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RESUMEN

La presente tesis es una investigacion correlacional de tipo cientifica basica; su
disefio es no experimental. Es un estudio que mide el grado de correlacion entre tres
variables: clima organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion™.

En la investigacion se utilizaron tres instrumentos de medicion para medir las tres
variables: el Cuestionario de clima organizacional que mide la variable clima
organizacional; el Cuestionario sobre calidad del desempefio docente que mide la
variable calidad de desempefio docente; y, el Cuestionario de satisfaccion laboral (CSL),
que mide la variable satisfaccién laboral del docente.

Se trabajo con una muestra que estuvo conformado por 90 docentes que fueron
los elementos muestrales de la investigacion. Los resultados evidenciaron que existen
correlaciones estadisticamente positivas y significativas entre el clima organizacional, la
calidad de desempefio docente y la satisfaccion laboral del docente en la poblacién de
docentes que fueron estudiados.

Palabras claves: Clima organizacional, Calidad de desempefio docente,

Satisfaccion laboral del docente.



ABSTRACT

This thesis is a correlational investigation of a basic scientific type; its design is
non-experimental. It is a study that measures the degree of correlation between three
variables: organizational climate, quality of teaching performance and job satisfaction of
the teacher in the Emblematic Educational Institution "Daniel Alcides Carrion".

In the research, three measurement instruments were used to measure the three
variables: the Organizational Climate Questionnaire, which measures the organizational
climate variable; the Questionnaire on the quality of teaching performance that measures
the variable quality of teaching performance; and the Job satisfaction questionnaire
(CSL), which measures the teacher's job satisfaction variable.

We worked with a sample that was made up of 90 teachers who were the sample
elements of the investigation. The results showed that there are statistically positive and
significant correlations between the organizational climate, the quality of teaching
performance and the teacher's job satisfaction in the population of teachers that were
studied.

Keywords: Organizational climate, Quality of teaching performance, Teacher

job satisfaction.



INTRODUCCION

Sefior presidente del jurado calificador y miembros:

Pongo a vuestra consideracion la presente investigacion intitulado: “Clima
organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion” — Pasco — 2023,

La calidad en la educacion constituye una preocupacion constante y
multidimensional que involucra a docentes, estudiantes, administrativos y a la sociedad
en general. En este contexto, factores como el clima organizacional, la calidad de
desempefio docente y la satisfaccion laboral se presentan como variables fundamentales
que pueden influir significativamente en la calidad educativa. Es importante comprender
y mejorar estos aspectos para garantizar un entorno educativo de excelencia. La presente
tesis se centra en el estudio correlacional de estas tres variables y su impacto en el proceso
educativo.

El clima organizacional se refiere al ambiente y la cultura dentro de una
organizacion, influenciados por factores como la comunicacién, el liderazgo, la
colaboracion y el reconocimiento. Un clima organizacional positivo puede fomentar la
cooperacion y el compromiso, mientras que un clima negativo puede conducir a la
desmotivacién y el agotamiento.

Por otro lado, la calidad del desempefio docente se refiere a la eficacia con la que
los docentes llevan a cabo sus funciones y responsabilidades, incluida la planificacion, la
instruccion, la evaluacion y la interaccidn con los estudiantes. La calidad del desempefio
docente es esencial para el éxito académico en los estudiantes y la calidad general de la
educacion.

Asimismo, la satisfaccion laboral del docente se relaciona con como los docentes

perciben y valoran su trabajo. La satisfaccidn puede verse influenciada por factores como
v



el salario, las condiciones de trabajo, el reconocimiento y el apoyo, y tiene un impacto
en la motivacién de docentes y su bienestar general.

El interés en estos temas no es meramente académico; tiene profundas
implicancias practicas. Un clima organizacional saludable puede facilitar la colaboracion
y la innovacion, contribuyendo a un desempefio docente de alta calidad. Ademas, la
satisfaccion laboral del docente esta vinculada a la motivacion y la eficacia del trabajo
en el aula. Comprender estas relaciones puede ofrecer perspectivas valiosas para la
administracion educativa, permitiendo la implementacion de estrategias que fomenten un
entorno de trabajo positivo y un desempefio docente efectivo.

El trabajo se realizd en el contexto de la Institucién Educativa Emblematica
“Daniel Alcides Carrion” y se enfoca en los docentes que trabajan en la institucion. Las
conclusiones pueden tener relevancia para otras instituciones educativas, pero la
aplicabilidad puede variar segun el contexto.

En lineas generales, la presente investigacion ofrece una visién holistica y
profunda de factores cruciales que tienden a mejorar la calidad en instituciones
educativas, con la esperanza de aportar al desarrollo de un sistema educativo mas
eficiente y humano.

La autora

Vi
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1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

El clima organizacional es actualmente un tema clave para entender las
dindmicas de las instituciones, especialmente las educativas. Se reconoce que
conocer el clima organizacional es esencial para comprender las tradiciones,
rutinas y costumbres que influyen en el proceso educativo. Las instituciones
educativas deben aspirar a una educacion de alta calidad y a una reflexion
continua de sus practicas pedagogicas para mejorarlas. Estos espacios son
fundamentales para aprender a convivir y desarrollar habilidades para ser
ciudadanos responsables.

Un gran desafio actual es crear instituciones educativas con un clima
organizacional positivo, donde el trabajo en equipo sea la norma. Un clima
organizacional deficiente puede afectar negativamente el desempefio de los
docentes y la capacidad de la comunidad educativa para trabajar unida.

Es vital que las instituciones educativas sean lugares agradables, con

practicas de respeto, tolerancia y buena comunicacién. Sin embargo, a menudo



1.2.

se ve que la falta de comunicacion efectiva conduce a un clima organizacional
negativo, afectando la organizacién y el desempefio docente.

Los problemas en las instituciones educativas son generados muchas
veces por un mal clima organizacional, resultado de una gestion educativa
deficiente y falta de liderazgo. Ademas, el rendimiento estudiantil puede verse
afectado por el bajo desempefio docente, debido a la falta de estrategias efectivas
y formacion adecuada. Muchos docentes no se actualizan ni innovan en sus
métodos pedagogicos, lo que lleva a actividades repetitivas y poco estimulantes.

Una transformacion significativa en la educacion requiere que los
docentes se comprometan plenamente con su tarea y sean conscientes de sus
fortalezas y debilidades. Es crucial fomentar la mejora continua en la labor
docente. La calidad educativa depende en gran medida del desempefio docente.
Ademas, se debe considerar la satisfaccion laboral del docente como un aspecto
influyente en la calidad de la ensefianza. Una alta satisfaccion laboral en los
docentes mejora su desempefio y, por ende, el desarrollo de aprendizaje en los
estudiantes.

Por estas consideraciones, el presente estudio investiga sobre la relacién
entre las variables clima organizacional, calidad de desempefio docente y
satisfaccion laboral del docente.

Delimitacion de la investigacion

Teniendo en consideracién los problemas y objetivos la investigacion se
delimita en los siguientes aspectos:

a) Ambito geografico. Esta investigacion se realiza en el Departamento de

Pasco, especificamente en la Provincia de Pasco, en el Distrito de
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Chaupimarca, y tiene lugar en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel

Alcides Carrion”.

b) Marco temporal. El estudio se lleva a cabo durante el afio 2023.

c) Alcance poblacional. La investigacion se enfoca en el personal docente de la

Institucién Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.

d) Enfoque del estudio. El analisis abarca tres variables principales: el clima

organizacional, la calidad del desempefio de los docentes y la satisfaccion

laboral del docente.

Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

¢ Qué relaciones existen entre clima organizacional, calidad de desempefio

docente y satisfaccion laboral del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carridon”?

1.3.2. Problemas especificos

a)

b)

¢Qué relaciones existen entre clima organizacional y calidad de
desempefio docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrion™?

¢Qué relaciones existen entre clima organizacional y satisfaccion
laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carrién™?

¢Qué relaciones existen entre calidad de desempefio docente y
satisfaccion laboral del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carridon”?
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1.5.

Formulacion de objetivos
1.4.1. Objetivo general

Establecer las relaciones que existen entre clima organizacional, calidad
de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente en la Institucién
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridén”.

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar las relaciones que existen entre clima organizacional y
calidad de desempefio docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.

b) Determinar las relaciones que existen entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.

c) Determinar las relaciones gque existen entre calidad de desempefio
docente y satisfaccion laboral del docente en la Institucién Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Justificacion de la investigacion

Actualmente, es un desafio crear instituciones educativas en las que todos
colaboren armoniosamente hacia un objetivo compartido, en un ambiente
organizacional favorable que promueva el 6ptimo desempefio docente.

El clima organizacional influye significativamente en la calidad de la
educacion, afectando las interacciones dentro de las instituciones y la dinamica
en la que los docentes influyen como también son influenciados por el clima.

El objetivo principal de un educador es ofrecer una ensefianza de
excelencia, facilitando el desarrollo de conocimientos, habilidades, actitudes y

valores en los alumnos, en un ambiente que fomente el respeto y los derechos
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tanto individuales como sociales. Para lograr este fin, es esencial que los docentes
realicen diversas actividades centradas en el proceso de aprendizaje de los
alumnos.

Las teorias sugieren que la satisfaccion laboral surge cuando se satisfacen
las necesidades psicologicas y sociales en el trabajo. Un docente satisfecho tiende
a dedicar mas esfuerzo y entusiasmo en sus labores diarias.

Por ello, es importante investigar el clima organizacional, la calidad del
desempefio docente y su satisfaccion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Esta investigacion es
importante por varias razones:

Valor tedrico: Proporciona informacion tedrica sobre la relacion entre el
clima organizacional, la calidad de desempefio docente y la satisfaccion laboral
del docente en una institucion de educacion secundaria.

Aporte préactico: Facilitara el desarrollo de estrategias de gestion que
mejoren estos tres aspectos en la institucion.

Utilidad metodoldgica: Incluira la adaptacion de tres herramientas de
medicion para evaluar el clima organizacional, la calidad del desempefio docente
y la satisfaccion laboral en docentes de educacion secundaria.

Valor social: Ofrece informacion valiosa para docentes, directivos,
padres, investigadores en psicopedagogia y otros interesados, contribuyendo asi
al bienestar y desarrollo de la comunidad educativa.

Limitaciones de la investigacion

La principal restriccion identificada es el aspecto financiero, por cuanto

no hay disponibilidad de fondos externos para apoyar las investigaciones llevadas

a cabo en el ambito universitario. Sin embargo, la realizacion de este trabajo es



importante por cuanto trata sobre temas relacionado a problemas de gestion

educativa; por lo mismo, los graduandos nos autofinanciamos las investigaciones.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
Antecedentes de estudio
2.1.1. Anivel nacional:

Villegas (2018). Tesis: Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Red Asistencial Essalud, provincia Mariscal
Nieto, Moquegua, 2017. Universidad José Carlos Mariategui, Moquegua, Peru.

Conclusion: El estudio reveld una relacion directa entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral, evidenciada por un valor P de 0,001, que
es menor que el umbral de significancia de 0,05. Esto indica que un clima
organizacional mas positivo se correlaciona con un mayor rendimiento de los
trabajadores administrativos de la Red Asistencial EsSalud en la provincia
Mariscal Nieto, Moquegua, durante el afio 2017.

Orellana, Ramén, y Bossio (2009). Tesis: Clima organizacional y
desempefio docente en la facultad de Ciencias de la Comunicacion. Universidad

Nacional del Centro del Peru.



Conclusién: Se determind que el ambiente social es satisfactorio y que el
rendimiento de los docentes es moderado. Ademas, se encontr que no hay una
conexion significativa entre el entorno social y el desempefio docente. Como
parte de sus sugerencias, se recomienda llevar a cabo investigaciones con
muestras mas amplias y promover la mejora en el rendimiento docente a través
de programas de capacitacion.

Reafo (2019). Tesis: Relacion entre las condiciones y la satisfaccion
laborales del personal administrativo de la administracién central de la
Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa 2018. Universidad Nacional
de San Agustin de Arequipa.

Conclusién: Los resultados de la investigacion muestran una relacion
estadisticamente significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccién
laboral del equipo administrativo de la universidad en cuestion. Se infiere que el
mejoramiento de las condiciones de trabajo podria resultar en un aumento de la
satisfaccién laboral en el personal de administracién central.

