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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los
docentes de la Institucion Educativa Emblemaética José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
Metodos: Se posiciona como una indagacion de tipo basica o tedrica, alcance correlacional,
cuantitativo y no experimental, trabajando con una muestra censal de 30 docentes que
participaron de una encuesta como parte del proceso de recojo de datos. Resultados: Se
identifico que el 70.0% de los docentes aprecié que, en la institucion, existe un clima
institucional de nivel medio; a la vez que el 53.3% de los docentes presentd insatisfaccion.
Por otro lado, al realizar el analisis inferencial se pudo constatar un coeficiente de 0.597 y p
= 0.001 < 0.05 de Rho de Spearman, lo cual se interpreté como una relacion directa.
Conclusién: Se llegd a determinar que la relacion entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral es significativa en los docentes de la Institucion Educativa Emblematica
José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Palabras clave: Clima institucional, satisfaccion, docentes, institucion.



XV

Abstract

Objective: To determine the relationship between institutional climate and job satisfaction
of teachers at the Emblematic Educational Institution José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
Methods: It is positioned as a basic or theoretical type of research, correlational in scope,
with a quantitative and non-experimental approach, working with a census sample of 30
teachers who participated in a survey as part of the data collection process.. Results: It was
found that 70.0% of the teachers felt that the institutional climate at the institution was of
average level; at the same time, 53.3% of the teachers were dissatisfied. On the other hand,
the inferential analysis showed a coefficient of 0.597 and Spearman's Rho p = 0.001 < 0.05,
which was interpreted as a direct correlation. Conclusion: It was determined that the
relationship between institutional climate and job satisfaction is significant among teachers

at the José Pardo y Barreda Emblematic Educational Institution - Chincha, 2022.

Keywords: Institutional climate, satisfaction, teachers, institution.
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INTRODUCCION

A lo largo de los afios, debido a la globalizacion, las instituciones educativas y su
funcionamiento han experimentado cambios significativos, incluyéndose el clima laboral
como importante para reforzar las relaciones entre los trabajadores y su organizacién; por
eso, la alta direccion se concentra en brindar una atmosfera laboral donde el personal se

sienta motivado, trabaje de forma productiva y sean mas eficiente.

Al dia de hoy, el clima y la satisfaccion laboral es una gestion valiosa en los servicios
educativos, por lo que la calidad pedagogica depende de la satisfaccion del docente, su
preocupacion e interés para ofrecer sus clases condiciona la apreciacién que tenga el
estudiante y/o su familiar frente a una institucion educativa. Precisamente, las instituciones
publicas son las que mas enfrentan deficiencias, infraestructuras poca adecuadas,
insuficientes recursos y la inadecuada administracion; son factores que pueden incidir en la
satisfaccion laboral de un docente con su institucion. Es por ello, que el presente estudio
pretendié demostrar que el clima institucional se correlaciona con la satisfaccion laboral de
los docentes de la I.E.E José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. El estudio se encuentra

organizado en los siguientes capitulos:

Capitulo I: Estd compuesta por la realidad problematica, asi como el problema y objetivo,

justificacion y delimitacion que caracteriza el estudio.

Capitulo Il: Conformada por el marco tedrico, donde se especifica sobre los antecedentes y

bases tedricas, ademas de la hipotesis y conceptualizacidn de las palabras mas mencionadas.

Capitulo 11l: Compuesta por la metodologia, especificando sobre la poblacién, técnica y

explicacion de los procedimientos estadisticos.

Capitulo 1V: Se detalla los resultados derivados de los datos recogidos en el campo, los

cuales se presentaron en tablas y figuras.

Capitulo V: Se presenta la discusion, conclusiones y sugerencias, que estaran encaminadas

a revertir la realidad encontrada.

Capitulo VI: Contiene las fuentes de informacion que fueron utiles para fundamentar

epistemoldgicamente el estudio.
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Capitulo |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Muchas organizaciones publicas y privadas del mundo, han dado la debida importancia al
clima institucional, se ha convertido en una diligencia necesaria y que puede incidir en el
normal desenvolvimiento de los colaboradores. Como sefiala Villegas y Escobedo (2021),
el clima institucional puede condicionar favorable o desfavorablemente la ensefianza; asi
como el logro de metas académicas, personales y sociales. Los docentes deben apreciar un
clima laboralmente adecuado, pues de esto dependera si su actitud es positiva 0 negativa,
haciendo que la institucion sea eficiente o0 no en la formacién de estudiantes, por lo que se
tiene que conocer cuéles son las falencias que tiene para poder aplicar estrategias y mejorar

su satisfaccion.

En Espafia, el estudio del clima institucional es una constante, la preocupacion por lograr
que las instituciones educativas sean mas eficaces, ha llevado a la bisqueda de estrategias
que impliquen la mejora de condiciones laborales para los integrantes, esas organizaciones
fundando un clima de trabajo adecuado (Huaita & Luza, 2018). En ese contexto, de acuerdo
a Alvites (2019), paises europeos, consideraron dentro de sus politicas al clima laboral en la
que estan empefiadas las instituciones educativas, pues es una condicion que tiene efectos
directos sobre la salud y satisfaccion de los docentes; en consecuencia, repercute en el

proceso de ensefianza — aprendizaje que reciben los escolares.

Como consecuencia del descuido de la satisfaccion del docente con su centro laboral,
Vargas, et al. (2018) advirtié que puede generar efectos en el desempefio de los docentes
afectando el proceso ensefianza - aprendizaje. También, se afirma que puede conducir a la
desmotivacion o poco interés hacia su labor, lo que se traduce en la apatia e incumplimiento

de funciones de parte del docente.

En paises Latinoamericanos como México, el adecuado clima institucional es relativamente
complejo de implementar, asumiendo que los problemas que tiene el sector educacion es la
falta de calidad y equidad en la educacion, la mala gestion de la ejecucion de presupuesto,
infraestructuras deterioradas, déficit de materiales educativos, docentes poco capacitados,
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con bajos desempefios académicos y en algunos casos situaciones de pobreza extrema
(Misad, et al., 2022).

