una idea y quien espera

captarla o se espera que la capte” (Stanton, Etzel y Walker, 2007, p. 511)
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2.2.2.

“La comunicacién es el proceso por el cual intercambiamos o
compartimos significados mediante un conjunto comun de simbolos”
(Hair y Mc Daniel, 2006, p. 484).

“El intercambio de informacién entre personas. Significa volver
comun un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos
fundamentales de la experiencia humana y la organizacién social”
(Chiavenato, 2006, p. 110)

"Comunicacién es la transferencia y la comprension de
significados" ( Robbins y Coulter 2005, p. 256).

La satisfaccion laboral

2.2.2.1. Concepcion acerca de la satisfaccion laboral

Muchos entendidos en la materia sefialan que la satisfaccion
laboral esta estrechamente vinculada con la estabilidad psicolégica y
fisica del sujeto, y que es un requisito indispensable para alcanzar la
realizacion personal y el éxito, segun Locke (1976) la satisfaccion laboral
es el “estado emocional positivo o placentero” que resulta de la
percepcién subjetiva que tiene la persona sobre las experiencias
laborales.

Coincidentemente Osorio (2004) sefiala que la satisfaccion
laboral es una actitud mental, para desarrollar una aptitud o inclinacion
natural.

Cohen (1992) sostiene que la satisfaccion laboral es la actitud
gue muestra un trabajador frente a los demas y frente a su trabajo,
cuando ha podido satisfacer sus necesidades fundamentales y tiene

plena conciencia de ello.
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Gdmez (2000) se refiere a la satisfaccion laboral como una
actitud fisica, psicologica que asume una persona frente a la labor que
desempenfa y la retribucion que esta recibe por realizar dichas labores.

Nuestra actitud mental es lo Unico de lo cual uno puede ejercer
un control total. Podemos tomar la decisién de hallar satisfaccion en
determinadas circunstancias una de ella puede ser el trabajo e ir
descubriendo el medio para conseguirlo.

Hidalgo (1997) sefiala que la satisfaccion laboral esta
relacionado con la vocacion e inclinacion que uno tiene para realizar
determinadas actividades, si uno no tiene la minima inclinacion de
realizarlo o no se siente motivado para ello, por mas que se recibe una
retribucién suficiente, jamas nos sentiremos satisfechos, es mas
probable que halle usted satisfaccion en su trabajo si hace “lo que le
resulte natural”’, es decir, aquello para lo cual tiene usted una aptitud o
inclinacion natural, es posible que sienta conflictos y frustraciones
mentales y naturales.

A su vez Lares (1992) afirma que la satisfaccion laboral es una
actitud positiva hacia la labor que realizamos en un determinado
ambiente y clima institucional, a pesar de que estas no nos brinde
demasiadas comodidades econémicas 0 materiales.

De las afirmaciones se entiende a la satisfaccion laboral en los
ambitos psicologicos vy fisicos.

Osipow (1976) sefiala que, a diferencia del trabajo, las
condiciones del trabajo pueden aumentar el bienestar del trabajador o
generarle diferentes tipos de dafios emocional y de su salud, siendo

estos estrechamente relacionados al aspecto fisico y psicologico.
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Las condiciones de trabajo pueden darse por el espacio en
donde se labora, los equipos, las herramientas y las maquinarias, la
materia prima que se manipula o utiliza y la forma y organizacién para
una determinada tarea o produccion.

Al autor Robbins (1996) desarrolla una comparaciéon entra la
satisfaccion laboral que experimentan las mujeres y varones en una
empresa, para saber comprender cual de los dos géneros es la que se
siente mayor satisfaccion al relazar actividades laborales siempre vy
cuando las labores que realizan estén relacionadas con su identidad de
género y las condiciones materiales y un buen clima institucional
propicidndose en el ambiente.

2.2.2.2. Beneficios de la satisfaccion laboral

Segun (Ferreira, 1997) la satisfaccion laboral permite que el
individuo:

e Favorece la asonada de la empresa, ya que un independiente con
las retribuciones materiales y espirituales que recibe, buscara que
su instituto de incumbencia tenga la capacidad en los diferentes
niveles de la sociedad.

e Se sienta motivado a contratar al maximo noticias de su sesion en
fruto del estafermo en la que labora.

e Mantener un medio habitual existente y estable.

e Buscar la superacion independiente, habitual, ya sea animico o
materialmente.

¢ Vivir en un medio ambiente de calma y consistencia emocional

e |Incursionar en otros rubros relacionados con su vocacion
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Mantener un medio institucional existente con todos los que trabajan
en satisfaccion sociedad.
Satisfacer las evacuacion personales y condescendientes, de tal
forma que todos los que le rodean sientan la consumacion
independiente
Identificacidén con la sociedad en que labora
Satisfacer sus evacuacion materiales y espirituales y apreciar una
consumacion independiente plena.

A su vez podemos establecer dos tipos o niveles de analisis

en torno a la satisfaccion:

Satisfaccion general. - Es el nivel promedio que puede sentir el
trabajador frente a distintas fases en su trabajo. Son aspectos
relacionados a nivel de la sociedad, como, por ejemplo, estatus
social, prestigio personal, pertenencia a un determinado estrato

social, etc.

Satisfaccién particular. - Es el nivel mayor o menor de satisfaccion
frente a aspectos especificos de su trabajo, beneficios,
reconocimientos, condiciones laborales, supervision recibida,
comparfieros de trabajo y politicas institucionales. Este nivel esta
relacionado con dimensiones de indole personal y familiar o

conocidos también como la satisfaccion de necesidades basicas.

Desde el punto de vista de Roberto (1995) son tres clases de
necesidades del trabajador que afectan la satisfaccion laboral: las

necesidades, valores y los rasgos personales.
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Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan la

satisfaccion laboral son:

v Las comparaciones sociales con los demas trabajadores.
v Las caracteristicas de empleos con fechas anteriores

v Los grupos y/p equipo de referencia

Las caracteristicas del puesto que influyen en la satisfaccion
laboral son:
v Retribucién
v' Condiciones de trabajo
v' Oportunidades de progreso
v Supervision
v' Compafieros
v' Contenido del puesto de trabajo

v' Seguridad en el empleo

Los factores que son determinantes para la satisfaccion
laboral son:
v" Reto del trabajo
v Sistema de recompensas justas
v' Condiciones favorables de trabajo
v El clima institucional

v/ Compatibilidad entre personal y puesto de trabajo

2.2.2.3. Clases de satisfaccion laboral
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Osorio (2004) sefiala las siguientes clases de satisfaccion
laboral:

» Satisfaccion con el puesto de trabajo. - Se entiende como el
cumplimento, el contento, el goce, la satisfaccidbn que experimenta
el docente al desarrollar las funciones del puesto que desempefia.

» Satisfaccién con el logro de aspiraciones. — Se considera al
grado de insatisfaccion o satisfaccion va a experimentar el trabajador
a partir del nivel de aspiraciones que ha alcanzado, tanto a nivel
personal como profesional.

» Satisfaccién con el ambiente de trabajo. - Es el grado de
satisfacciébn con el ambiente de trabajo donde se desarrolla la
actividad laboral. Tiene relacién directa con el clima laboral

imperante dentro de la estructura y organizacion laboral.

2.3. Definicién de términos basicos

» Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2009) Se define como la propiedad o cualidad de
ambiente organizacional percibida o experimentada por los actores de la
empresa y que influye en el comportamiento de los mismos. El clima
organizacional puede definirse con caracteristicas cualitativas tales como:
incentivador, saludable, calido, frio, desmotivador, neutro, animador,

amenazador, enferma, desafiante, etc.

> Satisfacciéon Laboral
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Segun Locke (1976) la satisfaccion laboral es el estado emocional de forma
positiva y/o placentera que resulta de la percepcién subjetiva que tiene la

persona de las experiencias laborales vividas.

2.4. Formulacién de hipétesis

2.4.1. Hipétesis general

Hi = Existe relacion directa entre el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral en docentes de las instituciones educativas integradas de

Cerro de Pasco.

2.4.2. Hipoétesis especificos

H, = Existe un nivel alto de Clima organizacional segun la percepcién
de los docentes de las instituciones educativas integradas de

Cerro de Pasco.

H, = Existe un nivel alto de satisfaccion laboral de los docentes de las
instituciones educativas integradas de Cerro de Pasco, segun la

percepcion de los docentes.

2.5. Identificacion de variables

2.5.1. Variables estudiadas
Las variables propuestas asociacion o correlacién en el desarrollo de la

presente investigacion son:

X: Clima organizacional
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Y: Satisfaccion laboral

2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

Variable Definicion Dimensiones Indicadores
operacional
El clima Se cumplen las normas establecidas
organizacional Las normas son actualizadas
es el resultado Ausencia de normas de promocion
de la medicion La institucién cuenta con normas para los
en las docentes
dimensiones: Estructura Existen normas de sancion
estructura, Se cuenta con programas de orientacién
relaciones, para mejorar el trabajo
identidad, Las reuniones de trabajo se inician
autorrealizacion, puntualmente
autonomia, Se cumplen los trabajos en los plazos
cooggracmn, Formacion de amistades
conflictos, Trato entre directivos y miembros
recompensas 'y Relaci Relaciones entre colegas
condicion elaciones =
: Conocimiento entre docentes
laboral, medido — :
. Cumplimiento estricto de normas
© a ftraves la Estilo de direccion
c escala de clima Promueve el trat vy
2 organizacional. omueve e Tato equiatvo
& Comodidad en la institucion
E Conocimiento de la vision y la mision
< Practica guiada por la visién y la mision
5 Promueve el activismo y compromiso con
o la marcha de la organizacion
E Identidad Compr_orr_nso con la institucion
O Cumplimiento de funciones en los

docentes

Satisfaccion con el trabajo que realizan

Pone énfasis en la identificacion con la
organizacion

Identidad institucional

Autorrealizacion

Percepcién de aprendizaje en la institucion

Perspectiva del futuro profesional

Expectativas de logro

Oportunidad de mejoramiento personal

Esfuerzo por mejorar el rendimiento

Estimulo al trabajo realizado

Condiciones de capacitacion profesional

Colaboracién y ayuda en la instituciéon

Autonomia

Concede libertad para la toma de
decisiones

Facilita la libre actuacion orientados hacia
la innovacion
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Tareas definidas para cada uno

Promueve la iniciativa

Libertad para promover nuevas estrategias

Involucramiento con el éxito laboral

Independencia para adoptar criterios de
mejora

Conformismo

Comunicacion

Concede libertad para la toma de
decisiones. Delega responsabilidades.