2.1.2. A nivel internacional:

Fernandez (2006). Tesis: Clima organizacional y supervision del
desempefio docente en Instituciones de Educacion Basica. Universidad de
Venezuela.

Conclusién: La investigacion mostrd que existe una conexién débil entre
las variables de estudio en las Instituciones de Educacion Bésica del circuito N°1
en el Municipio Maracaibo. Al analizar los componentes del clima
organizacional, se encontr6 que los docentes valoran positivamente las relaciones
interpersonales y la participacion. Sin embargo, expresaron opiniones negativas

respecto a la toma de decisiones y los procesos de supervision.
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Espinoza (2014). Tesis: Desempefio docente en el proceso de ensefianza-
aprendizaje en el Nivel de Educacion Basica Superior del Centro Educativo
Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, del Canton Portovelo, Provincia de
El Oro, en el afo lectivo 2013 — 2014. Universidad Técnica Particular de Loja,
Ecuador.

Conclusidn: Se concluy6 que el rendimiento pedagogico de los docentes
es destacado, ya que consideran los intereses, motivaciones y conocimientos
previos de los estudiantes como base para sus clases. Estas son meticulosamente
planificadas y se enfocan en cumplir con las actividades establecidas. Durante las
sesiones, los docentes se esfuerzan en resolver dudas y fortalecer el aprendizaje
mediante ejercicios tanto individuales como grupales, utilizando recursos
disponibles en el entorno para consolidar los conocimientos adquiridos.

Anaya y Lépez (2015). Tesis: Satisfaccion laboral del profesorado de
educacion secundaria. Espafia.

Conclusion: Los hallazgos sugieren que el nivel general de satisfaccion
laboral entre los docentes es moderado. Se observa un porcentaje predominante
del 28.5% que corresponde a un nivel medio de satisfaccion. A partir de este
punto central, los porcentajes decrecen hacia ambos extremos de la escala,
mostrando una distribucion que se asemeja a una curva normal.

Bases tedricas — cientificas
2.2.1. El clima organizacional
2.2.1.1. Definicién de clima organizacional
Estudiar el clima institucional resulta complejo debido a la
influencia de multiples factores. No obstante, existen varias definiciones

propuestas en torno a esta tematica. Al respecto Alves (2000) menciona



que: “El clima organizacional es la percepcion que las personas tienen
sobre el ambiente social que impera en una institucion. Un buen nivel de
comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmosfera
amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con una sensacion general de
satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a
una productividad correcta y un buen rendimiento” (p. 124).

El clima organizacional en las instituciones educativas se
conforma a partir de como los docentes perciben y experimentan la
estructura y ambiente de su centro escolar.

Martin (2000) opina que: “El clima organizacional o ambiente de
trabajo en las organizaciones constituye uno de los factores determinantes
y facilitadores de los procesos organizativos y de gestion, ademas de los
de innovacién y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los
miembros de una institucion educativa y a partir del cual se dinamizan las
condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela” (p. 103).

Desde luego, el clima organizacional se basa en la percepcion de
la organizacion y el entorno laboral, reflejando si este es favorable o
desfavorable para sus miembros. Dicho clima es un espejo de los valores,
creencias y actitudes de los miembros de la organizacion que, a su vez, se
convierten en componentes del mismo clima debido a su naturaleza.

De igual manera, para Alvarado (2003): “El clima organizacional
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” (p. 48).
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El ambiente organizacional representa el entorno laboral en el
que una persona actla, poniendo énfasis en el espacio de trabajo. Para
cultivar un clima organizacional favorable, es crucial adoptar una actitud
positiva hacia el cambio, fomentando una comunicacion efectiva y una
relacion de igualdad entre colegas. Estos elementos fundamentales son
determinantes para establecer un clima adecuado, variando segun el
contexto especifico, asi como el tiempo y el lugar.

Las definiciones propuestas sugieren la idea preestablecida de la
institucién como una organizacién influenciada por juicios subjetivos. En
consecuencia, existen otras conceptualizaciones del clima organizacional
que toman en cuenta distintos aspectos en su estructura.

Segun Peir6 y Prieto (1996) el clima organizacional se configura
a partir de como las personas perciben su entorno laboral, existiendo en
tanto que hay una percepcién comun y extendida entre los miembros del
grupo o la organizacion. Este clima se basa en un nivel de consenso sobre
cdmo se siente y se percibe el ambiente de trabajo.

Una definicion coherente enfatiza la dimensidn ‘perceptiva’,
presentdndose a través del grupo de personas en el ambiente de
organizacion como un grupo subjetivo, reflejado en las percepciones y
sentimientos de sus miembros.

Forehand y Von (1965) definen al clima organizacional 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” (p. 83).
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Por su parte, Tagiuri (1998) 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” (p. 85).

El clima organizacional es una cualidad distintiva de cada
organizacion, destacandose como un aspecto que caracteriza y define los
atributos del entorno interno de la organizacion.

En el ambito educativo, el ambiente organizacional de una
institucién se refleja en la calidad de las interacciones entre directivos,
docentes y estudiantes, asi como en el manejo de los conflictos y la
implementacién de normas que regulan estas relaciones. La educacion
basada en valores implica crear entornos donde la resolucién constructiva
de conflictos, la inclusién en la creacién de reglas y la no discriminacion
son aspectos centrales del ambiente institucional.

El ambiente predominante en un centro educativo se deriva de
diversos procesos interactivos que incluyen el entorno fisico de la
institucion, la estabilidad socioemocional de docentes y alumnos, y la
calidad de las instalaciones, entre otros factores. Cada institucion
educativa tiene un clima particular y caracteristico, esencial para el
bienestar y la eficiencia tanto de docentes como de estudiantes. Asi, el
ambiente organizacional se convierte en un elemento crucial para el

bienestar general y la efectividad de la institucion educativa.
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2.2.2.2. Fundamentos y analisis del clima organizacional

Hacia los afios 60, la investigacion sobre el ambiente
institucional gan0 impulso, centrandose en la eficiencia de las
instituciones como reaccion a las demandas sociales. Este enfoque se
adopto en el ambito educativo, reconociéndose que impacta en la calidad
educativa, ya que incide en varios aspectos del proceso educativo,
incluyendo lo académico, social y personal.

Las recientes perspectivas en sonbre clima institucional
demandan una comprension mas amplia de su definicion, la cual serad
explorada a continuacién a través de las opiniones de varios autores.

Por su parte Rodriguez (1986) plantea que “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” (p. 54).

En el texto se identifica las particularidades y rasgos distintivos
de la organizacién como base para su definicion, sefialando que el clima
organizacional se origina desde la percepcién individual. Ademas, destaca
como esto afecta la relacion con los ideales de la institucion. Si los
miembros se consideran participes activos en el logro de los objetivos
institucionales, esto puede conducir a resultados positivos.

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 institucion logre los objetivos necesarios para
consolida su mision y vision; la idea de una organizacion es que se logre

una coordinacion de los intercambios y transacciones entre los particulares
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individuos, independientes y autonomos para lograr construir y lograr
objetivos comunes desde las particularidades de cada actor presente en
una institucion” (p. 74).

A partir de lo mencionado anteriormente, es crucial encontrar un
balance entre las metas de la institucion y los objetivos profesionales y
personales de los individuos. Este equilibrio debe ser alcanzado
considerando la capacidad de adaptarse a la esencia de la organizacion y
buscando resultados que satisfagan tanto a los individuos como a la
institucién en su conjunto.

En este contexto especifico, resalta la relevancia de aplicar
teorias generales en las instituciones educativas, aunque algunos expertos
rechazan esta idea argumentando que dichas instituciones difieren de las
empresas de produccion. No obstante, la gestion administrativa puede
contribuir significativamente al desarrollo de un sentido de pertenencia en
los miembros de la institucidn, promoviendo su conciencia sobre la visién
y mision de la institucion.

La implementacion de estas teorias seria muy beneficiosa para
los diferentes participantes en el ambito educativo, ya que la mayoria no
esta plenamente consciente de los objetivos educativos y tienden a percibir
su entorno simplemente como un lugar de trabajo con intereses y metas
individuales.

El objetivo de una gestion efectiva en una institucion educativa
es fomentar la integracidn y coordinacion de los esfuerzos individuales de
las personas, incentivandolas a contribuir al cumplimiento de los objetivos

de la institucidn, lo que resulta en una mayor productividad.
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Desde la perspectiva de la psicologia organizacional, se reconoce
que un ambiente laboral favorable impacta directamente en las emociones,
conductas y respuestas de los individuos en relacion a su entorno de
trabajo y desarrollo profesional. Aspectos como la percepcion del entorno
laboral y la implementacion de distintas estrategias que generan variados
resultados son clave para crear un clima institucional adecuado. La
valoracion de su relevancia es esencial para la mejora en el rendimiento
de los trabajadores.

Es necesario establecer una interaccion efectiva de la gerencia en
las instituciones educativas, aplicando de manera especifica el concepto
de clima organizacional en estos centros como una herramienta clave para
el director escolar. Esto contribuira a fomentar el compromiso de todos
los involucrados hacia la consecucion de las metas educativas.

Si el ambiente institucional afecta el nivel de compromiso de los
integrantes de una institucion educativa, es crucial enfocarse en su mejora.
Esto implica, por un lado, perfeccionar el desarrollo organizacional
mediante la mejora en gestion de recursos humanos y, por otro,
implementar comunicaciones mas claras y detalladas que aclaren los
objetivos de la institucion. Esto permitira que las funciones se realicen de
manera eficiente en pos de metas comunes. Ademas, es fundamental
establecer un sistema que identifigue y exponga las deficiencias y
necesidades de la institucion.

Todo lo mencionado anteriormente facilitara la creacion de un
mejor ambiente de trabajo, lo cual se reflejara en la productividad y en la

identificacion del empleado con los objetivos de la organizacion. El
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docente profesional proporcionara metas claras en relacion a su rol en la
ensefianza, fomentando un mayor compromiso, eficiencia y
productividad. Esto se logra aplicando en las instituciones educativas los
elementos ya descritos para las distintas situaciones laborales.
2.2.2.3. Tipos de clima organizacional
Resulta crucial abordar el estudio del clima organizacional desde
el angulo de como se percibe dicho clima, en lugar de centrarse en el clima
per se. Esto se debe a que las actitudes y comportamientos de las personas
surgen mas de su interpretacion de la situacion que de las circunstancias
objetivas. De acuerdo con el investigador Likert (1999), bajo esta premisa
se pueden identificar dos categorias principales de clima organizacional:
a) Clima organizacional de tipo autoritario.
Se trata de un clima cerrado caracterizado por una estructura
inflexible, lo que resulta en un ambiente poco favorable para la
institucién. Dentro de este clima cerrado, se pueden identificar dos
tipos de climas autoritarios:
e Clima autoritario explotador
En el clima autoritario explotador, la caracteristica principal es la
falta de confianza de la direccion hacia los demaés trabajadores.
En este ambiente prevalece un sentimiento de temor, la
interaccion entre los empleados de alto rango y el resto del
personal es minima, y las decisiones son tomadas exclusivamente
por aquellos en posiciones de alta jerarquia dentro de la

organizacion.
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e Clima autoritario paternalista
El clima autoritario paternalista se distingue por la existencia de
confianza entre la direccion y los demaés trabajadores. En este
ambiente, se emplean recompensas y castigos como medios de
motivacion para el personal, y aquellos en posiciones jerarquicas
ejercen mecanismos de control. Aungue en este tipo de clima la
direccion manipula las necesidades sociales de los trabajadores,
se crea la apariencia de un entorno de trabajo estable y bien
estructurado.

b) Clima organizacional de tipo participativo.

Estos se relacionan con un clima abierto que cuenta con una

organizacion flexible, lo que genera un clima positivo al interior de la

organizacion. Existen dos tipos diferenciados.

e Clima consultivo
El clima consultivo se distingue por la confianza que existe entre
los empleados de alto rango y el resto del personal. A los
trabajadores se les permite tomar decisiones en ciertas areas, se
enfoca en satisfacer sus necesidades de autoestima, y se fomenta
la interaccion entre todos los niveles jerarquicos, asi como la
delegacion de tareas. Este ambiente se caracteriza por su
dinamismo y una gestion funcional.

e Clima participativo
En el clima participativo, la direccion confia plenamente en los
trabajadores. La toma de decisiones busca integrar a todos los

niveles jerarquicos, con una comunicacion que fluye tanto
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horizontal como verticalmente. La motivacion principal radica en

la participacion activa de los empleados, orientandose hacia el

cumplimiento de objetivos basados en el rendimiento. Las
relaciones laborales (entre superiores y trabajadores) se sustentan
en laamistad y en la responsabilidad compartida. La dindmica de
este tipo de clima se centra en el trabajo en equipo como la
manera mas efectiva de alcanzar metas y objetivos mediante la
participacion estratégica.