Situacion similar ocurre en las instituciones educativas del Per(, especialmente del sector
publico, sufren de deficiencias, infraestructuras poca adecuadas, insuficientes recursos y la
inadecuada administracion; son factores que se vinculan a la satisfaccion laboral. Encuestas
realizadas en el contexto nacional, dan cuenta que se desarrolla un problema preocupante
asociado a la satisfaccion laboral, se calcula que el 45% de empleados no esta contento con
su area de trabajo y la mayoria lo asocia al clima institucional, pues sus ideas no son tomadas
en cuenta, no hay buena interaccion, no existe apoyo para alcanzar sus metas, no hay buen
liderazgo y, también, por el bajo sueldo que los docentes perciben, todo ello, repercute en

el desempefio que viene teniendo en su labor diaria (Duche et al., 2019).

Este estudio esta enfocado en la I.E.E. José Pardo y Barreda de Chincha, donde se puede
observar una problematica latente, pues el personal docente evidencia poseer baja
satisfaccion laboral, como consecuencia de las relaciones sociales deterioradas entre los
compafieros o los directivos; inclusive, se ha podido observar que hay dificultades para
ejercer su labor, pues no disponen de los instrumentos y herramientas necesarias para
efectuar su labor educativa; asi mismo, la institucion no programa capacitaciones requeridas,
es decir, para fortalecer sus capacidades como profesional docente, consiguientemente eso
ha impulsado que se debilite su desempefio, ya que no les brindan todas la facilidad para

concretar su labor.

Asi mismo, otras de las actitudes de insatisfaccion lo expresan al reclamar sobre su bajo
salario. La institucion debe de tener en cuenta lo primordial que es el capital humano, porque
depende de los docentes para brindar el buen nivel pedagdgico, lo cual se reflejaria en un
mejor aprendizaje y reputacion de la institucion. Los docentes deben desenvolverse en un

ambiente que los haga mas productivos, eficaces y eficientes.

Por ello, se consider6 que era necesario realizar una indagacion que busque analizar sobre la
relacion que puede tener el clima institucional en el nivel de satisfaccion de los docentes de
la I.LE.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Cual es la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes
de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 20227

1.2.2 Problemas especificos
¢ Cudl es la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los docentes de
la I.LE.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022?

¢Cual es la relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022?

¢Cual es la relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral de los docentes de la
I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022?

¢Cual es la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los docentes de la
I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022?

¢Cual es la relacién entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral de los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general
Demostrar la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes
de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

1.3.2 Objetivos especificos
Demostrar la relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los docentes
de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Demostrar la relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Demostrar la relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral de los docentes de la
I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
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Demostrar la relacion entre la comunicacién y la satisfaccion laboral de los docentes
de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Demostrar la relacion entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral de los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022

1.4 Justificacion de la investigacion

La tematica de investigacion se orienta dentro de las competencias del area de Gestion de
Bienestar Social y Recursos Humanos, el cual tiene como principio promover el desarrollo
personal/profesional de la sociedad peruana. La investigacién se realizd por la necesidad de
concretar un andlisis cientifico sobre el clima institucional y su asociacion con el nivel de
satisfaccion que muestren un grupo de profesionales de la I.E.E, José Pardo y Barreda de
Chincha. Teniendo en cuenta que el personal docente se muestra cada vez disconforme con

la gestién administrativa de la institucion.
Justificacion Teorica

Asi, desde una postura tedrica, el estudio se realizé con el propdsito de profundizar sobre el
clima institucional y la satisfacciéon laboral que presentan un grupo de docentes. Dicho
analisis estimula la discusién en el area académico/profesional, siendo Gtil para incrementar
y actualizar los conocimientos actuales sobre las variables. Ademas, el estudio sirve como
fuente tedrica para posteriores investigaciones que realicen su estudio en cualquier otra

institucion particular o estatal, pero abarcando la misma tematica.

En la institucidn, es evidente que existen dificultades para ofrecer un clima favorable, pues
el personal docente solicita mejores condiciones remunerativas y laborales; sin embargo, sus
peticiones son ignoradas, lo que produce insatisfaccion y se quebranta las relaciones entre
directiva y docente. Otras de los indicadores que reflejan una problemaética, es que la
directiva dificilmente programa actividades que permita la autorrealizacion y el
acercamiento de su personal docente; es decir, pocas veces hay capacitaciones o charlas para
fortalecer los procesos de ensefianza y el bajo reconocimiento de los logros; lo cual tiene

repercusiones sobre el servicio educativo que se ofrece a los estudiantes.
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Justificacion Préactica

Bajo esa premisa, a nivel practico, el estudio permite conocer el clima institucional que
aprecian los docentes y como ello, puede estar relacionado a la satisfaccion laboral; a partir
de los hallazgos, la entidad pueda plantear soluciones significativas en la gestion, buscando

cambios de los procesos educativos en beneficio de los estudiantes.

Como profesionales del Trabajo Social, una de los roles inherentes a la profesion es ayudar
al desarrollo de las relaciones humanas saludables y que las organizaciones proporcionen las
condiciones para el bienestar de su personal. Es por ello que, con la investigacion, se ofrece
un diagnéstico cientifico y objetivo sobre la apreciacién que tiene el personal docente en
relacién al entorno laboral donde se desenvuelve; a partir de los hallazgos, se deben tomar
medidas para evitar futuros conflictos o crisis a causa de un deteriorado clima institucional
y posibilitar el desarrollo humano y autonomia a través de la movilizacién de las capacidades

Y recursos.

El estudio propone algunas intervenciones estratégicas, el cual debe estar a dirigido por
profesionales de Trabajo Social, buscando concientizar a la institucién sobre la necesidad de
proporcionar las condiciones adecuadas para que el personal docente sea mas eficiente y se
logren las metas, se sienta mas satisfecho con su trabajo y motivado a permanecer a la
institucion. Los docentes son el eje estratégico del posicionamiento de una institucion
educativa, por ello, es esencial buscar su bienestar fisico, psicolégico, familiar y profesional,

recompensandolos por tan loable profesion.
Justificacién Metodoldgica

También presenta, justificacion metodologica, pues se cumplié con todos los criterios
metodoldgicos establecidos en los lineamientos de la universidad para elaborar su disefio
metodologico. Ademas, se usO instrumentos para el proceso de recojo de datos que ya

contaban con su validacién y fiabilidad para que otros investigadores puedan aplicarlo.
1.5 Delimitaciones del estudio

Delimitacion espacial. El estudio se concreto en la I.E.E. Jose Pardo y Barreda que se ubica
en la Av. Luis Galvez Chipoco 271, Chincha Alta — Region Ica — Per.