Facilita la libre actuacion orientados hacia
la innovacion

Promueve la iniciativa

Comunicacion asertiva

Informacion oportuna

Comunicacion de funciones delimitadas

Comunicacion horizontal

Libertad de expresion

Cooperacion

Promueve el trabajo en grupos y/o
equipos

Inculca la confianza, reciprocidad y ayuda
mutua

Promueve el espiritu colectivo para afronte
de problemas

Sentido de trabajo en equipo

Confianza interpersonal

Promocién del intercambio de
conocimiento y experiencias

Trabajo en equipo para resolver
problemas

Solidaridad

Conflictos

Permeabiliza conductas disruptivas en el
trato con los demas

Ambiente de trabajo armonioso

Tolerancia en la solucion de problemas

Igualdad de oportunidades y estimulos

Organizacién basada en capacidades

Trabajo compartido

Colaboracion interpersonal

Orden en la solucion de problemas

Recompensa

Reconoce el buen desempefio laboral

Gratifica el esfuerzo por la mejora de la
organizacion

Estimula la recompensa

Estimulo al trabajo realizado

Incentivos por los logros

Remuneracion justa

Recompensa al trabajo realizado

Estimulos y sanciones

Condiciones
Laborales

Condiciones afectivas en la institucién

Provee de recursos y medios necesarios
para optimizar el trabajo.

Posee una infraestructura moderna
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Pone énfasis en la productividad

Cuenta con documentacién ordenada y
actualizada

Celeridad en el trabajo

Variable Definicion Dimensiones Indicadores
operacional
La Satisfaccion | Satisfaccion con el salario
satisfaccion con los Se cumplen las promociones y ascensos
laboral es el estimulosy | Satisfaccién con los incentivos y premios
resultado de salarios
la medicién Satisfaccién con la distribucién del trabajo
en las Condiciones de trabajo
dimensiones: | Satisfaccion | Satisfaccion con las relaciones personales
Satisfaccion con las Se cumplen las normas laborales
con los | condiciones | Promocién de valores
© estimulos y laborales Provision de recursos y medios para el
S salarios, trabajo.
c satisfaccion Muestra satisfaccién con el ritmo de trabajo.
< Egzdicionelgs Satisfaccion con la gestion de la Direccion
S Satisfaccién | Satisfaccion con la supervision realizada
& Iabprales_,’ con la Condiciones de atencion
@ satisfaccion supervision | Reconocimiento de las tareas realizadas
T con ~ la Apoyo de los superiores
n supervision, . - -
Complacencia con el trabajo que realiza
Zatisfaccién Satisfaccion con las oportunidades para
con el most_rar f_qrtalezas _
trabajo, Satisfaccion Rea_lllzacpn personal en gl tra_lbajo
: ; Satisfaccion con la participacién en el grupo
medido  a| con el trabajo - — .
través la Satl_sfacmon con la autonomia en la toma de
escala de decisiones

satisfaccion
laboral.

Satisfaccién con las decisiones del grupo.

Satisfaccion de la calidad de trabajo
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CAPITULO 1Nl

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. Tipo deinvestigacion

Para la presente investigacion definiremos que es de tipo basica y que
entre sus finalidades esta describir, analizar e interpretar de forma sistémica
un conjunto de datos relacionados con las variables de estudio.

Para Sierra (1995) “La investigacion basica tiene como finalidad el
mejor conocimiento y comprension de los fenémenos sociales, es el
fundamento de toda investigacion” (pag. 32).

Esta en el nivel descriptivo- correlacional, porque su finalidad es
correlacionar las variables de investigacion.

Segun Oseda (2008) “Descriptivo también conocida como investigacién
estadistica, se describe los datos y caracteristicas de la poblacién o fenémeno
de estudio”. (pag. 48).

La correlacion tiene como finalidad establecer el grado de relacion y/o

asociacion no causal existente entre dos diferentes variables.
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Y esta caracterizada porque primero se mide las variables y después,
mediante pruebas de hipotesis correlacionar y la aplicacion diversas técnicas

estadisticas, se estima la correlacion de las variables. (pag. 142).

3.2. Métodos de investigacion

Se utiliz6 el método cientifico como método general, ya que es un
procedimiento de actuacidn general seguido en el conocimiento cientifico, pues
bien, se concreta en conjunto de tramites, fases, etapas, técnicas, procesos,
etc.

Asimov, citado por Sierra (1995) menciona que el método cientifico, en
su version ideal, (pag.19) consiste en:

1.- Detectar la existencia de determinado problema.

2.- Separar y desechar los aspectos no relevantes y esenciales.

3.- Reunir todos los datos posibles que incidan sobre el problema, mediante
la observacion simple y experimental.

4.- Elaborar una generalizacién provisional que los describa de la manera mas
simple posible: un enunciado breve o una formulacién matematica. Esto
es una hipotesis.

5.- Con la hipotesis se pueden predecir los resultados de experimentos no
realizados aun y ver en ellos si la hipétesis es valida.

6.- Si los experimentos funcionan, la hipotesis sale reforzada y puede
convertirse en una teoria o una ley natural.

A su vez en la presente investigacion se utilizd6 el método
cuantitativo.
Para Fernandez (2005) “El investigador cuantitativo esta preocupado

por los resultados, mientras que el cualitativo se interesa en los resultados,
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pero lo considera base para un segundo estudio. Lo cuantitativo es
concluyente y extrafio a los sujetos y estd fundamentado en el Positivismo y el

Empirismo Logico”. (pag. 53)

3.3. Disefio de lainvestigacion

Para la validacion de hipoétesis presentadas se ha aplicado el disefio
correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010) que consideran mas
indicado para contrastar la hip6tesis de investigacion, cuya grafica es el

siguiente:

Donde:
> M . Es la muestra de docentes de las IE de Cerro de Pasco
» Ox : Informacion de clima organizacional
> Oy : Informacion de satisfaccion laboral
> r : Coeficiente de correlacion

3.4. Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacién
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La poblacién de la presente investigacidbn estd constituida por los
docentes de educacion inicial, primaria y secundaria del &mbito de la UGEL

Pasco de San Juan Pampa.

3.4.2. Muestra

La muestra comprende a docentes de la Institucién Educativa Integradas
de Cerro de Pasco Maria Parado de Bellido con 142 docentes de los niveles

inicial, primaria y secundaria, lo que se detalla en la siguiente tabla:

N™- | Institucidon educativa Poblacion/Nivel Total poblacién
Inicial: 8
2 Maria Parado de Bellido | primaria: 15 142

Secundaria:119

3.5.

El tamafio de muestra se ha determinado con la poblacién de la I. E. I.
Maria Parado de Bellido.
Cabe mencionar que la poblacion de I. E. | es de dos instituciones en

Cerro de Pasco y se ha tomado una de ellas para la muestra.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplicé la técnica de encuesta para recoger informacion de ambas
variables en la muestra de estudio. Se eligié esta técnica porque permite aplicar
instrumentos de varios items en una poblacion mayor y en un tiempo corto a
docentes de seis Instituciones Educativas integradas de Cerro de Pasco.

Se aplicaron dos instrumentos: la Escala de clima organizacional (80

items) y el Cuestionario de Satisfaccién laboral (26 items) elaboradas para
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docentes de seis Instituciones Educativas Integradas de Cerro de Pasco, con un
total de 142 docentes de los niveles inicial, primaria y secundaria, las encuestas
se aplicaron en un tiempo de 45 minutos cada una coincidiendo en reuniones a

nivel institucional.

a) Escala de clima organizacional, basado en Litwin y Stringer (2006)
permitid recoger los datos relacionados al clima organizacional de las
instituciones educativas, la escala cuenta con los criterios de validez y
contabilidad. EvalGa las dimensiones de: estructura, relaciones, identidad,
autorrealizaciéon, autonomia, comunicacion, cooperacion, conflictos,
recompensa y condiciones laborales con un total de 80 items, que se aplica
en forma colectiva o individual.

La escala esta elaborada bajo el enfoque de Likert siguiendo una
metodologia rigurosa. Siendo el propésito de su creador la consecucion de
un instrumento que pudiera adaptarse a diferentes grupos sociales sin el

menoscabo de su validez.

b) Cuestionario de satisfaccion laboral, instrumento que permite medir la
variable Satisfaccion laboral en las cuatro dimensiones: estimulo y
remuneraciones, condiciones laborales, supervision y satisfaccion con el
trabajo, con un total de 26 items con escala de valoracion tipo Likert. Se

aplica en forma individual y colectiva.

3.6. Técnicas procesamiento y analisis de datos

Los procedimientos estadisticos permiten manejar adecuadamente la

informacion cuantitativa y hacer que tengan sentido, poseen dos ventajas
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principales: primero; permiten describir y resumir las observaciones, de esto
se ocupa de esta la estadistica descriptiva, segundo; sirven para inferir, el cual
se refiere que lo que se observa en una parte se observara también en el grupo

entero; en problemas de esta clase se aplica la estadistica inferencial.

3.7. Tratamiento estadistico
Especificamente en el nivel descriptivo se analizar& mediante los
estadigrafos del analisis porcentual, la media aritmética, la varianza,
desviacion estandar y el coeficiente de variacion.
Para demostrar la hipétesis de investigacion correlacional se aplicé la
Prueba de Correlacion Lineal Producto Momento de Pearson (r), con el que se
establecio el tipo y nivel de correlacién y la Prueba inferencial “t” de Student

para verificar la significatividad de la correlacion.

3.8. Seleccidn, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacién
Validacion:

La validacion de instrumentos que se utilizaron en la investigacion se
realizé a través de la evaluacién de tres expertos, de los cuales fueron un
especialista en el area de la docencia y un especialista en el area de Psicologia.

Los resultados efectuados por los tres expertos fueron aprobatorios con

respecto a los items disefiados para el instrumento.