2.2.2. La calidad de desempefio docente
2.2.2.1. Definicién de calidad de desempefio docente

El concepto de desempefio docente alude a la habilidad del
profesor para ejecutar de forma eficaz las tareas y responsabilidades
vinculadas a su rol educativo. Se trata de la competencia del docente para
realizar las acciones, deberes y responsabilidades especificas de su puesto,
asi como cumplir con las exigencias profesionales de su trabajo.

Hoy en dia, es crucial investigar el desempefio de los docentes,
ya que ellos son generadores clave de la calidad educativa que se imparte
a los estudiantes y tienen un impacto directo en el aprendizaje.

El desempefio de un profesor incluye las actividades cotidianas
que realiza en el aula con sus alumnos. Es fundamental que cada educador
entienda que el estudiante es el nicleo y el objetivo principal del proceso
educativo.

El rendimiento de los docentes se define por la capacidad para
trabajar de manera eficaz y esté influenciado por elementos relacionados

con el propio docente, el estudiante y el contexto. Ademads, este
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rendimiento se manifiesta en distintas areas o estratos, abarcando el
contexto sociocultural, el ambiente de la institucion, el clima del aula y el
desarrollo personal del profesor.

El docente es aquel individuo que asume el rol de facilitar el

aprendizaje y promover comportamientos nuevos y distintos en
otras personas. Comunmente, esta denominacion se aplica a quienes
tienen como principal funcion profesional u ocupacional ensefiar nuevos
conocimientos y fomentar el desarrollo de nuevas conductas. Se espera
que un docente profesional competente posea conocimientos
especializados en una disciplina cultural, habilidades de investigacion,
destrezas didacticas, autonomia profesional, habilidades comunicativas
excepcionales, una ética incuestionable, una cultura general adecuada,
vocacién tanto docente como de servicio social, empatia, capacidad para
fomentar un ambiente psicosocial participativo, y un conjunto adicional y
complejo de caracteristicas cognitivas, estilisticas y de personalidad,
como liderazgo y autoestima.

Para Cahuana (2006) “El desempefio docente es el ejercicio
practico de una persona que ejecuta las obligaciones y roles establecidos
legal, institucional y socialmente, pero que son inherentes a la profesion
docente. Entre tales actividades, se mencionan la planificacién y
programacion educativa, la facilitacion del aprendizaje, el empleo de
estrategias didacticas, el uso de materiales y medios didacticos, la
evaluacion del aprendizaje, etc. Las que configuran en su conjunto, lo
esencial del proceso educativo. Esta esencialidad del factor desempefio

docente ya considerada en la determinacion del problema de investigacion
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se ha verificado mediante multiples estudios, al punto que se ha incluido
un conjunto de rasgos relativos al desempefio docente, como propios del
patrén de las denominadas escuelas eficaces, entre las que se mencionan
una elevada participacion de la docencia en las decisiones pedagogicas,
considerandoseles como profesionales expertos” (p. 65).

Del mismo modo, Acevedo (2002) define que el desempefio

(3

docente: “...es la actuacion del docente en relacion a cada uno de los
aspectos relevantes del ejercicio de su profesion” (p. 85).

Esta definicion pone el énfasis en la actuacion del profesor, en lo
que realiza y como ensefia, ya que a menudo es el medio principal para
alcanzar el perfil educativo deseado.

Es vital establecer con precision la mision educativa del docente.
Dentro de este contexto, su tarea es contribuir al desarrollo integral de los
estudiantes en entornos disefiados para la ensefianza sistematica,
abarcando aspectos bioldgicos, emocionales, cognitivos, sociales y éticos.
El papel del docente es ser un mediador y facilitador en la adquisicién de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores, en un marco que fomente
el respeto mutuo y la valoracion de los derechos individuales y colectivos.

Una educacién de calidad requiere docentes bien formados y
capaces de actuar como facilitadores del cambio. Por lo tanto, el docente
debe enfrentar el desafio de actualizarse constantemente en lo personal y
profesional para lograr mejoras significativas en su practica pedagdgica.

Consecuentemente, una definicién rigurosa sobre el desempefio

docente, es la que manifiesta Perales (2015) al sostener que: “Es la

ejecucion propiamente dicha de funciones y roles docentes que fluyen de
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las exigencias concretas de la labor docente cientificamente concebida, es
el ejercicio practico y especializada en ejercer funciones y roles
pedagogico, es decir, en torno a procesos de ensefianza y aprendizaje” (p.
38).

2.2.2.2. Factores del desempefio docente

El rendimiento de los docentes esta influenciado por una serie de
factores interrelacionados que se pueden clasificar en tres categorias: los
relacionados con el propio docente, con el estudiante y con el entorno. En
lo que respecta a los factores propios del docente, se incluyen su
formacion académica, estado de salud, nivel de motivacion y dedicacion
a la ensefianza. La formacion académica proporciona las habilidades
necesarias para ensefiar de manera estructurada y eficaz. La motivacion se
ve reforzada por un fuerte compromiso y la creencia en el impacto
significativo de la ensefianza en el desarrollo individual y social.

Es crucial que los docentes demuestren continuamente actitudes
que evidencien su compromiso con su labor, tales como la puntualidad, el
cumplimiento del horario de trabajo, relaciones positivas con estudiantes
y colegas, asi como dedicacion, concentracion y entusiasmo en sus
actividades pedagogicas. Estos cuatro aspectos —formacién, salud,
motivacidn y compromiso— se interconectan y funcionan como un motor
que impulsa al docente hacia la mejora constante y una alta satisfaccion
profesional.

Los factores relacionados con los estudiantes, que son similares
a los de los docentes, incluyen su salud, preparacion académica,

motivacién y compromiso. Estos aspectos dependen en gran medida de
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las condiciones familiares y del entorno en el que se desarrollan los
estudiantes.

El ambiente se subdivide en dos componentes clave: el aspecto
fisico y el aspecto humano. Es esencial contar con una infraestructura
fisica en Optimas condiciones y equipada con recursos educativos de alta
calidad. Asimismo, se requiere un ambiente humano que fomente
relaciones basadas en afecto, autonomia y colaboraciéon. Un proyecto
educativo bien definido, con metas claras, proporciona al docente la base
necesaria para planificar sus actividades de manera efectiva.

No hay relaciones de causa y efecto simples entre los factores y
el desempefio docente, en cambio, son relaciones mutuamente influyentes.
En resumen, dentro de un conjunto de factores, sin importar su
complejidad, el factor mas influyente en el desempefio docente es el
propio docente.
2.2.2.3. Evaluacion del desempefio docente

La valoracién del rendimiento profesional de un educador
involucra la recoleccién sistematica de informacion fiable y exacta para
apreciar el impacto de su labor en el aprendizaje de los estudiantes. Este
proceso incluye la evaluacion de sus competencias pedagogicas,
inteligencia emocional, compromiso laboral y habilidad para interactuar
efectivamente con estudiantes, directivos, padres, profesores y otros
miembros de la institucion.

La evaluacion del desempefio docente sirve dos propdsitos
principales: asegurar la responsabilidad y fomentar el desarrollo

profesional. El primero se centra en reunir datos para determinar hasta qué
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punto los educadores cumplen con los estandares minimos de competencia
requeridos y para establecer normas de actuacion. Tradicionalmente, la
responsabilidad ha sido la principal preocupacion de aquellos que evalUan
el desempefio de los docentes. El segundo objetivo se refiere a la
evaluacion como una herramienta motivadora para impulsar el desarrollo
profesional de los docentes

'

El investigador Mateo (2005), refiere que: "...la evaluacion
presenta un valor formativo exclusivo el cual goza de un marco de
referencia para que de esta manera se pueda medir la calidad de la
docencia” (p. 8). Asi, la evaluacion de la labor del docente con un enfoque
formativo tiene como objetivo detectar areas en las que el profesor
necesita mejorar. Cuando la evaluacion y el respaldo a través de la
formacion, estan bien coordinadas, la evaluacion puede ser percibida
como un recurso de apoyo, lo que contribuye a su incorporacién en la
cultura de la ensefianza.

Por ende, es esencial reconocer que la evaluacion de los docentes
no debe percibirse como un mecanismo de presion, sino mas bien como
una herramienta estratégica orientada a mejorar su rendimiento
profesional y a promover relaciones mas efectivas, en beneficio tanto del
aprendizaje de los estudiantes como del crecimiento y la estabilidad
personal del docente. Dicha evaluacion les permite aumentar su confianza,
fortalecer sus interacciones con colegas, estudiantes y padres, optimizar
sus métodos de ensefianza, incentivar el trabajo en equipo, impulsar su
desarrollo profesional, perfeccionar el curriculo y contribuir a la

evaluacion general de la institucion educativa. Ademas, sirve para
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identificar a los docentes mas sobresalientes y maximizar sus habilidades
en pro del bienestar de la institucion.

La evaluacion de los docentes comprende una serie de acciones
enfocadas en medir la efectividad de los logros obtenidos en comparacion
con los objetivos establecidos en el &ambito de la ensefianza.

La valoracion del rendimiento de los docentes es un proceso que
implica el andlisis, la dedicacion y la capacitacion del personal docente,
evaluando y considerando su enfoque, practica, proyeccion y evolucion
tanto en sus actividades como en su profesionalizacion. En este contexto,
la evaluacion del desempefio docente se refiere al examen de las practicas
Ilevadas a cabo por los educadores, en conexion con las responsabilidades
propias de su profesion y posicion.

Podemos afirmar entonces que el rendimiento de los docentes
estd estrechamente vinculado con la evaluacion, que tiene dos objetivos
inherentes. El primero se refiere a un conjunto de componentes
interconectados para reunir, procesar informacion y emitir una evaluacion
sobre un sujeto u objeto. Esta evaluacion debe asignar valoraciones de
manera precisa para garantizar su validez. El segundo objetivo consiste en
alcanzar cambios significativos que contribuyan a la mejorar la educacion
mediante la toma de decisiones.

Con el fin de introducir mejoras constructivas en la calidad de la
educacion, es necesario comprender el desempefio real de los docentes, lo
cual inevitablemente implica un proceso de evaluacion. Este proceso
puede generar sentimientos contrarios, como desconfianza, inseguridad y

miedo en algunos docentes, quienes pueden mostrar resistencia. Sin
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2.2.3.

embargo, es posible cambiar esta percepcion al promover una cultura de
evaluacion que haga que el acto de ser evaluado se perciba como valioso,
positivo y deseable. Esta cultura busca fomentar la colaboracién y el
compromiso por parte de los profesores.

La evaluacion del rendimiento de un docente es un proceso
organizado que implica recopilar y proporcionar informacién relevante
para emitir un juicio sobre como esta desempefiando su trabajo el profesor.
Este desempefio se relaciona con la capacidad del docente para ir mas alla
de sus deberes fundamentales, mostrando habilidad y competencia. En
esencia, la valoracion del desempefio docente se puede concebir como la
apreciacion individual de cada educador en cuanto a la realizacion de sus
tareas y responsabilidades.

Por lo tanto, la evaluacion del desempefio docente se caracteriza
COmMO un proceso sistematico y participativo. Su objetivo es evaluar la
calidad personal, social y profesional del educador, considerando su
entorno, habilidades y los resultados de aprendizaje. La meta principal es
valorar la labor del docente, la institucion educativa y la comunidad o
contexto local. Esto se realiza considerando el nivel de dominio,
competencias y responsabilidades en linea con los estandares curriculares,
y definiendo lo que se espera que el docente conozca y pueda realizar en
su funcion educativa.

La satisfaccion laboral del docente
2.2.3.1. Definicion de satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral se refiere a la gama de emociones

positivas que los integrantes de una organizacion tienen hacia la vision,
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mision, metas y procedimientos de la entidad en la que trabajan, ademas
del sentimiento de orgullo que experimentan los empleados por ser parte
de dicha organizacion.