Delimitacion temporal. El periodo de tiempo en el que se desarroll6 estuvo delimitado entre

los meses de junio — octubre del 2022.
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Delimitacidon social. Integrada por los docentes nombrados y contratados de la I.E.E. José

Pardo y Barreda.
1.6 Viabilidad del estudio

El estudio es viable, en vista que se cont6 con suficientes recursos econémicos, humanos y

bibliograficos que seran descritos a continuacion:

Recursos econdmicos. Presenta viabilidad econdmica, pues la investigadora dispuso con el
capital requerido para sustentar econémicamente todos los gastos presentados en el proceso
de investigacion, tramites, impresiones, trabajo de campo y otros que se necesiten para el

desarrollo del estudio.

Recursos humanos. En relacién a los recursos humanos, la investigadora dispuso con el

apoyo de un asesor elegido por la universidad para guiar la investigacion.

Recursos bibliogréficos. La investigadora contd con el acceso a bibliotecas especializadas
de la Escuela de Trabajo Social, en el cual se obtuvo material bibliografico, documental y
revistas para el andlisis de la tesis. Sumado a ello, cuenta con acceso virtual a los distintos
repositorios de las universidades peruanas e internacionales, en especial, el acceso libre a
Alicia.
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Capitulo 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Travez (2021) en su tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en las
I.LE.S del Ecuador. Caso de Estudio I.S.T Vicente Ledén” (Ecuador), el cual ha tenido
como objetivo corroborar que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral que muestre el personal docente. Se sustentd en un alcance no experimental,
relacional y tipo documental, trabajando con una poblacion finita de 75 docentes que
participaron en una encuesta para recopilar sus apreciaciones. El resultado fue que el
56.7% indicd que el clima organizacional es ideal y que el 63.3% se mostrO muy
satisfecho con su centro de trabajo. En la prueba chi2, obtuvo un p =0.000 y un X2=
26.563, lo cual comprueba la relacion entre las variables. Por eso, concluy6 indicando
que fomentar el adecuado clima organizacional puede predisponer favorablemente
hacia la satisfaccion laboral, revirtiéndose en un mejor rendimiento y compromiso de

los docentes.

Saltos y Pilaloa (2020) indagaron sobre: “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de la [.E. Victor Antonnio Moreno Mosquera” (Ecuador). Teniendo
como propdsito el corroborar si el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral de un grupo de trabajadores de la institucion mencionada. Se sustentd en un
disefio metodoldgico de no experimental, correlacional y transversal, evaluando a una
poblacion de 98 trabajadores que fueron encuestados. Como resultado descriptivo se
obtuvo que el 53.1% de los encuestados aprecid6 como muy favorable el clima
organizacional y que el 50% se mostro muy satisfecho con su trabajo. Ademas, en la
prueba Rho de Spearman obtuvo un rs=0.775 y un p =0.000, poniendo en evidencia que
existe relacion significativa entre las variables. Concluyé precisando que la
significacion de tarea (rs=0.682), condicion laboral (rs=0.603), reconocimiento personal
(rs=0.703) y los beneficios economicos (rs=0.479) favorece la percepcion de

satisfaccion en los trabajadores de la entidad.
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Soria, et al. (2020) en su estudio respecto: “Clima organizacional y su asociacion con la
satisfaccion laboral en una institucion de educacion superior” (México). El propdsito
fue evaluar si el clima organizacional esta asociado con la satisfaccion laboral en
docentes. Se sustentd en un disefio explicativo, documental, cuantitativa y correlacional,
empleando una muestra de 208 docentes de la I.E. Superior de Tamaulipas. Dentro de
los resultados se demuestra que el clima organizacional (Rho=0.837), y sus
dimensiones de estructura (Rho=0.715), afecto y apoyo (Rho=0.739), recompensa
(Rho=0.529), responsabilidad (Rho=0.521), estandares (Rho=0.616) Yy riesgos
(Rho=0.479) se asociaron a la satisfaccion laboral. Con tales hallazgos, concluy6
infiriendo que el clima organizacional y sus componentes pueden asociarse

positivamente con la satisfaccion laboral que tenga el personal docente.

Calva (2019) realiz6 un trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los docentes de una unidad educativa Los Andes - Guayaquil”
(Ecuador). Se planteé el proposito de establecer que el clima organizacional se relaciona
a la satisfaccion laboral en docentes. Su estudio emple6 un disefio relacional,
cuantitativo y no experimental, con 16 docentes como muestra que absolvieron una
encuesta. El resultado que se derivo del estadistico de Rho de Spearman fue un rs=0.553
y un p =0.026, precisandose que es una relacion directa moderada. Por ello, concluyé
precisando que el clima organizacional se llega a relacionar con la satisfacciéon laboral

que presenten los docentes.

Contreras (2019) realizé un trabajo titulado: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de la unidad educativa del sector Amazonico” (Ecuador),
estableciéndose como objetivo el probar que el clima organizacional puede relacionarse
con la satisfaccién laboral que muestre el trabajador. Se sustentdé en un disefio
correlacional y basica. Teniendo como muestra a 40 trabajadores de la institucion. El
resultado fue que el 77.5% de los encuestados calific6 como medio el clima
organizacional y en el 74.5% predomind la satisfaccion laboral medio. Al aplicar el Rho
de Spearman, consiguio un p =0.000 y un rs= 0.437, categorizandose como relacion
positiva; asi mismo, también se evidencid correlacion entre la autorrealizacion
(rs=0.363), involucramiento (rs=0.333), supervision (rs=0.315), comunicacién
(rs=0.452) y condicién laboral (rs=0.413) con la satisfaccion laboral. Concluy6

precisando que los docentes tienen un nivel medio de satisfaccién laboral.
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2.1.2 Investigaciones nacionales

Palacios (2021) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: “Clima laboral y
satisfaccion laboral de los docentes en la I.E. Juan Guerrero Quimper de Villa Maria del
Triunfo”, cuyo objetivo fue evidenciar si el clima laboral se relaciona con la
satisfaccion laboral que muestren la plana docente. Se manejé con un alcance no
experimental — relacional y la unidad muestral fue constituida por 78 docentes
utilizando la Escala de Satisfaccion Laboral — SL SPC de Palma. Como resultado
descriptivo obtuvo que el 69.2% de la muestra consider6 que el clima laboral fue de
nivel medio y el 70.5% mostro satisfaccion regular con su trabajo. Desarroll6 la prueba
Rho de Spearman, evidenciando un rs = 0.620 y p =0.000, correspondiente a una
relacién alta entre los fendmenos, al igual que los componentes de autorrealizacién
(Rho=0.531), involucramiento laboral (Rho=0.495), supervision (Rho=0. 469),
comunicacion (Rho=0.536) y las condiciones laborales (Rho=0.517). Concluyé
indicando que el clima laboral se encuentra altamente vinculado con la satisfaccién

laboral en los profesionales docentes.