NOMBRES DE EXPERTOS RESULTADOS DE
EXPERTOS DE JUCIO
Experto 1 APROBADO
Experto 2 APROBADO
Experto 3 APROBADO
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Confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento se dio a través del analisis estadistico
utilizando la fiabilidad Alfa de Cronbach con lo cual se comprob6 el nivel de
fiabilidad del instrumento desde un punto de vista estadistico.

Tabla No. 01

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,883 80

3.9. Orientacién ética

Se hizo saber a los docentes la confidencialidad de la informacion,
respetando la privacidad de quienes seran encuestados.

Se explico a los docentes la finalidad de la investigacion, garantizando
el conocimiento y participacién de cada uno de ellos. Se respetd en todo
momento la opinién de los docentes.

Por todo lo arriba mencionado concluimos que los datos que contiene

la presente investigacion son originales y veridicos.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Descripcion del trabajo de campo

Para el presente trabajo de investigacion se han aplicado una muestra
de 142 docentes de las Instituciones Educativas Integradas de San Juan
Pampa, las que se encuentran distribuidas en las siguiente Institucién: Maria
Parado de Bellido. EIl primer instrumento que se aplicé es una escala de tres
alternativas, que comprende diez dimensiones y contiene 80 items, el cual
permite evaluar el Clima Organizacional en las Institucién Educativa donde
laboran los docentes que se han encuestados, y el segundo instrumento es
otra escala de cinco alternativas, que comprende cuatro dimensiones y
contiene 26 items, y permite evaluar la Satisfaccion Laboral de los docentes.
La aplicacion de ambos instrumentos ha favorecido la obtencion de los datos,
los que constituyen en propiedades fundamentales para el procesamiento e
interpretacion de la informacion, realizados de acuerdo a los problemas,

objetivos e hipotesis establecidas en la presente investigacion.

4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Andlisis de las caracteristicas generales de la muestra de estudio
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A continuacion, se describe las caracteristicas generales de la muestra

de investigacion.

4.2.1.1. Condicion laboral de los docentes de la muestra

La mayoria (101) de los docentes que participan en la
investigacion son nombrados y representan el 71,13% de la muestra de
investigacion, mientras que los docentes contratados son 41 y represen

28,87%, afirmacién que se hace en base al contenido de la tabla N° 4.2

Tabla No. 02

Distribucién de la muestra de docentes segun la condicion laboral

Condicién
Institucion Educativa Total
Contratado | Nombrado

Maria Parado de Bellido 41 101 7

Total 41 101 142

Fuente: Escala aplicada por la investigadora

4.2.1.2. Tiempo de servicios de los docentes de la muestra

En la tabla N° 3 se aprecia que la mayoria (87) de los docentes
tienen un tiempo de servicio de 11 a mas afos, representando el 61,23%,
hay 33 docentes que tienen de 6 a 10 afios de tiempo de servicios y
constituyen el 23,24% de la muestra, mientras que sélo el 15,49% tienen

de 1 a 5 afos de tiempo de servicio.
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Tabla No. 03
Distribucién de la muestra de docentes segun el tiempo de servicios

en el Magisterio

Tiempo de servicios
Instituciones Educativas 11a
1;5 6:10 mas
afos afos o
afos
Maria Parado de Bellido 22 33 87
Total 22 33 87

Fuente: Escala aplicada por la investigadora

4.2.2. Andlisis de los resultados del clima organizacional

A continuacion, se procede a presentar los resultados obtenidos en la
variable Clima Organizacional, realizado en base al procesamiento de los
puntajes obtenidos luego de la aplicacion de la escala correspondiente. El
analisis e interpretacion se hace de manera cuantitativa y cualitativa, como se

muestra a continuacion.

4.2.2.1. Analisis cuantitativo de los puntajes del Clima
Organizacional por dimensiones
En la tabla N° 4 se aprecia los resultados de la aplicacién de la
escala que evalia el Clima Organizacional de los 142 docentes
encuestados.
Tabla No. 04
Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre el Clima Organizacional

aplicado a los docentes

Dimensiones del Clima Puntaje Desviacién indice
Organizacional promedio Estandar porcentual
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Estructura 10,76 2,90 67,25%
Relaciones 10,30 2,46 64,38%
Identidad 12,96 3,33 81,00%
Autorrealizacion 10,89 2,57 68,06%
Autonomia 11,40 2,52 71,25%
Comunicacion 11,28 2,56 70,50%
Cooperacién 10,74 3,13 67,12%
Conflictos 11,65 2,48 72,81%
Recompensa 9,51 2,44 59,44%
Condiciones laborales 10,85 2,97 67,81%

Fuente: Escala aplicada por la investigadora

Se observa que en las dimensiones Identidad (12,96); Conflictos
(11,65) y Autonomia (11,40) se han obtenido los mas altos puntajes
promedios, lo que indica que existe un alto nivel de identidad de los
docentes observados. Se observa también que no existen muchos
conflictos en las Instituciones y que la autonomia presenta un nivel alto
en los docentes cuando se desempefian en las Instituciones Educativas
donde laboran.

En relacion a la variabilidad de los puntajes, se aprecia que en
las dimensiones: Identidad (3,33); Cooperacion (3,13) y Condiciones
laborales (2,97) existe una mayor variabilidad en comparacion a las otras

dimensiones, en cambio en las dimensiones: Recompensa (2,44);
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Relaciones (2,46) y Conflictos (2,48) los puntajes tienen menos
variabilidad, por lo tanto, son mas homogéneos.

En el gréfico N° 4 se aprecia que los menores puntajes
promedios se dan en las dimensiones Recompensa (9,51), Relaciones
(10,30) y Cooperacién (10,74), lo que nos permite afirmar que existe
poco estimulo del personal directivo a los docentes, que las relaciones

interpersonales entre docentes es baja, asi como la cooperacion.

4.2.2.1. Andlisis cuantitativo de los puntajes segun sexo y total del

clima organizacional

En la tabla N° 5 se observa que los docentes encuestados del
sexo masculino (113,86) tienen el mayor puntaje promedio en
comparacion que los docentes del sexo femenino (106,50) lo que permite
concluir que los docentes varones tienen una apreciacion mas favorable
sobre el Clima Organizacional de las Instituciones Educativas donde

laboran.

Tabla No. 05
Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre el Clima Organizacional por

Sexo

Sexo
Estadigrafos Total
Femenino Masculino

Minimo 51 73 51
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Maximo 149 157 157

Media aritmética 106,50 113,86 110,34
Desviacion Estandar 23,645 21,710 22,876
Asimetria (As) -0,547 -0,695 -0,627
Curtosis (Cu) -0,480 -0,770 -0,575

Por tanto, se puede apreciar la comparacién de los puntajes de
los docentes segun el sexo. El puntaje de los docentes varones
presentan una mayor concentracion alrededor del puntaje promedio y un
mayor puntaje promedio, en comparacién con los puntajes obtenidos por
las profesoras.

El puntaje promedio de los 142 docentes encuestados es de
110,34 puntos, lo que nos indica que el nivel de apreciacion del Clima
Organizacional es alto, ya que el indice porcentual es 70,88% del

recorrido total de los puntajes (0-160).

Bajo Medio Alto
106,67
o | N |
53,33 110,34 160

Los puntajes tienden hacia la homogeneidad, ya que el
coeficiente de variabilidad de los puntajes es 20,73% y se ubica en el
tercio inferior del recorrido total.

En el grafico N° 5 se observa que los puntajes de los 142

docentes encuestados muestran un sesgo negativo (As=-0,627), es decir
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presentan una larga cola hacia la izquierda del puntaje promedio, y en
relacion a la deformacion vertical, se afirma que la distribucion
corresponde a un modelo platicurtico, debido a que el coeficiente

obtenido (Cu=-0,575) es menor al valor critico de 0,263.

4.2.2.3. Andlisis cuantitativo de los puntajes segun condicién

laboral del docente

De acuerdo a los puntajes promedios que se muestran en la
tabla N° 6 se observa que los docentes encuestados de condicion laboral
contratado (117,41) tienen una mejor apreciacion sobre el Clima
organizacional en la Institucion Educativa donde laboran, en
comparacion a los docentes nombrados (107,47). La variabilidad de los
puntajes es similar y presentan homogeneidad.

Tabla No. 06
Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre el

Clima Organizacional por condicidn laboral

Condicién laboral
Estadigrafos
Contratado Nombrado
Minimo 54 51
Maximo 157 149
Media aritmética 117,41 107,47
Desviacion Estandar 23,01 22,30

Fuente: Escala aplicada por Jaquelin Campos (11/2011)
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En el grafico N° 6 de diagrama de caja se puede apreciar la
comparacion de los puntajes de los docentes segun la condicién laboral
de los docentes encuestados.

Comparando los resultados se observa que los puntajes de los
docentes contratados estan mas concentrados y tienen un mayor
promedio aritmético en comparacion con los puntajes obtenidos por los
docentes nombrados.
4.2.2.4. Andlisis cuantitativo de los puntajes segun el tiempo de
servicio en el magisterio.

En la tabla N° 7 se observa que los docentes encuestados que
tienen un tiempo de servicios de 6 a 10 afios han obtenido un mayor
puntaje promedio (119,97) en la escala sobre el Clima Organizacional de
las Instituciones, en comparacion a los docentes de los otros grupos. El
grupo de docentes que tienen el mayor tiempo de servicio (de 11 a mas
afios) han obtenido el menor puntaje promedio (107,23), en comparacion
con los otros grupos.

Tabla No. 07
Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre el

Clima Organizacional por condicion laboral

Tiempo de servicios (afios)
Estadigrafos
1-5 | e-10 | Peila
mas
Minimo 54 73 51
Maximo 139 157 149
Media aritmética 108,18 119,97 107,23
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Desviacion Estandar 26,01 16,83 23,26

En el grafico N° 7 se distingue que el grupo de docentes que
tienen un tiempo de servicios de 6 a 10 afios presentan una mejor opinion
sobre el Clima Organizacional de las Instituciones donde laboran, ya que
tienen el mayor puntaje promedio y la mayor concentracion de los
puntajes, en comparacion con los otros grupos de profesores

encuestados.