Asimismo, Palma (1999) refiere que: “Es la actitud que muestra
el trabajador frente a su propio empleo; es decir, esa actitud se ve
influenciada por su percepcion en funcién de su empleo (retribucion,
seguridad, progreso, compaiiero)” (p. 82).

La satisfaccidn laboral se refiere a la perspectiva general de los
empleados acerca de su trabajo, que engloba su valoracién de las
condiciones en las que desempefian sus labores.

Para Bracho (1998) “La satisfaccion laboral es la respuesta
afectiva, resultante de la relacién entre las experiencias, necesidades,
valores y expectativas de cada miembro de una organizaciéon y las
condiciones de trabajo percibidas por ellos” (p. 45).

Pérez (1996) define la satisfaccion laboral como: “...un proceso
emocional positivo que se refleja en una respuesta afectiva frente a los
aspectos o facetas del trabajo, como consecuencia del proceso perceptual
que se da en el individuo” (p. 78).

La satisfacciéon laboral abarca el conjunto de sentimientos y
percepciones que una persona experimenta en su entorno laboral,
incluyendo aspectos como la remuneracion, la supervision, las
condiciones laborales, entre otros. Debido a que se trata de una actitud, la
satisfaccion laboral se caracteriza por ser una inclinacion relativamente
constante en la manera en que una persona conscientemente responde a su

trabajo.
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Para Mufioz (1990): “La satisfaccion laboral es el sentimiento de
agrado que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que
le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &mbito
de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe
una serie de compensaciones psico-socio-economicas acordes con sus
expectativas” (p. 76).

La inclusién de compensaciones psicologicas, sociales y
econdmicas en la definicion de satisfaccion laboral apunta directamente a
los diferentes tipos de compensaciones que un individuo podria tener en
cuenta al evaluar su estado emocional respecto a su trabajo.

Existen diversos factores que estan relacionados con el trabajo
que contribuyen al bienestar del empleado, como el entorno fisico y la
ubicacion del lugar de trabajo. Estos no son considerados compensaciones
en si, sino mas bien atributos inherentes al trabajo que se realiza.

Dias-Chiappe (2015), sefiala que: “La satisfaccion laboral surge
como consecuencia de la existencia de los factores motivacionales
extrinsecos e intrinsecos, los cuales promueven el compromiso, una
actitud positiva ante el trabajo, la adhesion a los objetivos, el buen
desempefio, la optimizacion y el cuidado de los recursos, una menor
rotacion, la adaptacién a los cambios, la empatia, entre otros beneficios”
(p. 93).

Una persona alcanzara la satisfaccion en su trabajo cuando las
condiciones tanto extrinsecas como intrinsecas sean adecuadamente

ajustadas a sus necesidades individuales. Se entiende que la satisfaccion
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laboral alcanza su punto mas alto cuando estos dos aspectos son
considerados y cumplidos, lo que conduce a una mejora integral.

Basandose en las contribuciones de varios autores, se puede
definir la satisfaccion laboral de la siguiente manera para su aplicacion en
esta investigacion: Es un estado subjetivo de bienestar que una persona
siente en relacion con su trabajo, en el que los factores laborales se alinean
con sus expectativas en diferentes areas.
2.2.3.2. Naturaleza de la satisfaccion laboral

La nocion de satisfaccion laboral emerge tanto de la evolucion
del concepto de salud, en su acepcién mas amplia y activa, como de la
relevancia del trabajo en la vida de las personas. No obstante, hay
diferentes perspectivas sobre la interaccion entre estos dos elementos.
Algunos expertos enfatizan el impacto de la salud sobre el desempefio
laboral, poniendo énfasis en la prevencion y eficacia.

Una vision integral de la salud implica un equilibrio fisico y
mental, condicién que permite la autonomia personal y la integracién
social. Esto incluye tanto el bienestar fisico como la satisfaccion personal,
asi como la influencia mutua de ambos en los ambitos profesional y social.

En 1946, la Organizacion Mundial de la Salud redefinio la salud
no solo como la ausencia de enfermedad, sino como un completo bienestar
fisico, mental y social. Este enfoque de salud, que enfatiza el bienestar,
rompe con la tradicional dicotomia salud-enfermedad y expande la
responsabilidad de la salud mas alla del &mbito sanitario, incorporando

elementos afectivos y sociales.
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Segin Padréon Hernandez (1994) “Conseguir un estado de
bienestar, se traduce no solo en salud corporal sino también mental.
Requiere que haya armonia y organizacion en las reacciones del sujeto, es
decir que su conducta sea el resultado del acuerdo entre su pensamiento y
sus sentimientos” (p. 128).

Por su parte, Frias Azcarate (2006) sostiene que: “Existe un
continuum entre el bienestar fisico y el psicolégico y dentro de este Gltimo,
la satisfaccion laboral ocupa un puesto destacado, dadas las horas que
absorbe en la vida de la persona” (p. 63).

Al reconocer que el trabajo cumple un papel crucial en la
satisfaccion de muchas necesidades, se entiende que su impacto abarca las
esferas personal, social y emocional. La significativa influencia del trabajo
en la existencia de las personas ha generado un interés creciente en las
investigaciones, un tema que representa uno de los conceptos mas
longevos en la psicologia ocupacional.

Segun Gordillo (1988), desde la década de 1930, la satisfaccion
laboral ha ganado importancia al asociarse con diversas cuestiones tanto a
nivel individual como organizacional. La satisfaccion laboral se puede
examinar desde dos perspectivas: la personal, donde el trabajo sirve como
medio para que el individuo satisfaga sus necesidades individuales.

La satisfaccion en el ambito laboral surge de la evaluaciéon que
hace una persona al contrastar los rasgos de su trabajo 0 su contexto
profesional con sus expectativas y necesidades personales. Estos factores
determinantes no operan de manera aislada, sino que estan

interconectados y se afectan reciprocamente. Asi, el nivel de satisfaccion
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laboral depende de la medida en que las necesidades personales del
individuo se vean satisfechas en su entorno de trabajo.

Estas definiciones aluden, por un lado, al proceso mediante el
cual experimentamos satisfaccion o insatisfaccion, que es el resultado de
comparar nuestras expectativas con la realidad laboral que enfrentamos.
Por otro lado, se refieren al grado en que el trabajo satisface las
necesidades y se alinea con los deseos del empleado. No obstante, se
considera que estas definiciones son parciales porque no abordan la
esencia de la satisfaccion y se enfocan Unicamente en el aspecto cognitivo.
La satisfaccion laboral o profesional es un sentimiento vinculado a la
valoracion que una persona hace de su actividad laboral, lo cual se refleja
en su comportamiento hacia ella.
2.2.3.3. Componentes de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se compone de tres elementos
fundamentales: cognitivo, emocional y conductual. En la literatura
existente, hay propuestas previas que se han enfocado en uno o mas de
estos aspectos. Siguiendo la linea de Gordillo (1988), se han recopilado
diversas contribuciones que definen la satisfaccion laboral, destacando en
particular uno de estos componentes: cognitivo, emocional o conductual.
2.2.3.4. Componente cognitivo: percepcion.

Diversos investigadores sostienen que la satisfaccién laboral es
el producto de como se percibe el trabajo, tomando en cuenta factores
como el entorno laboral, el estilo de liderazgo, las politicas de la
organizacion, las relaciones con los equipos de trabajo, las condiciones de

trabajo y el salario.
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Para Carrion (2000): “La satisfaccion es la valoracion cognitiva
personal que realiza la persona de la vida y de los dominios de la misma,
atendiendo a la calidad de vida, a las expectativas y aspiraciones, a los
objetivos conseguidos, basada en los propios criterios de la personay que
se realiza de forma favorable” (p. 189).
2.2.3.4. Componente emocional: sentimiento.

Segun Mufioz (1990): “La satisfaccion laboral es un sentimiento
de agrado, de bienestar o un estado emocional positivo, que experimenta
un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente
que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u
organizacion que le resulte atractiva y por el que recibe una serie de
compensaciones psico-socio-econdmicas acordes con sus expectativas. Se
evidencian una serie de factores determinantes para conseguir la
satisfaccion, a saber: trabajo interesante, ambiente y equipo agradables,
vision positiva de la organizacién y percibir compensaciones personales y
salariales acordes a las expectativas” (p. 138).
2.2.3.5. Componente conductual: actitud.

Peir6 (1991) plantea que la satisfaccion en el trabajo proviene de
una variedad de actitudes que un empleado tiene respecto a su labor, los
elementos relacionados con este y su vision general de la vida. Por lo
tanto, un individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral generalmente
muestra actitudes positivas hacia su puesto, mientras que una persona
descontenta con su rol tiende a expresar actitudes negativas.

Por su parte, Gordillo (1988) menciona que: “La satisfaccion es

una actitud de bienestar interior que se pone de manifiesto en las
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percepciones y en la conducta equilibrada del sujeto, en el momento en el
que hay acuerdo y armonia entre ¢l pensamiento y el sentimiento” (p. 54).

Ciertos investigadores intentan integrar todas las dimensiones
previamente mencionadas, combinando factores racionales y
emocionales. De esta manera, la satisfaccion laboral se relaciona con dos
aspectos profundamente vinculados: el emocional, ya que se expresa
como un estado animico, y el racional, por representar el logro de ciertos
objetivos.

Por todas estas consideraciones, Gonzalez y Lobato (1988)
sostienen que: “Desde el punto de vista que integra aspectos perceptivos,
emocionales y actitudinales, la satisfaccion seria la concatenacion de
todos ellos, puesto que esté ligada a las percepciones que tiene el sujeto
sobre su trabajo, y esas percepciones determinaran su valoracion, su
actitud, sus sentimientos, sus vivencias, sus reacciones afectivas y su
conducta frente a él” (p. 172).

En resumen, el aspecto emocional o afectivo de la satisfaccion
laboral se basa en como el individuo valora las condiciones de su trabajo.
Asi, los componentes emocionales, cognitivos y conductuales estan
intrinsecamente entrelazados.
2.2.3.6. La satisfaccion laboral en el &mbito educativo

Ventura (2012) sostiene que “La profesion docente es una de las
mas importantes profesiones en nuestra sociedad, pues es la Unica
profesion que concentra su energia y atencion a los estudiantes” (p. 78).

El éxito en la ensefianza se logra en gran medida a través de

docentes que se sienten satisfechos con su trabajo, lo que se manifiesta en
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su adherencia a los objetivos educativos, su compromiso y su excelente
desempefio académico y formativo. Esto incluye preparar clases
cuidadosamente y atender a las necesidades de cada alumno respetando su
individualidad.

Ademas, otro elemento crucial derivado de la satisfaccion de los
docentes en una escuela es la reduccion de la rotacion laboral. Un maestro
contento con su trabajo no buscara otras oportunidades laborales y, por
ende, permanecera en la institucion.

Por su parte, Padron (1994) senala que: “...se debe considerar la
manera coOmo la satisfaccion docente esta vinculada con la salud mental y
el equilibrio personal del maestro; Esto ocurre debido a la estrecha
conexion entre las circunstancias especificas inherentes a la ensefianza y
las caracteristicas personales del docente. Factores como la presion,
tension, estrés y angustia afectan la estabilidad emocional del maestro. En
la docencia, estos desafios no provienen de elementos abstractos, sino de
las interacciones con otras personas. Esto conlleva un mayor desgaste
emocional en comparacion con otras profesiones, ya que implica un
manejo constante de la subjetividad y las caracteristicas individuales™ (p.
91).

Evaluar y mejorar la satisfaccion laboral es esencial en todos los
sectores, pero especialmente en la educacion, dado que los docentes
trabajan directamente con personas en desarrollo. Esto se alcanza cuando
el docente se siente satisfecho con su trabajo, ya que esta satisfaccion lo
motiva a cumplir los objetivos educativos establecidos, a innovar, a

comprometerse con su labor y a buscar su propia mejora continua.
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2.3.