Mosqueira (2020) concreto6 un trabajo titulado: “Clima laboral y satisfaccion laboral de
la.LE. 1088 Francisco Bolognesi de Magdalena del Mar”, con el propdsito de corroborar
que el clima se relaciona con la satisfaccion de los docentes de la institucién. Se
sustentd en un enfoque cuantitativo y relacional. Trabajé con una poblacion censal de
80 docentes que participaron en una encuesta y llenaron cuestionarios. En los resultados
se muestra que el clima laboral fue apreciado como malo el 32.5% de los docentes,
45.0% precisé que fue regular y 22.5% indic6 que fue bueno; por otro lado, se encontrd
que el 38.8% de los docentes present6 satisfaccion regular, 35.0% satisfaccion buena y
26.3% satisfaccion mala hacia su centro de trabajo. Para el contraste de hipétesis utilizé
el estadistico de Rho de Spearman, en donde resulté un rs= 0.578 y un p = 0.000,
corroborando que el clima se relaciona con la satisfaccion, similar hallazgo se obtuvo
con los componentes de autorrealizacion (Rho=0.544), involucramiento laboral (Rho=
0.598), supervisién (Rho= 0.488), comunicacion (Rho=0.604) y condicién laboral

(Rho=0.542). Por ello, pudo concluir que existe relacion entre las variables citadas.

Blas (2019) realiz6 una indagacion que fue titulada: “Clima institucional y satisfaccion
laboral del 1.LE.S.T.P. San Marcos — Huari”. Su objetivo fue comprobar que el clima
institucional se puede relacionar con la satisfaccion laboral en los docentes. Se sustento

en un disefo relacional y no experimental, en el que se indagd a una muestra de 15
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docentes que llegaron a ser encuestados. Como resultado determind que el 66.7% de
los docentes apreci6 como medio el clima; asi mismo, el 66.7% se present6
moderadamente satisfecho. El hallazgo de la prueba Rho de Spearman corrobord la
relacion positiva alta entre las variables (Rho =0.750; p =0.001). Por ello, concluyo
precisando que, si la institucion mejora el clima institucional, se aumentara

positivamente la satisfaccion laboral de la poblacion interna.

Ricse (2018) realizé un estudio titulado: “Clima institucional y satisfaccién laboral en
los docentes de la I.E. Santa Rosa de Trujillo”. Se fijo el proposito de demostrar que el
clima institucional se relaciona con la satisfaccion laboral que pueda mostrar el
personal docente. Emple6 una metodologia relacional — no experimental, analizando a
una muestra de 85 docentes que respondieron a dos cuestionarios. Como resultado de
su indagacion hallé que el 95.3% de la muestra aprecié que el clima institucional fue
desfavorable y que el 100% se mostré muy insatisfecho hacia su centro de trabajo.
También, evidencio un rs= 0.992 y un p = 0.000 de la prueba Rho de Spearman,
determinando que el clima institucional se relaciona con la satisfaccion laboral; similar
a las dimensiones de condicion laboral (rs=0.831), significacion de tarea (rs=0.827),
beneficios econdmicos (rs=0.545) y reconocimiento personal (rs=0.384) que se
relacionaron con la satisfaccion laboral. Concluy6 indicando que el clima institucional

inadecuado repercutird negativamente en la satisfaccion laboral.

Vargas (2018) realizd el trabajo de investigacion titulado: “Clima institucional y
satisfaccion laboral de docentes en Instituciones Educativas del nivel inicial, UGEL
N°03- La Victoria”. El principal propdsito fue detallar que el clima institucional se
correlaciona con la satisfaccion laboral en los docentes. Se sustent6 en un disefio de tipo
tedrico, transversal y cuantitativo, evaluando a una muestra censal de 100 docentes que
fueron encuestados. En los resultados se encontro que el 45% de la muestra califico
como regular el clima institucional y que el 50% present6 satisfaccion laboral regular.
Del estadistico Rho de Spearman, detect6 un rs =0.791 y p =0.000, permitiendo inferir
que hay relacion positiva entre el clima institucional y la satisfaccion laboral; también
los componentes de comunicacion (rs=0.563), motivacion (rs=0.597), confianza
(rs=0.677) y participacion (rs=0.815). Concluyé indicando que el clima institucional es
una variable que puede relacionarse de manera positiva o0 negativa sobre la satisfaccion

laboral que muestre un docente.
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Vilca (2018), realizé una tesis sobre: “Clima institucional y satisfaccion laboral en la
LLE. N° 32422 de San Pedro de Pariarca, Huamalies”, el cual tuvo como objetivo
comprobar que el clima institucional se correlaciona con la satisfaccion laboral. Se
fundamentd en un alcance relacional y no experimental, evaluando una muestra censal
de 13 docentes que fueron encuestados como parte del trabajo de campo. El resultado
puso en evidencia que el 38.5% de los docentes expresaron que el clima institucional
es regular; mientras que el 38.5% present0 parcial satisfaccion laboral. Al efectuar el
analisis correlacional, obtuvo un p = 0.003 y coeficiente de 0.755 en la prueba Rho de
Spearman, demostrando la relacion significativa entre las variables. También se
comprobd que la dimensidon autonomia (rs=0.846), cooperacién (rs=0.591), apoyo
(rs=0.749) y motivacion (rs=0.786) también se relacionaron a la satisfaccion hacia el
trabajo. Concluyo ratificando que entre el clima institucional y la satisfaccion laboral

se da una correlacion de tipo significativa.
2.2 Bases teoricas

2.2.1. Clima institucional

A pesar que el tema de clima institucional ha despertado interés de los tedricos, ain no
existe un consensuo sobre una Unica definicion de dicho término. Por ello, para analizar
su significado, su relacion con otros elementos organizacionales y personales fue
necesario complementarlo con los aportes que autores representativos hicieron al

respecto.