4.2.2.5. Andlisis cuantitativo de variable Clima Organizacional por
dimensiones.

En la tabla N° 8 se observa que la mayoria de los docentes
encuestados opinan que el Clima Organizacional de las Instituciones
Educativas donde laboran tienen un nivel Alto en las dimensiones:
Estructura (56%), Identidad (76%), Autorrealizacion (61%), Autonomia
(64%), Comunicacion (67%), Cooperacion (57%), Conflictos (72%) y
Condiciones laborales (55%). En las dimensiones Relaciones (54%) y
Recompensa (56%) la mayoria de los docentes encuestados afirmaron
que el nivel del Clima Organizacional tiene un nivel Medio.

Tabla No. 08

Niveles del Clima Organizacional por dimensiones

Dimensiones del Niveles
Clima Bajo Medio Alto
Organizacional n % n % n %
Estructura 8 6 54 38 80 56
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Relaciones 3 2 76 54 63 44
Identidad 5 4 28 20 109 | 76
Autorrealizacion 5 4 50 35 87 61
Autonomia 3 2 48 34 91 64
Comunicacion 2 2 45 31 95 67
Cooperacion 6 4 55 39 81 57
Conflictos 2 2 38 26 102 | 72
Recompensa 11 8 80 56 51 36
Condiciones laborales | 8 6 56 39 78 55

Total 2 2 53 37 87 61

Se aprecia que la mayoria (61%) de los docentes encuestados,
indican que el nivel del Clima Organizacional es Alto, el 37% de los
docentes sostienen que el nivel del Clima organizacional es Medio y s6lo

el 2% sefala que el nivel es Bajo.

4.2.2.6. Andlisis cuantitativo de variable Clima Organizacional por

sexo.

En la tabla N° 9 se aprecia que el 71% de los docentes varones
y el 52% de las docentes mujeres opinan que el nivel del Clima

Organizacional en la Instituciones es Alto.

Tabla No. 09

Niveles del Clima Organizacional segun sexo
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de los docentes

Niveles
Sexo Bajo Medio Alto
n % n % n %
Femenino 1 1 32 47 35 52
Masculino 1 1 21 28 52 71
Total 2 2 53 37 87 51

En el cuadro se distingue que hay mas docentes mujeres (32)
que opinan que el nivel del Clima Organizacional de las Instituciones

Educativas es medio, en comparacién con los docentes varones (21).

4.2.3. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA SATISFACCION LABORAL
A continuacion, se realiza el analisis de los datos obtenidos en la
aplicacion de la escala para evaluar la variable Satisfaccion Laboral en los 142
docentes de la muestra que participan en la investigacion. El andlisis, al igual
gue en la variable Clima Organizacional, se realiza de manera cuantitativa y
cualitativa, a fin de favorecer el andlisis estadistico y posterior prueba de
hipétesis.
4.2.3.1. Analisis cuantitativo de los puntajes de la Satisfaccion
laboral por dimensiones.
En la tabla N° 10 se presenta los resultados de la aplicacién de
la escala que evalla la Satisfaccion Laboral de los 142 docentes

encuestados.
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Tabla No. 10
Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre Satisfaccion Laboral

aplicado a los docentes

Dimensiones de la Puntaje | Desviacion indice
Satisfaccién Laboral promedio | Estandar | porcentual

Con los estimulos vy 8,77 1,84 58,47%
salarios
Con las condiciones 41,61 4,67 75,65%
laborales
Con la supervision 18,56 2,82 74,24%
Con el trabajo 28,87 2,55 82,48%

Como el nimero de items por cada dimension son diferentes,
es decir: Con los estimulos y salarios (3 items); Con las condiciones
laborales (11 items); Con la supervision (5 items) y Con el trabajo (7
items), entonces la forma de comparacion se hace en base a los indices
porcentuales.

Se observa que en las dimensiones: “Satisfaccién con el trabajo”
(82,48%); “Satisfaccion con las condiciones laborales” (75,65%) vy
“Satisfaccion con la supervision” (74,24%) se obtuvieron los mayores
indices porcentuales, lo que nos indica que los profesores aprecian un
alto nivel de satisfaccion con el trabajo, las condiciones laborales y con
el proceso de supervision. En relacién con la dimensién “Satisfaccion con
los estimulos y salarios” (58,47), se observa que los docentes han
obtenido el menor indice porcentual, Io que nos indica que los docentes

no estan muy satisfechos en esta dimension.
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Se observa la comparacién de los puntajes promedio en las
cuatro dimensiones, resaltando el mayor puntaje promedio en la
dimensién “Satisfaccion con el trabajo”.
4.2.3.2. Analisis cuantitativo de los puntajes segun sexo y total de
la satisfaccion laboral.

Se observa, enlatabla N° 11, que la apreciacion de los docentes
del sexo femenino (97,62) y los docentes del sexo masculino (97,99)
tienen una apreciacién muy similar sobre la satisfaccion laboral, aunque
los docentes varones superan en treinta y siete centésimas a las
docentes mujeres. La variabilidad de los puntajes de los varones es
mayor que a la de las mujeres, es decir los puntajes de las docentes
mujeres es mas homogéneo en comparacion a los puntajes de los
docentes varones.

Tabla No. 11

Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre la satisfaccién Laboral por

Sexo
. Sexo
Estadigrafos : : Total
Femenino | Masculino

Minimo 68 67 67
Maximo 125 127 127
Media aritmética 97,62 97,99 97,81
Desviacion Estandar 8,750 10,571 9,709
Asimetria (As) -0,609 -0,880 -0,778
Curtosis (Cu) 2,076 2,075 2,108

Fuente: Escala aplicada por Jaquelin Campos (11/2011)
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En el diagrama de caja (grafico N° 9) se observa de manera
comparativa el resultado de los puntajes de la variable Satisfaccion
Laboral segun el sexo. El puntaje promedio de los docentes varones y
docentes mujeres son similares, la diferencia radica en que los docentes
varones presentan una ligera variabilidad mayor que el de las docentes
mujeres.

El puntaje promedio de los 142 docentes encuestados es de
97,81 puntos, lo que nos indica que el nivel de apreciacion de la
Satisfaccion Laboral de los docentes es Alto. Esta afirmacién se
corrobora con el indice porcentual que le corresponde y que es 75,24%

del recorrido total de los puntajes.

Bajo Medio Alto
95,33

26 60,67 97,81 130

Los puntajes de toda la muestra de investigacion tienden hacia
la homogeneidad, ya que el coeficiente de variabilidad de los puntajes es
9,93% y se ubica en el tercio inferior del recorrido total de los puntajes
de la variable.

Se observa que los puntajes de los 142 docentes observados
presentan un sesgo negativo (As=-0,778), es decir presentan una larga
cola hacia la izquierda del puntaje promedio. La distribucion de los
puntajes presenta una deformacion vertical leptocurtico, ya que el

coeficiente obtenido (Cu=2,108) es mayor al valor critico de 0,263.

66



4.2.3.3. Andlisis cuantitativo de los puntajes segln condicién
laboral de los docentes.

En la tabla N° 12 se observa que los docentes encuestados de
condicion laboral contratado (99,37) tienen una mejor apreciacion sobre
la Satisfaccién, en comparacion a los docentes nombrados (97,18). Los
puntajes de los docentes nombrados (10,030) presentan una mayor
variabilidad en comparacibn con los puntajes de los docentes
contratados (8,791).

Tabla No. 12
Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre la Satisfaccion Laboral por
condicion laboral

IEI del distrito de Satipo 2011

Condicién laboral
Estadigrafos

Contratado | Nombrado
Minimo 69 67
Maximo 124 127
Media aritmética 99,37 97,18
Desviacion Estandar 8,791 10,030

Fuente: Escala aplicada por Jaquelin Campos (11/2011)
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Grafico No 4.11
Comparacion de los puntajes de la variable Satisfaccion Laboral segun la
condicion laboral de los docentes de las IEl del distrito de Satipo

(e]e)
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En el diagrama de caja anterior se puede apreciar la
comparacion de los puntajes de los docentes segun la condicién laboral,
donde se observa que los puntajes de los docentes contratados estan
mas concentrados y tienen un mayor promedio aritmético en

comparacion con los puntajes obtenidos por los docentes nombrados.

4.2.3.4. Andlisis cuantitativo de los puntajes segun el tiempo de
servicio en el magisterio.

Se observa en la tabla N° 13 que los docentes encuestados que
tienen un tiempo de servicios de 6 a 10 afios presentan una mayor
Satisfaccion Laboral (99,64) en comparacion con los otros grupos de
docentes, ya que han obtenido un mayor puntaje promedio en la escala.

El grupo de docentes que tienen el mayor tiempo de servicio (de 11 a
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mas afios) han obtenido el menor puntaje promedio (96,74), en
comparacion con los otros grupos de docentes.

Tabla No. 13

Estadigrafos de los puntajes de la escala sobre la satisfaccion Laboral por

condicién laboral

. Tiempo de servicios (afios)
Estadigrafos .
1-5 6-10 De 11 amas
Minimo 80 85 67
Maximo 127 104 125
Media aritmética 99,32 99,64 96,74
Desviacion Estandar 9,373 6,133 10,774

En el grafico N° 13 se observa que los docentes del grupo que
tienen un tiempo de servicios de 6 a 10 afios presentan una satisfaccion
laboral que los docentes de los otros grupos, ya que tienen un mayor

puntaje promedio y mayor concentracion de los puntajes.

4.2.3.5. Analisis cuantitativo de la variable satisfaccion laboral por
dimension.

En la tabla N° 14 se observa que la mayoria de los docentes
encuestados afirman un Alto nivel de satisfaccion en las dimensiones:
Satisfaccion con las condiciones laborales (80%); Satisfaccion con la
supervision (67%) y Satisfaccion con el trabajo (91%). En la dimension
Satisfaccion con los estimulos y salarios (79%) los docentes sefialan un
nivel Medio de satisfaccién. A nivel de toda la escala: Satisfaccion
Laboral, se puede apreciar que la mayoria (73%) de los docentes se
ubica en un nivel Alto de satisfaccion Laboral, el 27% de los encuestados
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se ubica en un nivel Medio de satisfaccion laboral y ningin docente se

ubica en un nivel Bajo de satisfaccion Laboral.