Para concluir, es esencial reafirmar que el maestro es
constantemente un modelo a seguir para sus alumnos, ensefiando no solo
el contenido académico de manera explicita, sino también transmitiendo
actitudes a través de su propia conducta. Los estudiantes captan
informacién implicita en la actitud y comportamiento del profesor y
aprenden por imitacion, a menudo de manera inconsciente, ya que estan
continuamente influenciados por su entorno. Este aspecto crucial
implica que el educador debe evitar ser dominado por sus emociones y
esforzarse por estar en un lugar donde realmente se sienta satisfecho. Esto
es vital por el bienestar de sus estudiantes.
Definicion de términos bésicos

Las definiciones que destacan son los siguientes:
2.3.1. Clima organizacional

“El clima organizacional es la percepcion que las personas tienen sobre el
ambiente social que impera en una institucion. Un buen nivel de comunicacion,
respeto mutuo, sentimientos de pertenencia, atmdsfera amigable, aceptacion y
animo mutuo, junto con una sensacion general de satisfaccion, son algunos de los
factores que definen un clima favorable a una productividad correcta y un buen
rendimiento” (Alves, 2000, p. 124).

2.3.1.1. Desempeiio docente

“Es la ejecucion propiamente dicha de funciones y roles docentes
que fluyen de las exigencias concretas de la labor docente cientificamente
concebida. Es el ejercicio practico y especializada en ejercer funciones y
roles pedagdgico, es decir, en torno a procesos de ensefianza y aprendizaje.

Asi, este desempefio docente incluye aspectos propios de un profesional
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2.4.

reflexivo, critico, investigador, creativo, experto y altamente

comprometido social y politicamente con su profesion, su comunidad y el

desarrollo humano” (Perales, 2015, p. 38).

2.3.1.2. Satisfaccion laboral del docente

“La satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos favorables
que expresan los miembros de una organizacion con respecto a la vision,
mision, objetivos y procesos de la institucién donde laboran, asi como el
orgullo que sienten los empleados por pertenecer a la organizacion”
(Shaun, 2014, p. 75).

Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipdtesis general

Hi = Existe una relacién estadisticamente significativa entre clima
organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccién laboral del docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

2.4.2. Hipdtesis especificas
a) H1 = Existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
organizacional y calidad de desempefio docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

b) Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre clima

organizacional y calidad de desempefio docente en la Institucion

Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.
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2.5.

d)

f)

H2 = Existe una relacidn estadisticamente significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral del docente en la Institucion
Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridén”.

H3 = Existe una relacion estadisticamente significativa entre calidad
de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente en la
Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion™.

Ho = No existe una relacion estadisticamente significativa entre
calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente en

la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.

Identificacion de variables

Variables estudiadas:

Clima organizacional
Calidad de desempefio docente

Satisfaccion laboral del docente
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2.6.

Definicidn operacional de variables e indicadores

Variable

Concepto

Dimensiones

Indicadores

Clima organizacional

“El clima organizacional
es la percepcion que lag|
personas tienen sobre el
ambiente  social  que
impera en una institucion.
Un buen nivel de
comunicacién,  respeto

mutuo, sentimientos de

Comunicacién

Comunicacion, Traslado
de informacion.
Rapidez,

Agilidad

Respeto.

Aceptacion

Espacios y horarios.

Ocultar informacion.

pertenencia,  atmdsferal
amigable, aceptacion |
animo mutuo, junto con

una sensacion general de

satisfaccion, son algunos

Satisfaccion.
Motivacion Reconocimiento.

Prestigio

Autonomia.
Confianza Confianza. Sinceridad.

de los factores que
definen un climal
favorable a una

productividad correcta Y|
un buen rendimiento”

(Alves, 2000, p.

124).

Participacion

El profesorado
propicia la
participacion.
Equipos y reuniones
de trabajo. Grupos
formales e

informales.

Coordinacion.
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Variable Concepto Dimensiones Indicadores
“Es la  ejecucion Identificacion problematica
propiamente dicha de del Contexto.
funciones y roles Desempefioenla |Prevé las competencias a
docentes que fluyen dejplanificacion curricular|lograr.
las exigencias concretas Los contendido son
de la labor docente actualizados.
cientificamente Planifican en equipo de
concebida. Es el docentes.
ejercicio  préctico | Organiza el tiempo y espacio.
especializada en ejercer Organiza la participacion de
funciones y  roless Desempefioenla [los alumnos.
pedagogico, es decir, en organizacion e Disefio y elaboracion de
torno a procesos del implementacion  |materiales.
ensefianza Yl didéctica Implementacion y uso
aprendizaje. Asi, este de materiales.
desempefio docente| Utiliza dinamicas de grupo.
Calidad de incluye aspectos Aplica metodologias activas
desempefio propios de un de ensefianza.
docente profesional  reflexivo, Orienta técnicas de
critico,  investigador, Desempefioenla |autoaprendizaje.
creativo, experto.  metodologia del  [Uso de técnicas educativas
altamente aprendizaje ensefianza \variadas.
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comprometido social
politicamente con su
profesion, su
comunidad y el
humano”

desarrollo

(Perales, 2015, p.38).

Desempefio en la
evaluacion y

retroalimentacion

Aplica técnicas de
autoevaluacion.

Aplica técnicas de
Heteroevaluacion.
Aplica técnicas de
evaluacion tipo objetiva.
Aplica técnicas de

evaluacion tipo ensayo.
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Variable Definicion Dimensiones Indicadores
operacional

“La satisfaccion Satisfaccion [Satisfaccion con el salario
laboral es el conlos  |Se cumplen las promociones y ascensos
conjunto de estimulosy satisfaccion con los incentivos y premios
sentimientos salarios
favorables gue Satisfaccion con la distribucion del trabajo
expresan los Condiciones de trabajo

Satisfaccion

laboral del

docente

miembros de ung
organizacion con

respecto a la

vision, mision,
objetivos Vl
procesos de 14

institucion donde

Satisfaccion
con las
condiciones

laborales

Satisfaccion con las relaciones personales

Se cumplen las normas laborales

Promocion de valores

Provision de recursos y medios para el

trabajo.

Muestra satisfaccion con el ritmo de trabajo.

laboran, asi como

el orgullo que
sienten log
empleados por

pertenecer a 1g
organizacion”
(Shaun, 2014, p.

75)

Satisfaccion
conla

supervision

Satisfaccion con la gestion de la Direccién

Satisfaccion con la supervision realizada

Condiciones de atencién

Reconocimiento de las tareas realizadas

Apoyo de los superiores
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Complacencia con el trabajo que realiza

Satisfaccion con las oportunidades pard

mostrar fortalezas




Satisfaccion

con el trabajo

Realizacion personal en el trabajo

Satisfaccion con la participacién en el grupo

Satisfaccion con la autonomia en la toma de

decisiones

Satisfaccion con las decisiones del grupo.

Satisfaccion de la calidad de trabajo

41



3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO HI
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

La investigacion actual, dada su naturaleza y los objetivos establecidos,
se clasifica como un tipo de investigacion cientifica basica. Su objetivo es aportar
nuevos entendimientos que contribuyan a la expansion y el enriquecimiento del
conocimiento tedrico cientifico.
Nivel de investigacion

Esta investigacion se realiza a un nivel correlacional, eval(a la correlacién
entre tres variables especificas: Clima organizacional, calidad de desempefio
docente y satisfaccion laboral del docente.
Meétodos de investigacion

Se aplicaron los siguientes métodos l6gicos:
e Método Analitico
e Método Sintético
e Metodo Inductivo

e Método Deductivo
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3.4.

e Disefio de investigacion

Este estudio adopta un disefio de investigacion No Experimental,
especificamente del tipo Ex post-facto, que significa 'después del hecho'.

Su disefio particular es transeccional correlacional, lo que implica
describir las relaciones que hay entre las variables en un momento especifico.
Este disefio se enfoca en identificar las interrelaciones entre las tres variables
mencionadas, sin buscar establecer una secuencia causal entre ellas. El esquema

de la investigacion es el siguiente:

M ?T
0Oz
Donde:
M = Muestra.

O = Observaciones.
X, Y, Z = Sub-indicaciones.
r = Posible relacion entre las variables.

En la investigacion, se correlacionan las tres variables clima
organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente
en la Institucion Educativa en mencion.

Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion
La poblacion de estudio comprende la totalidad de docentes de la

Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.
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Poblacion = 115 docentes N = 115
3.4.2. Muestra

a) Tamafo de la muestra
El tamafio de la muestra se determind con la formula proporcionada
por Cochran (1981), considerandose como parametros los siguientes
valores:
(p) probabilidad de ocurrencia= 0.5
(g) probabilidad de no ocurrencia=(1-p)=0.5
(e) margen de error permitido = 0.05
(z) nivel de confianza del 95 % =2

( N ) tamafio de la poblaciéon = 115

Zzqu

e?(N-1) +

b) Calculando:
n = (2)2(0.5)(0.5) (115)/ (0.05)% (115-1) + (2)2 (0.5) (0.5)
n = (4)(0.5)(0.5) (115)/(0.0025) (114) + (4) (0.5) (0.5)
n = 115/(0.285) + (1)
n = 115/ 1.285

n = 89.494163

El resultado indica que la muestra debe tener un tamario de 89.494163
elementos como minimo. En razén de la operatividad de cifras, se

establece una muestra de 90 docentes.
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Muestra = 90 docentes n = 90
c) Muestreo
El método de muestreo utilizado es probabilistico, por cuanto cada
miembro de la poblacion tuvo igual probabilidad de ser elegido para
el estudio.
3.5.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
a) Variable: Clima organizacional
e Cuestionario de Clima Organizacional

Ficha Técnica

Autor : Mario Martin Bris
Procedencia : Universidad de Alcala de Henares.
Espafia. Version : Original en idioma espafiol

Afio de construccion :1999
Standarizacion y
adaptacion al Peri  : Yolanda Pérez Huaman
Afio de adaptacion  : 2010
Administracion - Individual y/o colectiva
Tiempo de aplicacion : 10 minutos aproximadamente
Significacion
El Cuestionario de Clima Organizacional es un test de 30 items que
valoran el ambiente o clima que impera en una institucion.
b) Variable: Calidad de desempefio docente
e Cuestionario sobre calidad del desempefio docente
Ficha Técnica

Autora : Rosalia Zarate Barrial
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Procedencia : UNE — La Cantuta, Lima.
Version : Original en idioma espafiol
Afio de construccion : 2015
Administracion . Individual y/o colectiva
Tiempo de aplicacion : 20 minutos aproximadamente
Significacion
El Cuestionario sobre Calidad del Desempefio Docente es un test de 16
items que recopilar informacion referente a la calidad del desempefio
docente en una institucion educativa.
c) Variable: Satisfaccion laboral del docente
e Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL)

Ficha Técnica

Autor : Karen Beatriz Romero Quispe
Procedencia :U.N.D.A.C.
Version : Original en idioma espafiol

Afio de construccion 2021
Administracion - Individual y/o colectiva
Tiempo de aplicacién : 20 minutos aproximadamente
Significacion
El Cuestionario de Satisfaccion Laboral un test de 26 items que mide el
nivel de satisfaccion que tiene el o la docente referente a sus labores de

trabajo en una institucion educativa.
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3.6.  Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

La validez de un instrumento establece si realmente mide en forma

objetiva la variable estudiada.

a)

b)

Instrumento de la variable clima organizacional

Para validar el instrumento que mide la variable clima organizacional, se ha

seguido el procedimiento siguiente:

1. Se ha seleccionado por via internet diversos instrumentos para evaluar
clima organizacional en instituciones de Educacién Basica Regular.

2. El instrumento seleccionado como mas adecuado fue el Cuestionario de
clima organizacional.

3. Este cuestionario se sometié luego a una prueba piloto para evaluar su
nivel de fiabilidad.

4. El instrumento quedd establecido con un total de 30 items.

Para calcular el grado de fiabilidad del instrumento, se analizé6 mediante el

estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado Cuestionario de

clima organizacional obtuvo un valor de confiabilidad de 0.86, lo cual se

considera un coeficiente alto. Esto sugiere que los items del cuestionario

miden de manera fiable la variable clima organizacional en instituciones

educativas de educacion Basica Regular.

Instrumento de la variable calidad de desempefio docente

Para validar el instrumento que mide la variable calidad de desempefio

docente, se ha seguido el procedimiento siguiente:

e Se ha seleccionado por via internet diversos instrumentos para evaluar
calidad de desempefio docente en instituciones de Educacion Basica

Regular.
47



El instrumento seleccionado como mas adecuado fue el Cuestionario
sobre calidad del desempefio docente.