El clima institucional para Chiavenato (2011), es el ambiente interno en donde los
colaboradores de una organizacion se sientan motivados y satisfechos por la virtuosa
relacion que existe entre cada integrante adscrito a una institucion, la estructura, el
trabajo en equipo, recompensas y el liderazgo existentes dentro de las areas de trabajo

para lograr las metas propuestas.

El clima institucional de acuerdo con Ucero (2012) constituye la percepcion que tiene
una persona sobre la organizacién a la que pertenece, y la opinién que asimilé en
términos de estructura, apoyo mutuo, recompensas, autonomias, cordialidad y otras

consideraciones laborales.

Una aproximacion conceptual sobre clima institucional, lo brindan Olaz y Ortiz (2014),

explicando que depende directamente de la percepcién que tengan los colaboradores
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sobre la personalidad que tiene cada compafiia, implicando el medio humano y fisico

donde se desenvuelve las tareas o actividades cotidianas.

El clima institucional condensa en buena medida como es la dindmica de las relaciones
laborales y personales al interior de una organizacion. Por otra parte, de los conceptos
se puede extraer que el clima puede afectar directamente el compromiso y la identidad

de cada integrante de la organizacion (Pifieyro & Aragon, 2018).
A) Importancia del clima institucional

En la teoria, se presume que las compaiiias se diferencian por el clima institucional que
los caracteriza. Al respecto, Llanos (2016) menciona que el adecuado clima
institucional es importante por cuanto favorece el vinculo entre los comparieros de
trabajo y, con ello, se ve envuelto los objetivos organizacionales y la conducta subjetiva
del trabajador. Por otro lado, el excelente clima institucional implica que la organizacion

sea resiliente, necesario para que enfrenten diferentes situaciones dificiles.

Segun el punto de vista de Rivera (2018), el clima incide sobre la conducta de un
colaborador, es un aspecto que interviene sobre la estructura y el funcionamiento
organizacional. De algun modo, el clima es un aspecto que puede afectar las
caracteristicas psicologicas como la actitud, personalidad, percepcion y valores de los

trabajadores reflejandose ello en la préactica.

El clima institucional es algo abstracto, pero aun asi se puede sentir o percibir como
algo que incide en el comportamiento de los trabajadores de una compafiia; por ello,
Meléndrez (2019), refiri6 que el clima institucional se encuentra compuesto por
distintos componentes que se clasifican desde tres enfoques: Caracteristicas
individuales como los valores, personalidad, actitudes, etc.; grupos dentro de las
organizaciones como la estructura, politicas, procesos, cohesion, motivacion, liderazgo
y, finalmente, los procesos organizacionales como las recompensas, comunicacion,

evaluacion, toma decision, contratacion, entre otros.

A partir de ello, Pifieyro y Aragon (2018), indicaron que era importante medir esos
aspectos que resultan ser relevantes dentro del clima institucional, pues el clima es un

reflejo nitido de la vida interna que se experimenta en una compaiiia.

B) Teorias de clima institucional
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Por lo visto hasta aqui, a lo largo de la historia se ha conceptualizado al clima de distintos
enfoques. Sin embargo, en la literatura también se encuentra algunos aportes tedricos

que tratan de explicar todo lo concerniente al clima institucional que se detallan:
Modelo de Liwin y Stringer

Dentro de la propuesta de Liwin y Stringer aborda la percepcion y las diferentes
caracteristicas conductuales de los colaboradores dentro del lugar del trabajo en base a
la motivacion y el clima, por lo que describen los determinantes motivacionales y
ambientales que inciden en la apreciacion y conducta de los sujetos, esa descripcion es
exclusiva en cada institucion, lo cual permite el entendimiento del clima institucional.
Por lo que se entiende que el clima tiene un impacto sobre la motivacion de un
trabajador y también en sus conductas, el cual tiene efectos sobre la satisfaccion,

productividad, desempefio, etc. dentro de las compafiias (Diaz, et al., 2020).

Por tanto, el modelo refiere que las percepciones de un trabajador dependen de distintos
factores que, en conjunto configuran el clima dentro de la compafiia; por ende, mediante
ellos se puede conocer o predecir el estado del clima que se percibe dentro de una

organizacion.
De lo expuesto, Liwin y Stringer sugieren que esos factores son:

Sistema organizacional: Se refiere a las estructuras organizacionales que distinguen a
una organizacion en si misma, tales como los procedimientos administrativos,

organigrama, necesidades, etc (Altez & Arias, 2019).

Ambiente organizacional: Hace referencia al conjunto de recursos u objetos que se
perciben dentro del espacio de trabajo; precisamente, esos recursos pueden ser
financieros 0 humanos que cumplen un rol vital en la consecuciédn de los objetivos (Altez
& Avrias, 2019).

Motivacién productiva: Se asocia a las medidas que se adoptan para motivar al personal
a alcanzar su satisfaccion, y otros aspectos como la afiliacion, logro y poder (Altez &
Arias, 2019).

Comportamiento emergente: Se asocia con la satisfaccion que el trabajador sienta hacia
su centro de trabajo; justamente, en ella también influye la motivacion del individuo
(Altez & Arias, 2019).
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Consecuencia para la organizacion: Esta relacionada con la percepcion que tiene el
individuo sobre el excelente manejo del clima laboral actual; es decir, que una adecuada
percepcion podria reflejarse en una mayor productividad laboral, satisfaccion hacia el
trabajo realizado y a la reduccion de rotacion de personal, ademés de otras

consecuciones (Altez & Arias, 2019).
Teoria del clima laboral de Likert

La propuesta tedrica de Likert precisa que el comportamiento adoptado por los
trabajadores depende de la gestion administrativa y las condiciones laborales que estos
perciben; por ello, el autor infiere que esos dos aspectos determinaran la percepcion del
clima laboral. Asi mismo, se postula que la promocion del clima participativo
garantizaria la eficienciay eficacia del personal y de la organizacion. Segun los tedricos
contemporaneos de la motivacion, la participacion es un factor que motiva al sujeto a
trabajar (Rodriguez, 2016).