Tabla No. 14

Niveles de la Satisfaccién Laboral por dimensiones y total

Niveles
Dimensiones de la Bajo Medio Alto
Satisfaccion Laboral | % n % n %

Con los estimulos y| 18 | 13 | 112 | 79 12 8
salarios

Con las condiciones 0 0 29 20 113 80
laborales

Con la supervisién S 4 | 42| 30 95 | 67
Con el trabajo 0 0 | 13 9 | 129 | 91
Total 0 0 39 27 103 73

Se aprecia que en tres dimensiones el nivel de satisfaccion de
los docentes es Alto, mientras que en una sola dimension el nivel de
satisfaccion es Medio. Ningun docente opina que el nivel de satisfaccion
es bajo.
4.2.3.6. Andlisis cuantitativo de la variable satisfaccion laboral
segun el sexo.

En la tabla N° 15 se aprecia que la mayoria de los docentes
varones (74%) y la mayoria de las docentes mujeres (71%) opinan que

el nivel de la Satisfaccion Laboral es Alto.
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Tabla No. 15

Niveles de la Satisfaccién Laboral segin sexo de los docentes

Niveles
Sexo Bajo Medio Alto
n % n % n %
Femenino 0 0 20 29 48 71
Masculino 0 0 19 26 55 74
Total 0 0 39 27 103 73

En el grafico N° 55 se observa que mas docentes varones (55)
opinan que el nivel de la Satisfaccion Laboral en la Instituciones
Educativas en comparacion a las docentes mujeres. En el nivel Medio se
observa que el numero de docentes varones (19) y docentes mujeres
(20) es muy similar. Ningun docente encuestado sefiala que la
satisfaccion Laboral es Bajo.

4.2.4. Andlisis de los resultados del clima organizacional y su relacién con
la satisfaccion laboral
4.2.4.1. Analisis correlacional entre las variables

En el cuadro N° 16 se presenta el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson entre los puntajes total de las variables Clima
Organizacional y los puntajes de la Satisfaccion Laboral. Se aprecia que
existe una correlacion positiva (0,423) entre ambas variables los que
indica que existe una asociacion directa y significativa entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion

Educativa mencionada

Tabla No. 16
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Coeficiente de correlacion “r” de Pearson entre los puntajes total de las

variables de investigacién

_ Puntajes de la
Variables _ _
Satisfaccion Laboral

Puntajes del Clima
o 0,423
Organizacional

En la gréfica No 15 se observa que entre ambas variables de
estudio existe una relacién directa y significativa, ya que los puntos se
ubican alrededor de una recta cuya pendiente es positiva.
4.2.4.2. Andlisis cualitativo entre los niveles de las variables de
investigaciéon

En la tabla No 17 de aprecia las frecuencias de las variables
Clima Organizacional y la satisfacciébn Laboral por niveles. Hay 78
docentes encuestados que opinan que el Clima Organizacional y la
Satisfaccion laborales estan en un nivel Alto, representando el 54,93%
de la muestra de investigacion. Hay 28 docentes que sostienen que el
Clima Organizacional y la satisfaccion Laboral tienen un nivel Medio. Hay
34 docentes que opinan que el Clima Organizacional y la satisfacciéon
laboral estan en un nivel o bien Alto o bien Medio y ningun docente
encuestado sefiala que el Clima Organizacional o la satisfaccion laboral

se ubican en un nivel Bajo.

Tabla No. 17
Tabla de contingencia de las variables Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral de los docentes
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Clima Organizacional
Niveles Total

Bajo Medio Alto
Bajo 0 0 0 0
Satisfaccion -
Laboral Medio 2 28 9 39
Alto 0 25 78 103
Total 2 53 87 142

Fuente: Escala aplicada por Jaquelin Campos (11/2011)

4.3. Prueba de hipotesis

4.3.1. Prueba de la hipétesis general
La hipotesis general de la investigacion es:
Existe una relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y
la Satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucion Educativa
Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.
Hipotesis a contrastar:
Ho: Existe una correlacion negativa o nula entre los puntajes del Clima
Organizacional y la satisfaccion Laboral en los docentes de la Institucién

Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

Ho:r<0

H:: Existe una correlacion positiva entre los puntajes del Clima
Organizacional y la satisfaccion Laboral en los docentes de Institucion
Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.
Hi:r>0

El valor del coeficiente “r’ de Pearson de la tabla para n=142, a=0,05y 141

grados de libertad es:
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r« = 0,1638
En la tabla N° 16 se hall6 el valor del coeficiente “r’ de Pearson calculado
entre los puntajes totales de la escala del Clima Organizacional y los
puntajes de la escala que evalla la Satisfaccion Laboral en los docentes:

r=0,4230

Regla de decisién: Se rechaza Ho si ocurre que:

Ie > Iq
0,4230>0,1638 ........... (V)
Con un nivel de significancia de 0=0,05 se concluye que: Existe una
correlacion positiva entre los puntajes del Clima Organizacional y la
satisfaccion Laboral en los docentes Institucion Educativa Integrada Maria

parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

En consecuencia, se demuestra que, Existe una relacion directa y
significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
docentes de la Institucion Educativa Integrada Maria parado de Bellido de
San Juan Yanacancha.
4.3.2. Prueba de las hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1:
Formulacion de la hipotesis:
Existe un nivel Alto de Clima Organizacional segun la percepcion de los
docentes en los docentes Institucién Educativa Integrada Maria parado
de Bellido de San Juan Yanacancha.
Se utiliza la prueba Chi cuadrada de homogeneidad, para lo cual se

formula la hipotesis nula (Ho) y la hipétesis alterna (H.), asi:
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Ho: No existe diferencia entre las frecuencias de los niveles del Clima

Organizacional segun la percepcion de los docentes Institucién

Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.
Ho: p1= p2=p3=........

H.: Existe diferencia entre las frecuencias de los niveles del Clima

Organizacional segun la percepcion de los docentes Institucion

Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

Hi p1# p2# ps#........

Para determinar el valor de la Chi cuadrada (X2 calculada es necesario

aplicar la siguiente férmula:

2_ %X (0 ‘eij)2

X
C eij
Donde:

x§ : Chi cuadrada calculada.

0 : Observaciones de los docentes sobre los niveles de percepcion del
Clima Organizacional.

ej . Observaciones esperadas de los docentes sobre los niveles de

percepcion del Clima Organizacional.

En la tabla N° 4.18 se muestra la tabla de contingencia para la prueba de
la hipétesis especifica 1, donde se ubica los valores esperados y los
valores observados correspondientes:
Tabla No. 18
Tabla de contingencia de los niveles de percepcién del Clima

Organizacional segun los docentes de las IElI maria parado de Bellido
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Niveles Bajo Medio Alto Total

47,33 47,33 47,33

Clima Organizacional 142

El valor tedrico de la prueba Chi cuadrada (x?;) para un nivel de
significancia a=0,05 y grados de libertad 3-1 = 2 es:

x%q = 5,991
El valor de la Chi cuadrada calculada (x2%): x%. = 77,343

Regla de decisién: Se rechaza Ho si ocurre que:

X% > X%
77,343>5991 ... (V)

Zona de aceptacién de Hy Zonade rechazo Ho

y

Al observar que la relacién es Verdadera, entonces con un nivel de

significacion de 0=0,05 y para 2 grados de libertad se rechaza la
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hipétesis nula (Ho), y se acepta la hipotesis alterna (H1). Entonces se
acepta que: Existe diferencia entre las frecuencias de los niveles del
Clima Organizacional segun la percepcion en los docentes Institucion
Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.
Al demostrarse que existe diferencias en los niveles de percepcion de los
docentes sobre el Clima Organizacional y como existe una mayor
frecuencia en el nivel Alto, entonces para un nivel de confianza del 95%
se acepta que: Existe un nivel Alto de Clima organizacional segun la
percepcion en los docentes Institucion Educativa Integrada Maria parado
de Bellido de San Juan Yanacancha.

Hipotesis especifica 2:

Formulacion de la hipotesis:

Existe un nivel Alto de Satisfaccion Laboral de los docentes en los
docentes Institucién Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San
Juan Yanacancha.

Se utiliza la prueba Chi cuadrada de homogeneidad, para lo cual se
formula la hip6tesis nula (Ho) y la hipétesis alterna (H.), asi:

Ho: No existe diferencia entre las frecuencias de los niveles de la
Satisfaccion Laboral segun la percepcion en los docentes Institucion

Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

Ho: p1=p2=ps=........
H.: Existe diferencia entre las frecuencias de los niveles de la
Satisfaccion Laboral segun la percepcion en los docentes Instituciéon
Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

Hi: p1# p2# p3#........
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En la tabla N° 4.19 se presenta la tabla de contingencia para la prueba
de la hipotesis especifica 2, donde se ubica los valores esperados y los

valores observados correspondientes:

Tabla No. 19

Tabla de contingencia de los niveles de percepcién de la Satisfaccion

Laboral segun los docentes

Niveles Bajo Medio Alto Total

47,33 47,33 47,33
Satisfaccion Laboral 142

0 39 103

El valor de la tabla de la prueba Chi cuadrada (x?) para un nivel de
significancia a=0,05 y grados de libertad 3-1 = 2 es:

X%q = 5,991

El valor de la Chi cuadrada calculada es: x?. = 114,276

Regla de decisién: Se rechaza Ho si ocurre que:

X% > X%
114,276 > 5,991 ....ooeveen... (V)

Zona de aceptacion de Ho Zona de rechazo Ho

A




0 5991 4,276

Como la inecuacioén es Verdadera, entonces con un nivel de significacion
de a=0,05 y para 2 grados de libertad se rechaza la hipétesis nula (Ho),
y se acepta la hipétesis alterna (Hi). Entonces se acepta que: Existe
diferencia entre las frecuencias de los niveles de la Satisfaccion Laboral
segun la percepcién en los docentes Institucién Educativa Integrada
Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

Ya que se demuestra que existe diferencias en los niveles de percepcién
de los docentes sobre la satisfaccion Laboral y dado que hay una mayor
frecuencia en el nivel Alto, entonces para un nivel de confianza del 95%
se acepta que: Existe un nivel Alto de satisfaccién laboral en los docentes
Institucion Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan

Yanacancha., segun la percepcion de los docentes.