Este cuestionario se sometié luego a una prueba piloto para evaluar su
nivel de fiabilidad.

El instrumento quedo establecido con un total de 16 items.

Para calcular el grado de fiabilidad del instrumento se analiz6 mediante
el estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado
Cuestionario sobre calidad del desempefio docente obtuvo un valor
confiable de 0.84, lo cual se considera un coeficiente alto. Esto sugiere
que los items del cuestionario miden de manera fiable la variable calidad
de desempefio docente en instituciones educativas de educacion Bésica

Regular.

Instrumento de la variable satisfaccion laboral del docente

Para validar el instrumento que mide la variable satisfaccion laboral del

docente, se ha seguido el procedimiento siguiente:

1.

4.

Se ha seleccionado por via internet diversos instrumentos para evaluar
satisfaccion laboral del docente en instituciones de Educacion Basica
Regular.

El instrumento seleccionado como mas adecuado fue el Cuestionario de
satisfaccion laboral (CSL).

Este cuestionario se sometid luego a una prueba piloto para evaluar su
nivel de fiabilidad.

El instrumento qued6 establecido con un total de 26 items.

Para calcular el grado de confiabilidad del instrumento se analiz6 mediante

el estadistico Alfa de Cronbach. El instrumento denominado Cuestionario de
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3.7.

3.8.

3.9.

satisfaccion laboral (CSL) obtuvo un valor de confiabilidad de 0.82, lo cual
se considera un coeficiente alto. Esto sugiere que los items del cuestionario
miden de manera fiable la variable satisfaccion laboral del docente en
instituciones educativas de Educacion Béasica Regular.
Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Las técnicas estadisticas utilizadas fueron:
e Distribucion de Frecuencia
e Media Aritmética
e Desviacion Estandar
e Coeficiente de Correlacion de Pearson
e Coeficiente de Correlacion rho de Spearman
Tratamiento estadistico
La realizacion del andlisis y procesamiento estadistico se llevo a cabo
utilizando el software SPSS, version 22, un programa de computadora
ampliamente empleado en la investigacion social para analisis estadisticos.
Orientacion ética, filoséfica y epistémica
La presente investigacion tuvo como orientacion filosofica los principios
éticos la confidencialidad, de la autonomia y la justicia:
e Los docentes respondieron con total libertad y autonomia a las encuestas.
e Durante la aplicacion de las encuestas, los administradores no han
influenciado en absoluto en las respuestas de los docentes.
e Losdatos de las encuestas realizados por los docentes se han tratado con total
confidencialidad.

e Se brindd un trato equitativo a todos los docentes.
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4.1.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcion del trabajo de campo

Después de finalizar las versiones definitivas de los tres instrumentos de
investigacion para evaluar el clima organizacional, la calidad del desempefio
docente y la satisfaccion laboral del docente en la Institucién Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, se llevo a cabo un estudio piloto para
verificar su fiabilidad.

El analisis estadistico del estudio piloto revelé lo siguiente: el
Cuestionario de Clima Organizacional, que evalGa el clima organizacional,
obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.86, demostrando alta fiabilidad; de manera
similar, el Cuestionario sobre Calidad del Desempefio Docente, que mide dicha
calidad, alcanzé un Alfa de Cronbach de 0.84; y el

Cuestionario de Satisfaccion Laboral (CSL), para evaluar la satisfaccién
laboral de los docentes, registrd un Alfa de Cronbach de 0.82. Estos altos niveles

de consistencia interna confirman la fiabilidad de los instrumentos. A

50



4.2.

continuacion, se aplicaron estos instrumentos a los 90 docentes que formaban la

muestra del estudio.

Posteriormente, se procesaron y analizaron los datos recolectados. Se

interpretaron los resultados utilizando estadisticas descriptivas y correlacionales

a traveés del software SPSS version 22. Consecuentemente, se elabordé el informe

final de la investigacion.

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

Seguidamente se presentan los resultados del trabajo de campo.

Carrion”, por dimensiones y en general

Tabla 1:

Clima organizacional en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides

CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL CLIMA
= > ORGANIZACIO
o 0 - O -NAL EN
m < 0 < Q GENERAL
= o o > o
z Z < < O
- = L -
= = Z x
0 Q o) <
O = @) a
fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi
9 |10%, 12 13% | 11 | 12% 8 9% 10 11 %
Bueno
33 |37%| 38 |42% | 32 | 36% | 37 41% | 35 39 %
Adecuado
Malo 48 |53%| 40 |45% | 47 | 52% | 45 50% | 45 50 %
90 | 100 | 90 100 | 90 | 100 90 100 90 100
TOTAL
NIVELES INTERPRETACION
Bueno Buen clima organizacional
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Adecuado Adecuado clima organizacional

Malo Mal clima organizacional

Grafico 1:
Clima organizacional en la Institucion Educativa Emblemdtica “Daniel Alcides

Carrion”
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NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

La tabla N° 01 y el grafico N° 01 presentan las caracteristicas del clima
organizacional que predomina en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel
Alcides Carridon”. Estos contienen detalles sobre la frecuencia (fi) y el porcentaje
(hi) de cada aspecto, expuestos tanto por cada uno de sus dimensiones como del
clima organizacional en general.

Los datos estadisticos referentes al clima organizacional se detallan a
continuacion:

» ElI 11 % (10) de docentes opinan que en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, hay un buen clima organizacional.
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» ElI 39 % (35) de docentes afirman que en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, existe un adecuado clima

organizacional.

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, predomina un mal

organizacional.

Tabla 2:

Calidad de desempefio docente en la Institucion Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carrion”, por dimensiones y en general

El 50 % (45) de docentes, sostienen que en la Institucion Educativa

clima

CALIDAD DE DESEMPENO DOCENTE
DIMENSIONES DE CALIDAD DE
DESEMPENO DOCENTE
. —~ |CALIDAD DE
L] < ‘O |DESEMPENO
m < <. =z - <« O |[DOCENTE EN
> - 440 | zZ -4 £ |GENERAL
> z Z ZZ0 W= Z>>
wo | Wog 09 W > g
OC<| OCE_| 20%J| 00&6s
Z L zgz< LIJ_]NZ =z ==
w oS WNWO| 207 < wod
=0 L>>SF| sS0=2 o <<
=== 2ZuwWo| wlPuww| =3¢
W=z W JdI| oo W<
253 f2%o|l B¥%a £Sh
bE0|l no2g| 0=2<u| AgE
fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi
Altal 12 | 13% | 17 | 19% | 11 | 12% | 16 |18% | 4 16 %
Medial 24 [ 27% | 26 | 29% | 30 | 33% | 28 | 31% 7 30 %
Baja 54 | 60% | 47 | 52% | 49 | 55% | 46 | 51% 9 54 %
TOTAL| 90 | 100 | 90 100 90 | 100 90 |100%| O 100
NIVELES INTERPRETACION
Alta Demuestra alta calidad de desempefio como docente.
Media Demuestra una adecuada calidad de desempefio como docente.

53




Baja Demuestra baja calidad de desempefio como docente.

Gréfico 2:
Calidad de desempefio docente en la Institucion Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carrion”

20
45
40
35
30
25
20
15
10

DE DOCENTES

TOTAL

ALTA MEDIA BAJA

NIVELES DE CALIDAD DE DESEMPENO DOCENTE

Latabla N° 02y el grafico N° 02 presentan las caracteristicas de la calidad
de desempefio docente que predomina en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Estos contienen detalles sobre la
frecuencia (fi) y el porcentaje (hi) de cada aspecto, expuestos tanto por cada uno
de sus dimensiones como la calidad de desempefio docente en general.

Los datos estadisticos referentes a la calidad de desempefio docente
se detallan a continuacion:

» El 16 % (14) de profesores demostraron una alta calidad de desempefio

como docente.
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> El 30 % (27) de profesores demostraron una adecuada calidad de
desempefio como docente.

» El 54% (49) de profesores demostraron baja calidad de desempefio como
docente.

Tabla 3:
Satisfaccion laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carrion”, por dimensiones y en general

SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE
DIMENSIONES DE SATISFACCION LABORAL
DEL DOCENTE
Q SATISFACCION
) Z <
prd prd prd
4 & S B, © =z g LABORAL DEL
9 8, 8 gu|l g9 ¢ oy DOCENTE EN
= 0pa8| 9,8 O v [
Z| <8359 | <205< S < GENERAL
w © r<2 ¢ w < LL
n21>SZ » - N R 4 o w
No=< L Q Z > W z
gbd| 2388 E2L | &3
Souns| Soo3 S0a » O
fi hi fi hi fi hi fi hi fi hi
Alta
13 14 % 18 20% | 17 19 % 12 13 % 15 17 %
Media
32 |36% | 33 [37%| 27 | 30% 28 31% 30 33%
Baja
45 |50% | 39 |43 % | 46 | 51 % 50 56 % 45 50 %
TOTAL
90 100 90 100 | 90 100 90 100 90 100
NIVELES INTERPRETACION
Alta Alta o elevada satisfaccion laboral del docente
Medial Nivel medio o adecuada satisfaccion laboral del docente
Baja Bajo nivel de satisfaccion laboral del docente
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Grafico 3:
Satisfaccion laboral del docente en la Instituciéon Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carrion”
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satisfaccion laboral del docente que predomina en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Estos contienen detalles sobre la
frecuencia (fi) y el porcentaje (hi) de cada aspecto, expuestos tanto por cada uno
de sus dimensiones como la satisfaccion laboral del docente en general.

Los datos estadisticos referentes a la satisfaccion laboral del docente se
detallan a continuacion:
» ElI 17 % (15) de docentes revelaron que tienen una alta o elevada

satisfaccion laboral.

» El 33 % (30) de docentes describieron que tienen una adecuada
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4.3.

satisfaccion laboral.
» ElI 50 %
satisfaccion laboral en su trabajo.

Prueba de hipotesis

Analisis correlacional entre clima organizacional, calidad de desempefio

docente y satisfaccion laboral del docente en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrién”

Tabla 4:

(45) de docentes mostraron que

tienen una baja

Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de clima

organizacional y las dimensiones de calidad de desempefio docente

) DESVIACION
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL | PROMEDIO ESTANDAR N
Comunicacion 14,38 2,81 90
Motivacién 16,52 157 90
Confianza 11,64 1,26 90
Participacion 28,81 1,94 90
CLIMA ORGANIZACIONAL EN GENERAL 69,37 158 90
VARIABLE: CALIDAD DE DESEMPENO DESVIACION
DOCENTE PROMEDIO ' “eoranpar | N
Desempeiio en la planificacion
curricular 10,64 224 90
Desempefio en la organizacion e
implementacion didactica 9.27 139 90
Desempeiio en la metodologia del
aprendizaje - ensefianza 0.83 175 9
Desempefio en la evaluacion y
retroalimentacion 8,91 112 90
CALIDAD DE DESEMPENO DOCENTE EN
GENERAL 38,67 245 90
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Comunicacion| 0,82* 0,79* 0,80* 0,77*
Motivacion 0,76* 0,81* 0,79* 0,81*
Confianza 0,84* 0,83* 0,82* 0,78*
Participacion 0,77* 0,78*| 0,76* 0,84*

*P<0.05 N=90

La tabla N° 04 muestra el analisis correlacional entre las diferentes
dimensiones tanto del clima organizacional como de la calidad de desempefio

docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Para

este analisis, se empleo el Coeficiente de Correlacidn de Pearson.

Los resultados del estudio indican que existe una correlacion fuerte y
positiva entre el clima organizacional y la calidad de desempefio docente, con
valores de correlacion (r) mayores a 0.75 pero menores a0.90.