El autor divide en tres partes las caracteristicas propias que definen a una compafiia y

que incide en la percepcidn que un individuo tenga sobre el clima laboral:

Causales: Estan avocadas a precisar el sentido en que una compafiia progresa y logra
resultados. Dentro de ellas, se integra por la estructura administrativa y organizativa,

decisiones, actitudes y competencias (Rodriguez, 2016).

Intermedias: Estan avocadas a evaluar el escenario interno de la compafiia, involucrando

componentes como la motivacion, comunicacién, rendimiento y toma de decision.

Finales: Son producto de las variables intermedias y causales, pero estan avocadas a

evaluar los resultados de la organizacion como la ganancia, pérdida y productividad.
Teoria del clima laboral de Toro y Sanin

Para esta teoria, en la constitucion del clima organizacional se pueden observar
caracteristicas referidas tanto a aspectos colectivos e individuales de los integrantes de
la compafiia. En base a ello, se considera que los jefes o encargados de area de recursos
humanos deben tener las competencias suficientes para gestionar el clima laboral. Por
eso, previo a cualquier estrategia adoptada es necesario desarrollar 4 actividades que
garantizaran el éxito de ese requisito. Se trata de 4 procesos importantes para gestionar

el clima laboral que son: (Toro & Sanin, 2013, p.19,20).
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Sensibilizacion (S): Es un proceso que tiene como fin promover el compromiso de los
trabajadores que asumiran una responsabilidad dentro de la empresa. Esto se cumple
mediante la comprension del valor que tiene su trabajo en el sistema operativo, es mas,
designarle responsabilidad estara asociado a la motivacion, satisfaccion y compromiso
(Toro & Sanin, 2013).

Ensefiar y entrenar (E): Es un procedimiento que consiste en propiciar y favorece el
conocimiento y desarrollo de habilidades de los trabajadores que asumiran la
responsabilidad de gestionar el clima. Al fortalecer los conocimientos se estaria
fomentando el cambio conductual y asi obtener mejores resultados de las actividades

que realizan (Toro & Sanin, 2013).

Aplicar (A): Es un proceso que tiene la finalidad de poner en practica lo aprendido o
entrenado. Es decir, se trata del desarrollo de acciones especificas para alcanzar la

excelencia del clima laboral (Toro & Sanin, 2013).

Mejorar (M): Este proceso consiste en introducir las acciones correctivas o recomendar
medidas de mejora en base a los resultados obtenidos como parte de las etapas

anteriores (Toro y Sanin, 2013).
C) Modelos de clima laboral

De acuerdo a los fundamentos tedricos de Rodriguez (2016), existen modelos

que explican el clima laboral, los cuales se abordan en los siguientes apartados:

Clima autoritario explotador: Las organizaciones donde predomina este clima laboral,
se caracterizan por la desconfianza que tienen el superior hacia su personal. La decision
se toma principalmente por los altos directivos y se distribuye la ordene de una manera
descendente. El personal se desenvuelve en un contexto de miedo, sanciones, amenazas,
no siempre reciben estimulos y la satisfaccion de las necesidades solo se limita a la
parte de seguridad y psicologia. El clima laboral es fragil, la interaccién entre las areas

y el personal se basa sélo en ordenes o directivas especificas (Rodriguez, 2016).

Clima autoritario paternalista: En este clima si existe un grado de confianza entre la
directiva y el personal. En estos casos, una fraccion de las decisiones se toma por los
dirigentes y otros en los puestos de rangos inferiores. Los premios y sanciones son

medidas adoptadas para estimular la motivacién en los integrantes. En este sistema, 10s
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ejecutivos buscan atender las necesidades sociales que tienen sus trabajadores; por ende,

se da la sensacion que existe un clima estructurado y estable (Rodriguez, 2016).

Clima participativo consultivo: En este clima, la alta direccion tiene confianza sobre su
personal. La decision mas valiosa se toma de la parte mas alta de jerarquia; pero el
personal puede tomar sus propias iniciativas en sus tareas asignadas, fomentando un
sentir de alta responsabilidad tanto en los niveles inferiores y superiores. El sistema
comunicativo es descendente. Buscan motivar a los integrantes de la organizacion a
través de incentivos y sanciones ocasionalmente; se atiende las necesidades y se estima
a los trabajadores. Este clima se caracteriza por fomentar un contexto muy dinamico
(Rodriguez, 2016).

Clima de participacion en grupos: En esta oportunidad, la alta direccién deposita total
confianza en su personal y las decisiones se dan de modo integral en cada nivel. El
sistema comunicacional es tanto de forma horizontal como vertical. Se busca motivar a
los empleados a través del establecimiento de metas y educacion para mejorar el método
de trabajo. En este clima existe alto grado de amistad y confianza entre el personal y
directivo. En sintesis, directivos y trabajadores trabajan en equipo para lograr los

objetivos a nivel organizacional (Rodriguez, 2016).

Como se presume en las anteriores lineas, el clima institucional se puede distinguir a
partir de la motivacién que muestren los integrantes de una institucion; es por eso que

se presentan 2 situaciones (Chiavenato, 2011).

La primera situacion ocurre cuando existe motivacion alta del personal, esto implica que
el clima institucional tienda a ser adecuado y a prevalecer la satisfaccion, colaboracion
y apoyo entre los miembros. Ahora, la segunda situacion es cuando la motivacion es
baja, ello implicaria que el clima institucional tienda a ser poco adecuado vy,
consecuentemente, se verd como resultado el desinterés, insatisfaccion y
disconformidad del personal y, en situaciones extremas, ese hecho ocasionara que el
funcionamiento de la organizacion sea agresivo o tumulto que conllevan a las huelgas,
paros, actividades de reclamos, entre otras formas de expresar las molestias
(Chiavenato, 2011).

D) Recomendaciones para el fortalecimiento del clima laboral
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Hoy en dia, las instituciones desarrollan un conjunto de estrategias que permiten
fortalecer el clima laboral y ayude a optimizar las relaciones de empresa, jefe y
colaborador (Rodriguez, 2016).

Se presume que ello puede lograrse con charlas de concientizacion dirigido a los
empleados, demostrando que la institucion esta comprometida con el desarrollo de sus
habilidades y se sentiran con mayor compromiso de retribuir dicho valor (Dessler &
Varela, 2014).

Noboa, et al. (2019) recomienda que es sumamente vital que se reconozca el trabajo que
ofrece el personal, puesto que su esfuerzo no debe ser desmerecido; por ello, es sensato
que se integre actividades de reconocimiento en beneficio de los trabajadores que puede
ser entrega de vales econdmicos, dias libres, actividades de felicitaciones, entre otras

formas.