Hipotesis especifica 3:

Formulacion de la hipotesis:

La percepcion del Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral en los

docentes Institucién Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San

Juan Yanacancha. no est4 asociado al género de los docentes.

Se hace uso de la prueba Chi cuadrada de independencia, para lo cual

se formula la hipoétesis nula (Ho) y la hip6tesis alterna (H1)

Ho: No hay asociacion entre el género de los docentes y la percepcion
del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

Ha: Si hay asociacion entre el género de los docentes y la percepcion del

Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.
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En la tabla N° 4.20 se presenta la tabla de contingencia para la

prueba de la hipétesis especifica 3:

Tabla No. 20
Tabla de contingencia de los indices porcentuales de los puntajes
promedios del Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral segun género de los docentes

Sexo
Variables Total
Femenino Masculino
68,04 69,96
Clima Organizacional 138
67 71
73,96 76,04
Satisfaccion Laboral 150
75 75
Total 142 146 288

Fuente: Escala aplicada por Jaquelin Campos (11/2011)

El valor tedrico de la prueba Chi cuadrada (x%;) para un nivel de
significancia a=0,05 y grados de libertad (2-1)(2-1)= 1 es: x% = 3,841
El valor de la Chi cuadrada calculada es: x% = 0,060

Redla de decisién: Se rechaza Ho si ocurre que:

X% > X%

0,060 > 3,841 ...ovoovoe. (F)
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Zona de aceptacion de Ho Zona de rechazo Ho

A

0 0,060 3,841

/

v

Para un nivel de significacion de a=0,05 y para 1 grado de libertad no es
posible rechazar la hip6tesis nula (Ho), por lo tanto se acepta, y se
rechaza la hipotesis alterna (H1). Se concluye que: No hay asociacion
entre el género de los docentes y la percepcion del Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral. Es decir el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral es independiente del género de los docentes

evaluados.

Hipotesis especifica 4:

La percepcién del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
docentes Institucién Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San
Juan Yanacancha no esta asociado al tiempo de servicios de los
docentes.

Para aplicar la prueba Chi cuadrada de independencia se formula la
hipotesis nula (Ho) y la hipétesis alterna (H,), asi:

Ho: No hay asociacion entre el tiempo de servicios de los docentes y la

percepcion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.
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Hi: Si hay asociaciéon entre el tiempo de servicios de los docentes y la

percepcion del Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral.

Tabla No. 21

Tabla de contingencia de los indices porcentuales de los puntajes

promedios de las variables segun el tiempo de servicios de los docentes
Tiempo de servicios
Variables Dela5 | De6al0 | Della | Total
afios afios mas afos
69,03 72,38 67,59
Clima 209
Organizacional 68 74 67
74,97 78,62 73,41
Satisfaccién 227
Laboral 76 77 74
Total 144 151 141 436

El valor de la tabla de la prueba Chi cuadrada (x%) para

significancia a=0,05 y grados de libertad (3-1)(2-1)= 2 es:

X%q = 5,991

El valor de la Chi cuadrada calculada es: x?. = 0,109

Regla de decision: Se rechaza Ho si ocurre que:

X% > X%

0,109 > 5991
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Zona de aceptacion de Hy Zona de rechazo Ho

A

0 0,109 5,991

Para un nivel de significacion de a=0,05 y para 2 grados de libertad no
es posible rechazar la hipétesis nula (Ho), por lo que se acepta, y se
rechaza la hipétesis alterna (H:). Se concluye entonces que: No hay
asociacion entre el tiempo de servicios de los docentes y la percepcion
del Clima Organizacional y la Satisfacciéon Laboral. Es decir, el Clima
Organizacional y la Satisfaccién Laboral es independiente del tiempo de
servicios de los docentes que se han observado en la presente

investigacion.

4. 4. Discusion de resultados

La adecuada satisfaccion laboral en los docentes es de suma
importancia para el logro de los objetivos y metas de la institucion educativa, lo
cual depende en gran medida del clima organizacional que caracteriza a cada

institucion, en la cual estan comprendidos todos sus miembros como los
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docentes, directivos, personal administrativo, padres de familia y alumnos en
general.

En la presente investigacibn se presenta las caracteristicas de la
percepcién que tienen los docentes acerca del clima organizacional que existe
en las instituciones donde laboran, asimismo, se describe el nivel de satisfaccién
laboral en los docentes de dichas instituciones, finalmente se expondra la
relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en los docentes Institucién
Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

De acuerdo a la percepcién que tienen los docentes acerca del clima
organizacional existente en la institucién educativa donde laboran se encuentran
en un nivel alto, lo que se reproduce en las dimensiones de estructura, identidad,
autorrealizaciobn autonomia, comunicacion, cooperacion, conflictos laborales,
mientras que en las dimensiones relaciones y recompensa se encuentran en un
nivel medio.

Los docentes contratados tienen una mejor apreciacion del clima laboral
a diferencia de aquellos nombrados. De acuerdo a los afios de servicios, los
docentes con un tiempo de servicio de 6 a 10 afios consideran que existe un
clima alto, mientras que los que laboran entre 11 a mas afios consideran lo
contrario.

Asi mismo, de acuerdo al sexo de los docentes encuestados se deriva
gue el nivel de la percepcidén de docentes del sexo femenino sobre el clima
organizacional se ubica en mayor cantidad en el nivel medio, mientras que la
mayoria de docentes del sexo masculino consideran que se encuentran en un
nivel alto.

En cuanto a la satisfaccion laboral, los docentes perciben un nivel alto,

principalmente en las dimensiones de condiciones laborales, con el trabajo y el
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proceso de supervision, con menor indice se encuentra la dimension de
estimulos y salarios lo cual que no estdn muy satisfechos con esta dimension,
es hecesario destacar que ningun docente opina que el nivel de satisfaccién es
bajo.

De acuerdo al sexo se observa mayor diferencia entre la apreciacion de
los docentes del sexo masculino y femenino ubicandolo en ambos casos en un
nivel alto. Por otro lado, los docentes contratados (93,37) tienen una mejor
percepcién sobre la satisfaccion laboral a diferencia de los docentes nombrados
(97,18), de acuerdo al tiempo de servicio los docentes que presentan mayor
satisfaccion laboral son aquellos que se encuentran laborando en un intervalo
de 6 a 10 afos (99,64), mientras que aquellos que se encuentran laborando en

un lapso de 11 a mas afos (96,74) muestran insatisfaccion.

Andlisis correlacional entre las variables clima organizacional y
satisfaccién laboral.

Existe una correlacion directa y significativa entre el Clima
organizacional y la Satisfaccion laboral en los docentes Institucion Educativa
Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.

Clima organizacional segun la percepcion de los docentes de las
instituciones educativas.

Existe un nivel Alto de Clima Organizacional segun la percepcién
en los docentes Institucién Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San
Juan Yanacancha.

Satisfacciéon Laboral de los docentes de la Institucion Educativa

Integrada Maria parado de Bellido de San Juan Yanacancha.
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Existe un nivel Alto de satisfaccion laboral de los docentes de la
Institucion Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San Juan
Yanacancha segun la percepciéon de los docentes.

El clima organizacional, es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional percibida o experimentada por los miembros de la institucion y
que influye en el comportamiento de los mismos, la satisfaccién laboral, es el
estado emocional positiva 0 placentera que resulta de la percepcidn subjetiva
que tiene la persona sobre las experiencias laborales, como una actitud fisica,
psicolégica que asume una persona frente a la labor que desempefia y la
retribucién que esta recibe por realizar dichas laborales. La actitud mental es lo
Unico sobre el cual uno puede ejercer un control completo. Se puede adoptar la
decision de hallar satisfaccion en el trabajo en el trabajo y descubrir el medio
para conseguirlo.

En concordancia a la teoria de Likert, los resultado de la presente
investigacion muestran que en la institucion educativa analizada los docente
manifiestan una percepcién de un clima institucional participativo y consultivo,
que se caracteriza que tienen los directivos hacia los subordinados, y que
representa una forma flexible de la arbitrariedad organizacional en donde se
permite a los trabajadores tomar decisiones especificas de menor rango, existe
la delegacion, existe interaccion de comunicacion entre ambas partes, se busca
satisfacer necesidades de estima. Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo
y la administracion funcional en base a objetivos institucionales por alcanzar.

En base a los planeamientos expuestos acerca del clima organizacional,
se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion, el cual ejerce la
influencia de manera directa en el comportamiento (conducta) de sus miembros.

Por lo tanto, en el contexto educativo, el clima organizacional es la propiedad
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y/o calidad del ambiente — atmosfera — que se puede observar o experimentar
en los administrativos y docentes de la institucion educativa. La cima
institucional no se puede observar de forma objetiva, pero si se siente en el
contexto real y afecta todo o que sucede en la organizacién educativa tales
como: propiciar, velar y mantener un clima estable y saludable, dado que es una
inversion a largo plazo.

Los resultados de la investigacion nos muestran la importancia del clima
organizacional, en el campo educativo, existe una percepcion positiva, la
organizacion educativa se encuentra en condiciones adecuadas de
funcionamiento, los factores estan incidiendo de manera positiva de manera que
los directivos pueden intervenir y asi lograr la mejora educativa y calidad de

gestion.
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CONCLUSIONES
Con un nivel de significaciéon a=0,05 y un nivel de confianza de 1-0=0,95 y para
141 grados de libertad se concluye que: Existe una relacion directa y
significativa entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los
docentes de la Institucion Educativa Integrada Maria Parado de Bellido de San
Juan Yanacancha.
Existe un nivel Alto de Clima Organizacional segun la percepcion de los
docentes de la Institucién Educativa Integrada Maria parado de Bellido de San
Juan Yanacancha, afirmacion que se hace para un 95% de nivel de confianza
y 2 grados de libertad.
Se demostré que para un 95% de nivel de confianza, un nivel de significacién
de a=0,05 y dos grados de libertad, existe un nivel Alto de Satisfaccién Laboral
de los docentes de la Institucion Educativa Integrada Maria parado de Bellido
de San Juan Yanacancha, segun la percepcion de los docentes.
No existe asociacion entre el género de los docentes y la percepcion del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral, mejor dicho, el Clima Organizacional
y la Satisfacciéon Laboral es independiente del género de los docentes
evaluados.
No existe asociacion del tiempo de servicios de los docentes y la percepcion
del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, mejor dicho, el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral es independiente del tiempo de

servicios de los docentes que han participado en la investigacion.