Esto permite establecer que hay una correlacion significativa entre ambas

variables. El andlisis estadistico se llevd a cabo considerando un nivel de

significancia bilateral de 0.05.
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Tabla 5:

Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de clima

organizacional y las dimensiones de satisfaccion laboral del docente

_ DESVIACION
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL PROMEDIO ESTANDAR N
Comunicacion
14,38 281 90
Motivacién
16,52 157 90
Confianza
11,64 1,260 90
Participacion
28,81 1,94 90
CLIMA ORGANIZACIONAL EN GENERAL
69,37 158 90
VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DEL|PROME [E)SEEXII\IAI\DC,:OESN N
IDOCENTE DIO
Satisfaccion con los estimulos y salarios
13,68 1,36 90
Satisfaccion con las condiciones laborales
14,34 1,52 90
Satisfaccion con la supervision
14,29 2,46 90
Satisfaccion con el trabajo
15,57 1,81 90
SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE EN
GENERAL 58,61 2,27 90
g8 7 g8 g | g%
8 8 ey S
3 3 3 3 c % 8 c
c c N
S8 35S5|] #87 &8
) o ba =
E ° 3 g
S 3 S 8 S 3 S S
Comunicacion 0,76* 0,81* 0,78* 0,79*
Motivacion 0,82* 0,76* 0,77* 0,76*
Confianza 0,77* 0,79* 0,78* 0,81*
Participacion 0,78* 0,83* 0,82* 0,76*
*pP<005 N=90
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La tabla N° 05 muestra el analisis correlacional entre las diferentes
dimensiones tanto del clima organizacional como de la satisfaccion laboral del
docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”. Para
este analisis, se empleo el Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Los resultados del estudio indican que existe una correlacion fuerte y
positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del docente, con
valores de correlacion (r) mayores a 0.75 pero menores a 0.90. Esto permite
establecer que hay una correlacion significativa entre ambas variables. El analisis
estadistico se llevd a cabo considerando un nivel de significancia bilateral de 0.05.

Tabla 6:
Coeficiente de correlacion de Pearson entre las dimensiones de calidad de

desempefio docente y las dimensiones de satisfaccion laboral del docente

VARIABLE: Céléé[l)EAN[_)rEDE DESEMPENO PROMEDIO [E)SEEXII\IAE)(XSN
Desempefio en la planificacion curricular 10,64 2,24 90
Desempefio en la organizacion e
implementacion didactica 9,27 1,39 90
Desempefio en la metodologia del
aprendizaje - ensefianza 9,83 1,75 90
Desempefio en la evaluacion y
retroalimentacion 8,91 1,12 90
CALIDAD DE DESEMPENO DOCENTE
EN GENERAL 38,67 2,45 90

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL DEL|PROMEDIO %E?-Xk?gpl\g'\l
IDOCENTE
Satisfaccion con los estimulos y salarios 13,68 1,36 90
Satisfaccion con las condiciones laborales 14,34 1,52 90
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Satisfaccion con la supervision 14,29 2,46 90
Satisfaccién con el trabajo 15,57 1,81 90
SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE
EN GENERAL 58,61 2,27 90
(7¢]

S 38 8 = < T

c% | 25 c <

5% | 88 88 | 8o

c < c = 5 2 ST

'S S g 2 2 9

S 38 8 ¢ S @ o ®

T S a .2 S 2 8 =

% £ % L 2 7 k%

St |22 | 3 2

n 38 n g n n
Desempefio en la planificacion 0,79% 0,82% 0,78* 0,79
curricular
Desempefio en la organizacion e 0,79* 0,79* 0.77* 0,80
implementacion didactica
Desempefio en la metodologia del 0,83* 0.77% 0,84% 0,76
aprendizaje-ensefianza
Desempefio en la evaluacion vy 0,76* 0,82% 0,78* 0,77
retroalimentacion

*p<005 N=90

La tabla N° 06 muestra el analisis correlacional entre las diferentes

dimensiones tanto de la calidad de desempefio docente como de la satisfaccion

laboral del docente en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides

Carrion”. Para este analisis, se empleo el Coeficiente de Correlacion de Pearson.

Los resultados del estudio indican que existe una correlacion fuerte y positiva

entre la calidad de desempefio docente y la satisfaccion laboral del docente, con

valores de correlacion (r) mayores a0.75 pero menores a 0.90.
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Esto permite establecer que hay una correlacion significativa entre ambas
variables. El andlisis estadistico se llevd a cabo considerando un nivel de
significancia bilateral de 0.05.

Tabla 7:
Correlacion con la rho de Spearman entre clima organizacional y calidad de

desempefio docente

Variables Calidad de desempefio docente

Clima organizacional 0.71**

**p < 0.01N =90

El anélisis de correlacion entre los promedios generales de las variables
clima organizacional y calidad de desempefio docente se llevd a cabo utilizando
la rho de Spearman. Los resultados se presentan en la tabla N° 07.

Este andlisis estadistico revela que existe una correlacion lineal, fuerte y
directamente proporcional entre el clima organizacional y la calidad de
desempefio docente, con coeficientes de correlacion (r) superiores a 0.51 pero
inferiores a 0.75. Por lo tanto, se concluye que hay una correlacion
estadisticamente significativa entre estas dos variables en la Institucion Educativa

Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, considerando un nivel de significancia

bilateral de 0.01.
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Tabla 8:
Correlacion con la rho de Spearman entre clima organizacional y satisfaccion

laboral del docente

Variables Satisfaccion laboral del docente

Clima organizacional 0.69**

**p <0.01N =90

El andlisis de correlacion entre los promedios generales de las variables
clima organizacional y satisfaccién laboral del docente se llevé a cabo utilizando
la rho de Spearman. Los resultados se presentan en la tabla N° 08.

Este analisis estadistico revela que existe una correlacion lineal, fuerte y
directamente proporcional entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del docente, con coeficientes de correlacion (r) superiores a 0.51 pero
inferiores a 0.75. Por lo tanto, se concluye que hay una correlacion
estadisticamente significativa entre estas dos variables en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, considerando un nivel de significancia
bilateral de 0.01.

Tabla 9:
Correlacion con la rho de Spearman entre calidad de desempefio docente y

satisfaccion laboral del docente

Variables Satisfaccion laboral del docente
Calidad de desempefio 0.64**
docente
**n <0.01 N =90
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44.

El analisis de correlacion entre los promedios generales de las variables
calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente se llevo a cabo
utilizando la rho de Spearman. Los resultados se presentan en la tabla N° 09.

Este analisis estadistico revela que existe una correlacion lineal, fuerte y
directamente proporcional entre la calidad de desempefio docente y la
satisfaccion laboral del docente, con coeficientes de correlacion (r) superiores a
0.51 pero inferiores a 0.75. Por lo tanto, se concluye que hay una correlacion
estadisticamente significativa entre estas dos variables en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion”, considerando un nivel de significancia
bilateral de 0.01.

Discusion de resultados

El propdsito principal de la presente investigacion titulada "Clima
organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccién laboral del docente
en la Institucion Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion” ha sido
determinar las relaciones entre estas tres variables fundamentales que, como se
ha comprobado, impactan significativamente en la dindmica y eficacia educativa
de la institucién. La discusion de los resultados se centra en las conclusiones
obtenidas, enfocandose en las relaciones entre las variables y su implicancia en
el contexto educativo.

En primer lugar, los resultados de la investigacion indican que existe una
relacion estadisticamente significativa y positiva entre el clima organizacional y
la calidad de desempefio docente. Este resultado resalta la importancia de un
ambiente de trabajo positivo y de apoyo en el rendimiento de los docentes. Un
clima organizacional propicio puede facilitar la disposicion y motivacion del

docente para desarrollarse profesionalmente y ofrecer una ensefianza de calidad.
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Un clima organizacional positivo, que incluye factores como el respeto
mutuo, la comunicacion abierta y el apoyo entre colegas, fomenta un desempefio
docente de alta calidad. Esta relacion podria explicarse por el hecho de que un
ambiente de trabajo saludable contribuye a la motivacion y al compromiso del
docente, lo que a su vez mejora su desempefio en el aula.

Esta relacion es coherente con anteriores estudios realizados que destacan
la importancia del ambiente en el lugar de trabajo para la productividad y la
eficacia. Un clima organizacional positivo fortalece el compromiso, la
motivacion y, en dltima instancia, la calidad del trabajo docente. Estas pruebas
respaldan la necesidad de una gestion efectiva que promueva una cultura de
colaboracion, respeto y apoyo mutuo entre los miembros de la institucion.

En segundo lugar, el estudio confirma la existencia de una relacion
positiva y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
docente.

La satisfaccion laboral esté influida por diversos factores del entorno de
trabajo, y este estudio confirma que un clima organizacional favorable puede
aumentar la satisfaccion del docente en su trabajo. Un clima de trabajo que
promueva la colaboracion, la confianzay el reconocimiento puede conducir a una
mayor satisfaccién, lo que a su vez puede tener un impacto positivo en la calidad
de la educacién en general.

Esta determinacién es consistente con numerosas investigaciones que
postulan que un ambiente laboral saludable y armonioso puede influir
directamente en la satisfaccion y bienestar del trabajador. En el contexto

educativo, un docente satisfecho es importante, ya que esto puede traducirse en
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una enseflanza mas eficaz y un compromiso mas eficaz con la institucion y los
estudiantes.

En tercer lugar, la investigacion concluye que hay una relacion
positiva y significativa entre la calidad de desempefio docente y la
satisfaccion laboral del docente. Esto refiere que cuando los docentes se
desempefian bien en sus funciones, su satisfaccion laboral tiende a aumentar. La
autoeficacia y el reconocimiento del buen desempefio aumentan la autoestima y
la valoracion profesional, factores intrinsecamente ligados a la satisfaccion en el
trabajo.

La calidad en el desempefio docente no solo es fundamental para el éxito
también de los estudiantes, sino que se relaciona directamente con la satisfaccion
laboral del docente. Este resultado plantea que los docentes que perciben que
estan desempefiandose bien en sus roles tienden a sentirse mas satisfechos en sus
trabajos. Esto podria indicar una relacion bidireccional en la que la satisfaccion
laboral aumenta la calidad del desempefio y viceversa.

Consecuentemente y a manera de conclusion, se puede afirmar que, estos
resultados subrayan la importancia de una gestion efectiva que considera todos
estos elementos en su estrategia para mejorar la educacion. La creacidon de un
ambiente laboral positivo, junto con el reconocimiento y el apoyo al desempefio
docente, conducen a una mayor satisfaccién laboral y, en Gltima instancia, a una

educacion mas efectiva y de mayor calidad.
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CONCLUSIONES
Se determina que existen relaciones estadisticamente significativas y positivas entre
clima organizacional y calidad de desempefio docente en la Institucién Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carrion™.
Se determina que existen relaciones estadisticamente significativas y positivas entre
clima organizacional y satisfaccion laboral del docente en la Institucion Educativa
Emblematica “Daniel Alcides Carridon”.
Se determina que existen relaciones estadisticamente significativas y positivas entre
calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del docente en la Institucion

Educativa Emblematica “Daniel Alcides Carrion”.



RECOMENDACIONES

Demostrada la importancia que tienen el clima organizacional, la calidad de
desempefio docente y la satisfaccion laboral del docente en una institucion
educativas de nivel secundario, se debe promover e implementar eventos de gerencia
educativa como talleres y cursos relacionados con estas tematicas, con el propésito
de mejorar la calidad de la administracion en la educacion.

Para contar con estudios mas amplios sobre el clima organizacional, la calidad de
desempefio docente y la satisfaccién laboral del docente en las instituciones
educativas, es fundamental explorar diversos factores externos que puedan influir en
estas variables, tales como: liderazgo del director, actitudes asertivas del docente,

motivacion laboral del docente, entre otros.
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ANEXOS



INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”
Cuestionario de Clima Organizacional

ESTIMADO DOCENTE:

Agradecemos su colaboracién con la Investigacion desarrollando el
cuestionario que permitira medir el clima organizacional que predomina en su
Institucion Educativa.

El cuestionario es de caracter anonimo.

Seguidamente te presentamos 30 casos acerca del clima
organizacional. Te pedimos que contestes a dichas preguntas reflexionando
detenidamente sobre el contenido de cada una de ellas, luego marque una sola
respuesta de acuerdo con las caracteristicas que corresponden al clima que
percibes en tu institucion educativa.

El significado de los valores son los siguientes:

1 = Muy bajo
2 = Bajo

3 = Regular
4 = Alto

5 = Muy alto

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, debes responder
sefialando con una X solo una de las alternativas correspondiente a cada afirmacion, con
la mayor precision y sinceridad posible a las cuestiones que se plantean.

Gracias por tu colaboracién.



ITEMS VALORES

12|34

COMUNICACION

1. ¢Cual es el nivel de la comunicacion, respecto a la fluidez
de la informacion en la Institucion Educativa donde labora?

2. ¢Como considera la rapidez en el traslado de la
informacion en la Instituciéon Educativa?