Asi mismo, se recomienda fomentar el trato igualitario entre todos, evitar tener favoritos
entre los trabajadores (Vera & Suérez, 2018). Es importante para el trabajador obtener
extras salariales cada cierto periodo, esto le ayudara cubrir gastos y percibird que su
esfuerzo valié la pena. Los incentivos econdémicos podrian manejarse como

bonificaciones por productividad, responsabilidad, asistencias, entre otras.

De otro lado, es necesario que la direccion esté en constante monitoreo las relaciones
que tienen los trabajadores, tanto del personal obrero como el administrativo, los

especialistas sugieren no ignorar las situaciones conflictivas (Alva, 2015).

Otra de las recomendaciones para fomentar el adecuado clima laboral es organizar
actividades fuera del horario de trabajo como concursos deportivos, eventos artisticos,
viajes, entre otras actividades periddicas (Rodriguez, 2016). A través de estas, se busca
que el personal pase momentos agregables y libere preocupaciones que acumulan
producto de actividades rutinarias y del trabajo; asi mismo, se fortalecera las relaciones

entre los trabajadores.

También, se puede dar autorizacion para que el personal pueda tomar algunas decisiones
0, en su defecto, brindar opiniones ante situaciones complejas que requieren de
soluciones inmediatas; esta medida permitira que el trabajador se siente importante para

la organizacion (Peruzzo, et al., 2019).
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De la sugerencia expuesta, Chiang, et al. (2010), en sus escritos explica que una
alternativa seria crear un programa de sugerencias en donde el personal ofrezca sus ideas

0 propuestas que debe mejorar la compafiia.

Como analisis se puede inferir que las instituciones deben fomentar el desarrollo o la
participacion de sus trabajadores, mediante actividades y politicas se debe buscar
mejorar sus habilidades y economia como medidas para alcanzar la excelencia del clima

laboral.
E) Dimensiones de clima institucional

Existen varios modelos o propuestas teéricas referida al clima laboral, se puede
mencionar a Likert, en el afio 1967, afirmd que el clima laboral esta influenciado por la
gestion administrativa y condiciones laborales que los colaboradores perciben, a la vez
prescribe que en toda organizacion existe tres (3) caracteristicas que denomind:
Variables causales (estructura organizacional, decisiones, competencias, etc.), variables
intermedias (comunicacion, motivacién, trabajo en equipo, etc.) y variables finales
(productividad, ganancia, etc.). Likert, considera que tales variables interacttan entre si,

entonces, existira un clima laboral favorable (Rodriguez, 2016).

Otra de los modelos mas actuales, es el de Toro y Sanin (2013), en su teoria, plantea
que el clima laboral depende del ambiente aboral, la retribucién, trato interpersonal,
disposicion de materiales, compromiso, responsabilidad y el trabajo en equipo. El autor
considera que cada una de ellas es fundamental y si hay un desequilibrio entonces

afectard el adecuado clima laboral que percibe el colaborador.

Para fines del presente estudio, se tuvo en cuenta el aporte de Palma (2004) que es una
de las teorias mas completas. La autora prescribe que el clima laboral gira en torno a la
percepcion que tiene el colaborador, precisamente, esas percepciones son influenciada
por caracteristicas individuales y organizacionales como la autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Autorrealizacion, se puede decir que, es la apreciacion del personal en referencia a las
probabilidades que el ambiente organizacional ayude su desarrollo individual y

profesional bajo la perspectiva de futuro (Palma, 2004).
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Involucramiento laboral, se trata del compromiso o involucramiento de los trabajadores

con las tareas 0 metas organizacionales (Palma, 2004).

Supervision, se hace referencia a las apreciaciones que se tiene respecto a la
funcionalidad y significacion que tiene la direccion para realizar supervisiones de las
operaciones que se realizan en la empresa, evaluando si existe apoyo u explicacién para

las labores que seran parte del desempefio cotidiano (Palma, 2004).

Comunicacion, se puede decir que, la comunicacion es la apreciacion sobre el nivel de
claridad, informacion e interaccion que existe en durante el proceso interno de la

compafiia; asi como con la atencion a clientes y/o usuarios (Palma, 2004).

Condiciones laborales, es la apreciacion que se tiene respecto a los materiales,
psicosociales y/o econdmicos que ofrece la compafiia para realizar con eficiente las

actividades encomendadas (Palma, 2004).

2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion de un trabajador con las labores que realiza y su entorno laboral, es un
sentimiento que todo jefe debe tener en cuenta. Muchos estudios han evidenciado que
la fidelizacion, productividad, nivel de rotacion o ausentismo depende en gran magnitud
de la satisfaccion hacia el trabajo. Para un mayor entendimiento, citaremos algunos

autores.

Como expresa Pujol (2016), la satisfaccion laboral es definida como un estado
emocional positivo y agradable que se obtiene de la evaluacién sobre el entorno laboral

y las experiencias que se viven en dicho ambiente y condiciones.

Robbins y Judge (2009) concuerda afirmando que es una impresion positiva que se
obtiene a partir del trabajo realizado y que depende de la evaluacion de las condiciones

que se encuentran en ella.

En suma, Naima (2014), explica que la satisfaccion laboral procede de la opinién, juicio
o evaluacion del trabajador sobre su desempefio laboral y de circunstancias que lo

rodean (amigos, ambiente, sueldo, entre otros).

Desde el punto de vista de Ruvalcaba, et al. (2014) se trata de una respuesta afectiva
hacia el entorno laboral, es una reaccion. Dicho de otra manera, implica una reaccién

emocional que puede ser favorable o desfavorable con el trabajo que uno ejerce.
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Como se expone, la satisfaccion laboral consiste en la valoracion individual que el sujeto
efectya al conjunto de caracteristicas que configuran su contexto laboral (Chiang, et al.,
2010).

Desde la perspectiva de Sanchez y Garcia (2017), la satisfaccion hacia el trabajo provoca
Importantes aspectos asociados a las organizaciones y empleados, desde el desempefio

hasta la calidad de viday la salud.
A) Constructos que se relacionan a la satisfaccién laboral

Por otro lado, la satisfaccion laboral es considerada como una reaccion que se vincula
con otros constructos. Para Perez (2011), se puede relacionar con los siguientes

elementos:
Motivacién y satisfaccion laboral

Para Pérez (2011) los factores asociados a la motivacion también son los que estimulan
la satisfaccion hacia el trabajo y se presume que los trabajadores motivados,

comunmente, también presentan alto nivel de satisfaccion laboral.