RECOMENDACIONES

Plantear investigaciones educativas que ayuden a mejorar las relaciones

interpersonales y el clima social favorable en las instituciones educativas.

Realizar la investigacion sobre la relacion que existe en el Clima Organizacional
y la Satisfaccion Laboral en los trabajadores(docentes) que laboran en las
diferentes Instituciones Educativas de la Regién Pasco a fin de mejorar el
ambiente laboral y por lo tanto el proceso de ensefianza - aprendizaje de los

estudiantes.

A los investigadores, contrastar los resultados de esta investigacion en otras

realizadas, para afirmar la valides de las afirmaciones.
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ANEXOS



MATRIZ DE

CONSISTENCIA

TITULO: “RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS DOCENTES DE LAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS INTEGRADAS DE CERRO DE PASCO

2

Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

¢ Qué nivel de relacion existe
entre clima organizacional y la

Determinar el nivel de relacion que
existe entre Clima organizacional y la

Existe relacion directa entre el
clima organizacional y la

laboral existe en los docentes de
las instituciones educativas
integradas de Cerro de Pasco,
segun la percepcidn de los
docentes?

Establecer la relacion entre la
percepcion del Clima Organizacional y
la Satisfaccion Laboral de los docentes
de las Instituciones Educativas
Integradas de Cerro de Pasco con el
género de los docentes.

‘s | satisfaccion laboral en los X . satisfaccion laboral en
| docentes de las instituciones Satisfaccion laboral en los docentes de docentes de las instituciones
& o las instituciones educativas integradas AT
educativas integradas de Cerro educativas integradas de Cerro
de Cerro de Pasco.
de Pasco? de Pasco.
Describir el nivel de Clima
¢Qué nivel de clima organizacional segun la percepcion de Existe un nivel alto de Clima
organizacional existe segun la los docentes de las instituciones organizacional segun la
percepcion de los docentes de educativas integradas de Cerro de Pasco. | percepcion de los docentes de
integracas de Cerro e Pascoy | DeScrbi el nivel desetisaccion laboral | {7 SENE R REAE
° g ' de los docentes de las instituciones 9 '
= educativas integradas de Cerro de Pasco
[ , -z
@ . . ./ . . .
2 | ¢Qué nivel de satisfaccion segdn la percepcion de los docentes Existe un nivel alto de

satisfaccion laboral de los
docentes de las instituciones
educativas integradas de Cerro
de Pasco, segln la percepcion
de los docentes.

VARIABLES:
X: Clima organizacional
Y: Satisfaccion laboral

Para validar las hip6tesis planteadas se
aplico el disefio  correlacional
(Hernandez, Fernandez y Baptista
2010) que es el disefio mas indicado

para contrastar la hipdtesis de
investigacion, cuya grafica es el
siguiente:

X
M r

Y
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E CO

EscALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Este cuestionario es una prueba muy facil, consiste en que senales los
aspectos que caracterizan el ambiente o clima que predomina en tu Institucion
Educativa.

A continuacion, encontraras 80 afirmaciones relacionadas con el clima
organizacional. Lee cada una de ellas y luego marque una respuesta.

El significado de los valores son los siguientes:

S : Siempre

CS : Casi siempre
AV : A veces

CN : Casinunca
N : Nunca

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, solo debes

responder con la mayor precision y sinceridad posible a las cuestiones que se

plantean.

Por favor, antes de comenzar complete los datos que aparecen en la

parte superior de esta pagina.

Gracias por tu colaboracion.



ITEMS

VALORES

CN

AV

CS

En la institucion educativa, los docentes hacen trabajos extras por sus
propias iniciativas méas allé de su jornada laboral

Existe demasiada presion de los directivos que no permite trabajar bajo
tus propios criterios.

Por norma, en la institucion: “mas vale lo malo conocido que lo bueno
por conocer”

Existe comunicacion abierta entre el personal directivo y los docentes
de la institucion educativa

En la institucion educativa la comunicacion entre el personal directivo
y el personal docente se reduce a 6rdenes

El personal directivo suele explicar los motivos de las decisiones e
instrucciones que dan

En la institucion educativa solemos recibir 6rdenes contradictorias de
los directivos

En la institucion educativa tenemos acceso oportuno a la informacion

En la institucion educativa los docentes saben a donde y a quién acudir
cuando tienen dificultades o problemas

10.

El personal directivo escucha las sugerencias del personal docente

11.

En la institucion educativa, los docentes pueden expresar sus ideas y
sentimientos sin temor a represalias

12.

En la institucion educativa cada uno vela por sus propios intereses

13.

En la institucion educativa es facil conformar grupos y equipos de
trabajo

14.

En la institucion educativa se estimula la cooperacién y el trabajo en
equipo como medio de facilitar el cambio

15.

En la institucion educativa prevalece el sentimiento de grupo

16.

Entre los miembros de la institucion educativa existe mucha confianza

17.

En la institucion educativa soy alentado a compartir mi conocimiento y
experiencias con los demas

18.

Trabajamos todos juntos para resolver los problemas de la institucion
educativa

19.

Cuando se necesita ayuda en los quehaceres de la institucion, es facil
encontrar voluntarios

20.

En la institucion educativa, el trato con los colegas esta basado en el
respeto mutuo y la cordialidad.

21.

En la institucion educativa el ambiente de trabajo esta libre de
hostilidad y tensiones

22.

Muchos docentes buscan irse a las manos para solucionar sus
diferencias

23.

En la institucion educativa muchos docentes gozan de ventajas y
privilegios injustificados

24.

Los puestos mas importantes en el colegio estan ocupados por
personas de menos nivel, capacidad y experiencia

25.

Los compafieros de trabajo se “encargan” que la labor sea “pesada” y
rutinaria




ITEMS

VALORES

CN

AV

CS

26.

Los docentes con tal de progresar laboralmente se ponen zancadillas
unos a otros

217.

La institucion educativa mas parece una “olla de grillos” que un lugar
para educar alumnos

28.

En la institucion educativa valoran nuestro trabajo

29.

En la institucion educativa, los incentivos suelen estar ligada a la
antigiiedad y al servilismo

30.

En la institucion educativa los premios y reconocimientos son solo
para los que le rodean al personal directivo

31.

En la institucion educativa se reconoce y premia los esfuerzos
realizados

32.

Los docentes que tienen un rendimiento laboral sobresaliente reciben
algun incentivo que motiva su desempefio

33.

En la institucion no existe proporcionalidad entre el trabajo efectuado
y remuneracion percibida

34.

Piensa que por su experiencia y la labor que ejerce podria ganar mas en
otras instituciones

35.

En la institucion educativa antes que el premio esté el castigo.

36.

El ambiente en la institucion educativa es bastante frio y de
desconfianza

37.

La institucién educativa es un lugar acogedor para trabajar

38.

En la institucion educativa, desearia disponer de un mejor ambiente de
trabajo

39.

En la institucion educativa se cuenta con todas las herramientas,
equipos y materiales necesarios para llevar a cabo el trabajo docente en
forma Optima

40.

La infraestructura de la institucion educativa facilita el trabajo que
realizamos

41.

El entorno y los espacios con que cuenta la institucion motivan a
trabajar cada vez mejor

42.

El personal directivo cuenta y proporciona documentacién actualizada
para mejorar la calidad del trabajo docente

43.

En la institucion educativa la burocracia dificulta el desarrollo del
trabajo efectivo

44,

En la institucion educativa, los docentes hacen trabajos extras por sus
propias iniciativas mas alla de su jornada laboral

45.

Existe demasiada presion de los directivos que no permite trabajar bajo
tus propios criterios.

46.

Por norma, en la institucion: “mas vale lo malo conocido que lo bueno
por conocer”

47.

Existe comunicacion abierta entre el personal directivo y los docentes
de la institucién educativa

48.

En la institucion educativa la comunicacion entre el personal directivo
y el personal docente se reduce a érdenes




ITEMS

VALORES

CN

AV

CS

49.

El personal directivo suele explicar los motivos de las decisiones e
instrucciones que dan

50.

En la institucion educativa solemos recibir 6rdenes contradictorias de
los directivos

5l.

En la institucion educativa tenemos acceso oportuno a la informacién

52.

En la institucion educativa los docentes saben a donde y a quién acudir
cuando tienen dificultades o problemas

53.

El personal directivo escucha las sugerencias del personal docente

54,

En la institucion educativa, los docentes pueden expresar sus ideas y
sentimientos sin temor a represalias

55.

En la institucion educativa cada uno vela por sus propios intereses

56.

En la institucion educativa es facil conformar grupos y equipos de
trabajo

S7.

En la institucion educativa se estimula la cooperacién y el trabajo en
equipo como medio de facilitar el cambio

58.

En la institucion educativa prevalece el sentimiento de grupo

59.

Entre los miembros de la institucion educativa existe mucha confianza

60.

En la institucion educativa soy alentado a compartir mi conocimiento y
experiencias con los demés

61.

Trabajamos todos juntos para resolver los problemas de la institucién
educativa

62.

Cuando se necesita ayuda en los quehaceres de la institucion, es facil
encontrar voluntarios

63.

En la institucion educativa, el trato con los colegas esta basado en el
respeto mutuo y la cordialidad.

64.

En la institucion educativa el ambiente de trabajo esta libre de
hostilidad y tensiones

65.

Muchos docentes buscan irse a las manos para solucionar sus
diferencias

66.

En la institucion educativa muchos docentes gozan de ventajas y
privilegios injustificados

67.

Los puestos méas importantes en el colegio estan ocupados por
personas de menos nivel, capacidad y experiencia

68.

Los compafieros de trabajo se “encargan” que la labor sea “pesada” y
rutinaria

69.

Los docentes con tal de progresar laboralmente se ponen zancadillas
unos a otros

70.