3. ¢Como considera usted el nivel de aceptacion de las
propuestas entre los miembros de la Institucién Educativa?

4. ;Cbmo considera usted la funcionalidad de las normas que
afectan a la Institucion Educativa?

5. ¢Como inciden los espacios y horarios de la Institucion
Educativa en la comunicacion?

6. ¢Considera usted que en la Institucion Educativa se ocultal
informacién?

MOTIVACION

7. ¢Como calificaria el grado de satisfaccion existente en 13
Institucion Educativa?

8. ¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo
que se realiza en la Institucion Educativa?

9. ¢(Como le parece que percibe el profesorado su prestigio
profesional, como cree que se valora?

10. ¢Cbdmo considera que es el grado de autonomia existente
en la Institucion Educativa?

11. ¢(En qué grado le parece que el profesorado se siente
motivado en la Institucién Educativa?

12. ;Qué grado de motivacion le otorga a las condiciones de
trabajo en su Institucion?

13. ¢(Cual es el grado de relaciones interpersonales en la
Institucion Educativa?

CONFIANZA

14. ;Como calificaria el grado de confianza que se vive en su
Institucién Educativa?

15. ;Como calificaria el grado de sinceridad en las relaciones
en su Institucion?

16. ¢Considera Ud. que existe respeto por los espacios de
cada integrante de la Institucién?

17. ¢(Qué grado de importancia le da al trato amical entre los
comparnieros de trabajo?

18. ¢Considera usted util reunirse fuera de la Institucion
para continuar el trabajo de la Institucién Educativa?




ITEMS VALORES

12|34

PARTICIPACION

19. ;Como le parece que es la participacion en las actividades
de la institucidén Educativa por parte de los profesores?

20. ¢En su opinion cual es el grado de participacion de los
miembros del Consejo Educativo?

21. ;Cémo percibe Ud. la participacion de los profesores en el
Consejo Educativo?

22. ¢Como propicia la participacion el profesorado en las
deliberaciones y decisiones entre docentes?

23. ¢(Como propicia la participacion el profesorado en las
deliberaciones y decisiones con los padres de familia?

24. (Existe la tendencia del profesorado para formar parte de
diversos grupos?

25. ¢ Cudl es el grado en que ayudan a los grupos formales en
las actividades de la institucion Educativa?

26. ¢ Como es el nivel de trabajo en equipo en su Institucion
Educativa?

27. (Como valora el desarrollo de las reuniones en la
institucion Educativa?

28. ¢(Como considera la formacidén del profesorado para
trabajar en equipo?

29. ¢(Como le parece el numero/frecuencia de reuniones de
su Institucion Educativa?

30. (En su institucién educativa existe una buena
coordinacioén entre los docentes?




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES

CARRION”

CcC C D D

CUESTIONARIO SOBRE CALIDAD DE
DESEMPENO DOCENTE

ESTIMADO DOCENTE:

Estimado docente, la presente encuesta tiene el propdsito de recopilar
informacion referente al trabajo que realizas como docente en la institucién
educativa donde laboras.

La informacidén solicitada tiene el caracter de andénima, y su
procesamiento serd reservado, por lo que te pedimos SINCERIDAD en las
respuestas.

A continuacién, encontraras 16 afirmaciones relacionadas con tu
trabajo docente en el aula. 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 : Casi nunca
N : Nunca

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS,
sOlo debes responder con la mayor precision y sinceridad posible a las

cuestiones que se plantean.

Gracias por tu colaboracion.



I. (Como califica la calidad de su desempefio en la planificacién curricular, en los

aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N|CN| AV | CS

1.1. Identificacion problematica del contexto.

1.2. Prevé las competencias a lograr.

1.3. Organiza las capacidades e indicadores.

1.4. Planifican en equipo de docentes la programacion
curricular.

I1. ;Coémo califica la calidad de su desempefio en la organizacion e implementacion

did4ctica, en los aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N ]| CN| AV | CS

2.1. Organiza el tiempo y espacio.

2.2. Organiza la participacién activa de los estudiantes.

2.3. Disefa y elabora materiales para cada sesion.

2.4. Implementacion y uso de materiales.

I11. (Cémo califica la calidad de su desempefio en la metodologia del aprendizaje-

ensefianza, en los aspectos que se especifican?

ITEMS VALORES

N ]| CN| AV | CS

3.1. Utiliza dinAmicas de grupo.

3.2. Aplica metodologias activas de ensefianza.

3.3. Orienta técnicas para el autoaprendizaje.

3.4. Utiliza técnicas educativas variadas.

IV. ¢Cbémo califica la calidad de su desempefio en la evaluacion y retroalimentacion,

en los aspectos que se especifican?

VALORES

ITEMS
N | CN| AV | CS

4.1. Aplica técnicas de autoevaluacion.

4.2. Aplica técnicas de heteroevaluacion.

4.3. Aplica técnicas de evaluacion tipo objetiva.

4.4. Aplica técnicas de evaluacion tipo ensayo.




INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION”

C S L

CUESTIONARIO DE SATISFACCION

LABORAL

ESTIMADO DOCENTE:

Este cuestionario es una prueba muy facil, consiste en que sefales de
como te sientes en relacion a tu centro trabajo.

A continuacion, 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 : Casi nunca
N : Nunca

NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, soélo
debes responder con la mayor precision y sinceridad posible a las
cuestiones que se plantean.

Gracias por tu colaboracién.



ITEMS

VALORES

CN

AV

CS

1. Mi salario es suficiente, me satisface.

2. En lainstitucion educativa tengo oportunidades de

promocion y ascenso.

3. Estoy satisfecho con los incentivos y premios que me
dan.

4. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que

realizo.

5. La limpieza e higiene es buena en mi lugar de

trabajo.

6. La iluminacion, ventilacion y temperatura de mi

lugar de trabajo estan bien reguladas.

7. Elentorno fisico y el espacio en que trabajo son

satisfactorios.

8. Estoy satisfecho de mis relaciones con el director.

9. Estoy satisfecho de mis relaciones con todos los

directivos.

10. Estoy satisfecho de las relaciones con mis colegas.

11. Estoy satisfecho de la forma como en mi
institucién educativa se cumple y se respeta las leyes

laborales.

12. En mi institucion educativa se 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 realizar,

mis actividades laborales.

15. La forma en que se lleva la administracion de la
institucién educativa sobre asuntos laborales me

satisface.

16. La supervision que ejercen sobre mis labores de

trabajo es satisfactoria.




ITEMS

VALORES

CN | AV | CS

17. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que

me dirigen.

18. Me gusta la forma en que los directivos juzgan mis

labores.

19. Estoy contento (a) del apoyo que recibo de los

directivos.

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

actividades que se realizan en grupos de trabajo.

24. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi

mismo en aspectos de mi trabajo.

25. Me satisface mi grado de participacion en el

desarrollo institucional.

26. Estoy contento del nivel de calidad educativa que

brindamos en la institucion.
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DATOS GENERALES:
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Doctora en Ciencias de la Educacion conferido por la Undac
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Clima organizacional, calidad de desempefio docente y satisfaccion laboral del
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Nombre del instrumento:
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Autor(a) del instrumento: Lic. Rosario Hurtado Pifas
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Tamano La cantidad de items esta en funcién de las unidades muestrales. 10
Intencionalidad Sus items estan formulados para recoger informacion requerida. 9
Consistencia Los items se basan en aspectos teéricos — cientificos. 9
Coherencia Sus items derivan de la operacionalizacién de variables. 9
Metodologia El Instrumento corresponde al método y técnica a emplear en el 10

estudio.
Suma de calificaciones: 95
Indicaciones: Calificar cada criterio dentro del rango de 0 a 10 puntos.
VALORACION DEL INSTRUMENTO:
Escala de Inadecuado Poco Adecuado Adecuado Muy Adecuado Excelente
Valoracion del De 0 a50 De51a69 De 70 a 89 | De 90 a 98 De 99 a 100
Instrumento No aplicable Aplicable
OPINION DE APLICABILIDAD:
Aplicable -Aplicable después de corregir No aplicable

Pasco, 12 de junio del 2023

)

CHAVEZ VALENTIN MARIA ELENA
DNI: 04015566




TITULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL, CALIDAD DE DESEMPENO DOCENTE Y

MATRIZ D E CONSISTENCIA

SATISFACCION LABORAL DEL DOCENTE EN LA INSTITUCION EDUCATIVA

EMBLEMATICA “DANIEL ALCIDES CARRION” — PASCO - 2023”

Problema Objetivos Hipotesis Metodologia
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— | existen entre clima | relaciones que existen entre clima| estadisticamente significativa entre | 4. Muestra: n = 90
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Emblematica “Daniel Alcides
Carrion?

Emblematica “Daniel Alcides

Carridn”.

Alcides Carrion”.

Especifico 3

c) ¢Qué relaciones
existen entre calidad de
desempefio docente y
satisfaccion laboral  del
docente en la Institucion
Educativa Emblematica

“Daniel Alcides Carridon”?

C) Determinar las
relaciones que existen entre
calidad de desempefio docente y
satisfaccion laboral del docente en

la Institucién Educativa
Emblematica “Daniel Alcides
Carrion”.

H3 = Existe una relacion
estadisticamente significativa entre
calidad de desempefio docente y
satisfaccion laboral del docente en la
Institucion Educativa Emblematica
“Daniel Alcides Carridén”.

= Cuestionario sobre calidad
del desempefio docente

Para medir
Satisfaccion laboral del
docente:

= Cuestionario de

Satisfaccion Laboral (CSL)

7. Técnicas de procesamiento
de datos: Distribucion de
Frecuencia, Media
Aritmética,

Desviacion
Estandar, Coeficiente de
Correlacion de Pearson,
Coeficiente de Correlacion
rho de Spearman.

8. Tratamiento estadistico:
Analisis con el programa
computacional SPSS,
version 22.




OPERACIONALIZACION

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
L Comunicacion, Traslado de informacion. Rapidez, agilidad. Respeto. Aceptacion. Espacios y horarios.
Comunicacion I
. t
Clima Ocultar
. informacion.
Organizacional
Motivacion Satisfaccion. Reconocimiento. Prestigio. Autonomia.
Confianza Confianza. Sinceridad.

Participacion

El profesorado propicia la participacion. Equipos y reuniones de trabajo. Grupos formales e informales.

Coordinacion.

Calidad de
desempefio

docente

Desempefio en la planificacion

curricular

-ldentificacion problematica del Contexto. - Prevé las competencias a lograr. - Los contendidg

son actualizados. - Planifican en equipo de docentes.

Desempefio en la organizacion e

implementacion didactica

- Organiza el tiempo y espacio. -Organiza la participacion de los alumnos. - Disefio y elaboracion
de materiales.
- Implementacién y uso de materiales.

Desempefio en la metodologia

del aprendizaje-ensefianza

- Utiliza dinamicas de grupo. - Aplica metodologias activas de ensefianza. - Orienta técnicas
de autoaprendizaje.
- Uso de técnicas educativas variadas.

Desempefio en la evaluacion y

retroalimentacion

- Aplicatécnicas de autoevaluacion. - Aplica técnicas de Heteroevaluacion. - Aplica técnicas de evaluacion
tipo objetiva.

- Aplica técnicas de evaluacion tipo ensayo.




Satisfaccion

laboral del docente

Satisfaccion con los estimulos y

salarios

Satisfaccion con el salario. Se cumplen las promociones y ascensos. Satisfaccion con los incentivos |

premios.

Satisfaccion con las condicione

laborales

Satisfaccion con la distribucion del trabajo. Condiciones de trabajo. Satisfaccion con las relaciones

personales. Se cumplen las normas laborales. Promocion de valores. Provisién de recursos y medios para el

trabajo.
Muestra satisfaccion con el ritmo de trabajo.

Satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con la gestion de la Direccion. Satisfaccion con la supervision realizada. Condiciones de

atencion. Reconocimiento de las tareas realizadas. Apoyo de los superiores.

Satisfaccion con el trabajo

Complacencia con el trabajo que realiza. Satisfaccion con las oportunidades para mostrar fortalezas.
Realizacion personal en el trabajo. Satisfaccion con la participacién en el grupo. Satisfaccion con la

autonomia en la toma de decisiones. Satisfaccion con las decisiones del grupo. Satisfaccién de la calidad

de trabajo.