La institucion educativa més parece una “olla de grillos” que un lugar
para educar alumnos

71.

En la institucion educativa valoran nuestro trabajo

72.

En la institucion educativa, los incentivos suelen estar ligada a la
antigiiedad y al servilismo

73.

En la institucion educativa los premios y reconocimientos son solo
para los que le rodean al personal directivo




ITEMS

VALORES

CN

AV

CS

74.

En la institucion educativa se reconoce y premia los esfuerzos
realizados

75.

Los docentes que tienen un rendimiento laboral sobresaliente reciben
algun incentivo que motiva su desempefio

76.

En la institucion no existe proporcionalidad entre el trabajo efectuado
y remuneracion percibida

77.

Piensa que por su experiencia y la labor que ejerce podria ganar mas en
otras instituciones

78.

En la institucion educativa antes que el premio esta el castigo.

79.

El ambiente en la institucion educativa es bastante frio y de
desconfianza

80.

La institucién educativa es un lugar acogedor para trabajar
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C S L

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Este cuestionario es una prueba muy facil, consiste en que senales de
como te sientes en relacion a tu centro trabajo.
A continuacién, encontraras 26 afirmaciones relacionadas con tu
trabajo laboral. Lee cada una de ellas y luego marque una respuesta.
El significado de los valores son los siguientes:
S : Siempre
CS : Casi siempre
AV : A veces

CN : Casinunca
N : Nunca

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, solo debes

responder con la mayor precision y sinceridad posible a las cuestiones que se

plantean.

Por favor, antes de comenzar complete los datos que aparecen en la
parte superior de esta pagina.

Gracias por tu colaboracion.



ITEMS

VALORES

CN

AV

CS

=

Mi salario me satisface

En la institucion educativa tengo oportunidades de promocion y
ascenso

Estoy satisfecho con los incentivos y premios que me dan

Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que realizo

La limpieza e higiene es buena en mi lugar de trabajo

o0 A~ w

La iluminacién, ventilacién y temperatura de mi lugar de trabajo estan
bien reguladas.

El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios.

o~

Estoy satisfecho de mis relaciones con el director.

9.

Estoy satisfecho de mis relaciones con los directivos.

10.

Estoy satisfecho de las relaciones con mis comparieros

11.

Estoy satisfecho de la forma como mi Institucion Educativa cumple los
contenidos y las leyes laborales.

12.

Mi Institucion Educativa me trata con justicia e igualdad.

13.

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados
y satisfactorios.

14.

Estoy satisfecho del ritmo con que tengo que hacer mi trabajo

15.

La forma en que se lleva la direccidon de la Institucion Educativa sobre
aspectos laborales me satisface.

16.

La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

17.

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen.

18.

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

19.

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

20.

Me gusta mi trabajo

21.

Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer
las cosas en las que yo destaco

22.

Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan

23.

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi
grupo de trabajo

24.

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo en
aspectos de mi trabajo.

25.

Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi
grupo de trabajo

26.

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.




CIENCIAS DE LA EDUCACION
E C O
ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Después de revisado el instrumento, es su opinién acerca de lo siguiente:

Menos de:

1. ¢éEn qué porcentaje estima Usted que con
esta prueba se logrard el objetivo propuesto

2. ¢(En qué porcentaje considera que las preguntas
¢Estdn referidas al concepto del tema?

3. ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas
son suficientes para lograr el objetivo?

4. ¢En qué porcentaje las preguntas de la Prueba
son de facil comprension?

5. ¢Qué porcentaje de preguntas siguen
secuencias légicas?

6. ¢En qué porcentaje valora Usted que con
esta prueba se obtendra datos similares
sin otras muestras?

50

()

()

()

()

()

()

SUGERENCIAS:

¢Qué preguntas considera usted deberian agregarse?

Si cumple con todos los criterios de validacién

I.  éQué preguntas estima podrian eliminarse?Ninguna pregunta

60

()

()

()

()

()

()

70

()

80

()

()

()

()

()

()

90

UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRIONFACULTAD DE

100

(X)

(x)

( X)

II.  éQué preguntas considera deberian reformularse o precisarse mejor?

Il Fecha
Validado por

Dr. Sanyorei PORRAS COSME
DNI : 40144077

: 15 abril 2021
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Después de revisado el instrumento, es su opinién acerca de lo siguiente:

Menos de:

7. éEn qué porcentaje estima Usted que con
esta prueba se lograra el objetivo propuesto

8. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas

)

Estan referidas al concepto del tema?

9. ¢{Qué porcentaje de las interrogantes planteadas
son suficientes para lograr el objetivo?

10. ¢En qué porcentaje las preguntas de la Prueba
son de facil comprension?

11. ¢{Qué porcentaje de preguntas siguen
secuencias légicas?

12. éEn qué porcentaje valora Usted que con
esta prueba se obtendra datos similares
sin otras muestras?

50

()

SUGERENCIAS:

60

()

70

()

()

()

()

()

()

80

()

()

()

()

()

()

90 100

(x) ()

(x) ()

() (X)

(x) ()

¢Qué preguntas considera usted deberian agregarse?Se cumple las consideraciones de aplicacion

piloto.

IV. ¢éQué preguntas estima podrian eliminarse?

V. ¢éQué preguntas considera deberian reformularse o precisarse mejor?

VI. Fecha

Validado por : Dr. Sanyorei PORRAS COSME
DNI :40144077

:15/04/2021
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Después de revisado el instrumento, es su opinidn acerca de lo siguiente:

Menos de:

1. éEn qué porcentaje estima Usted que con
esta prueba se logrard el objetivo propuesto

2. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas
¢Estan referidas al concepto del tema?

3. ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas
son suficientes para lograr el objetivo?

4. (En qué porcentaje las preguntas de la Prueba
son de facil comprension?

5. éQué porcentaje de preguntas siguen
secuencias légicas?

6. ¢En qué porcentaje valora Usted que con
esta prueba se obtendra datos similares
sin otras muestras?

50

SUGERENCIAS:

¢Qué preguntas considera usted deberian agregarse?

Se cumple las consideraciones de aplicacién piloto.

VII. ¢éQué preguntas estima podrian eliminarse?
Ninguna.

60

70

()

()

()

()

()

()

80

()

()

()

()

()

()

90 100

(x) ()

() (x)

() (X)

(x) ()

(x) ()

() (X)

VIIl. éQué preguntas considera deberian reformularse o precisarse mejor?

Ninguna. No obstante, hay que contextualizar el repertorio de términos de grupo de estudio.

IX. Fecha
Validado por
Firma

: 12 abril 2021
: Julio César Carhuaricra Meza

Eid
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS
Después de revisado el instrumento, es su opinidn acerca de lo siguiente:

Menos de: 50 60 70 80 90 100

7. éEn qué porcentaje estima Usted que con () () () () (xX) ()
esta prueba se logrard el objetivo propuesto

8. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas () () () () () (X)
Estan referidas al concepto del tema?

9. ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas () () () () (X) ()
son suficientes para lograr el objetivo?

10. ¢En qué porcentaje las preguntas de la Prueba () () () () (X)) ()
son de facil comprension?

11. ¢{Qué porcentaje de preguntas siguen () () () () () ( X)
secuencias légicas?

12. ¢En qué porcentaje valora Usted que con () () () () (X) ()
esta prueba se obtendra datos similares
sin otras muestras?

SUGERENCIAS:

¢Qué preguntas considera usted deberian
agregarse?Se cumple las consideraciones de
aplicacion piloto.

X.  éQué preguntas estima podrian eliminarse?

Xl. éQué preguntas considera deberian reformularse o precisarse mejor?
Ninguna. No obstante, hay que contextualizar el repertorio de términos de grupo de estudio.

XIl. Fecha :12/04/2021
Validado por :Julio César Carhuaricra

ke
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Después de revisado el instrumento, es su opinién acerca de lo siguiente:
Menos de: 50 60 70 80 90 100

1. ¢En qué porcentaje estima Usted que con () () () () (x) |
esta prueba se logrard el objetivo propuesto

2. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas () () () () (X)) |
Estan referidas al concepto del tema?

3. ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas () () () () (x) (
son suficientes para lograr el objetivo?

4. ¢En qué porcentaje las preguntas de la Prueba () () () () (X) |
son de facil comprensién?

5. ¢éQué porcentaje de preguntas siguen () () () (xX) () (
secuencias légicas?

6. ¢En qué porcentaje valora Usted que con () () () (x) () (
esta prueba se obtendra datos similares
sin otras muestras?

SUGERENCIAS:

¢ Qué preguntas considera usted deberian agregarse?

¢Elaboras organizadores graficos para estudiar?

¢ Qué preguntas estima podrian eliminarse?

La numero 15

¢ Qué preguntas considera deberian reformularse o precisarse mejor?
Ninguna



Fecha : 13 de abril de 2021
Validado por : Lilia Mariela Matos Atanacio

Firma
e R &
@_—-!: _—_'f—f



UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

CSL

CUESTIONARIO DE SATISFACCCION LABORAL

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Después de revisado el instrumento, es su opinién acerca de lo siguiente:

Menos de: 50 60

7. ¢(En qué porcentaje estima Usted que con ()
esta prueba se logrard el objetivo propuesto

8. ¢En qué porcentaje considera que las preguntas ()
Estan referidas al concepto del tema?

9. ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas ()
son suficientes para lograr el objetivo?

10. ¢En qué porcentaje las preguntas de la Prueba ()
son de facil comprensién?

11. ¢Qué porcentaje de preguntas siguen ()
secuencias légicas?

12. ¢En qué porcentaje valora Usted que con ()

esta prueba se obtendra datos similares
sin otras muestras?

SUGERENCIAS:

¢Qué preguntas considera usted deberian agregarse?
Ninguna

70

()

()
()

()
()
()

80

()

90

100

( X)

()
( X)

()
()
()

(X)
(X)

¢ Qué preguntas estima podrian eliminarse?
Ninguna

¢ Qué preguntas considera deberian reformularse o precisarse mejor?

Ninguna

Fecha : 13 de abril de 2021
Validado por : Lilia Mariela Matos Atanacio

Firma :
‘:F’*j‘fﬁ
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