La asociacién entre ambos constructos no implica que son similares. Por un lado, la
motivacidn se expresa a partir de la predisposicion que muestra el trabajador para
realizar acciones; mientras que la satisfaccién es una emocién de comodidad que
procede de una percepcion subjetiva del individuo a partir de la experiencia dentro de

su centro de trabajo (Perez, 2011).

Cultura organizacional y satisfaccion laboral

Uno de los efectos de la cultura organizacional es que puede fortalecer los lazos
laborales, despertando el sentimiento de compromiso y satisfaccion entre los integrantes
de una organizacion. Es preciso agregar que algunos estudios concuerdan que aquellas

instituciones con esquemas de supervision, cuentan con trabajadores insatisfechos.
Clima organizacional y satisfaccion laboral

La epistemologia referida al climay la satisfaccion laboral hace énfasis sobre el impacto
que tienen ambos sobre el funcionamiento de una institucion. Para Pérez (2011), el clima

organizacional es considerada como el conjunto de apreciaciones que tienen los
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colaboradores sobre su trabajo. Sobre ello, las teorias tradicionales aseveran sobre la
existencia de factores del entorno (financiero, politico, socioldgico y tecnoldgico),
organizacionales (historias, politicas, estructura, entre otros) y personales (edad,
personalidad, actitud, entre otros). Asi, estos factores pueden producir conductas

emergentes que, al mismo tiempo, pueden estimular la satisfaccion hacia el trabajo.
Comunicacion y satisfaccion laboral

Para Pérez (2011), gestiones que favorecen la comunicacion estan asociadas con la
satisfaccion hacia el trabajo. Dentro de esos aspectos, se debe resaltar la “imagen
organizacional”, pues mientras mejor imagen posea una organizacion, hard que su

personal se sienta mas satisfecho y comodo.
B) Teorias de satisfaccion laboral

Es importante indagar sobre las teorias que contribuyen de forma especial al concepto
de la conducta del trabajador, implicando ello, en la satisfaccion laboral. Al respecto,
Chiang, et al. (2010) mencionan algunas teorias relacionadas a la satisfaccion hacia el

trabajo.
B.1. Modelo de dos factores de Herzberg (1959)

El planteamiento de Herzberg es una de las primeras teorias que tratan de dar
explicacién de la satisfaccion hacia el trabajo. En ella se considera que la satisfaccion
es resultado de dos (2) factores. El autor postulé que concurren 2 factores que inciden
sobre la motivacién y que operan en la satisfaccion de un sujeto hacia la labor que

realiza dentro de una empresa (Chiang, et al., 2010). Estos grupos son:
Factores higiénicos

La insatisfaccion es concurrente por razones de factores de higiene. Si tales factores son
débiles o0 poco adecuados pueden tener efectos negativos sobre la satisfaccion; sin
embargo, su existencia posee poco valor sobre la satisfaccion en el largo plazo (Chiang,

et al., 2010). Entre ellas se pueden mencionar los siguientes:

- Remuneraciones y beneficios econdmicos: Todo trabajador tiene necesidades

economicas.
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— Politicas de la organizacion: Todo trabajador estd regulado por las normas que, de

forma independiente, se instauran para el cumplimiento del objetivo.

- Relaciones interpersonales: Los trabajadores se desarrollan en un contexto laboral,
por ello siempre estd en contacto con otros comparieros de forma directa e indirecta,

es fundamental que dicho contacto sea positivo y adecuado.

— Ambiente fisico: Otro de los aspectos importantes es el entorno fisico que deben

facilitar la realizacion de las labores.

— Supervision: Cuando hay una persona encargada de vigilar constantemente durante

las horas de trabajo, para algunos trabajadores ello es causal de insatisfaccion.

— Status: El “status” que ha ganado un trabajador dentro de la empresa, puede actuar

positiva 0 negativamente sobre la satisfaccion.

— Seguridad laboral: Toda persona desea tener un trabajo seguro, es mas, espera lograr

una caja de ahorro y obtener incentivos que le ayuden a satisfacer sus necesidades.

— Crecimiento y consolidacion: Se trata del deseo que tiene todo trabajador para subir
de categoria y obtener mejores beneficios.

Factores de motivacién

En la teoria se enfatiza que la satisfaccion resulta de los factores motivadores (Chiang,

et al., 2010). Entre los que se destacan se mencionan los siguientes:

- Reconocimiento y logros: Hace referencia a los reconocimientos que se obtiene de

la empresa, esto puede estimular la motivacion y satisfaccién de una persona.

— Responsabilidad e independencia laboral: Cuando se le asigna responsabilidad a un

trabajador, también implica tenerle confianzay, ello, a su vez motiva al trabajador.
B.2. Teoria de las Necesidades de Maslow (1954)

El planteamiento de Maslow posiblemente es la que mas se apega al concepto de
satisfaccion, pues considera que la personalidad de las personas es motivada o guiada
a partir de la satisfaccion de sus necesidades (Chiang, et al., 2010). El autor clasifica

esas necesidades en jerarquias siendo los siguientes:
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Necesidades fisiologicas, comprende necesidades como el consumo de alimentos, sexo,

bienestar fisico y emocional, buena alimentacion y otras de tipo fisica.

Necesidades de seguridad, comprende aspectos como el bienestar psicolégico,
economico; asi como la proteccion y seguridad ante posibles dafios fisicos y

emocionales.

Necesidades sociales, comprende la necesidad de brindar afecto y también encontrar

respuestas afectivas en otras personas.

Necesidad de estima, tener una apreciacion estable y positiva sobre uno mismo, con
auto respeto y estima de personas cercanas, reconocimiento, logro, estatus, entre otras

COsas.

Autorrealizacion, comprende la posibilidad de lograr desarrollar las propias

habilidades, para que el sujeto se sienta realizado como ser humano.
B.3. Teoria de la discrepancia de Locke (1976)

Doctrina planteada por Locke, quien fundamenta que la satisfaccion es estimulada por
los valores laborales que se instauran para cada trabajo. Bajo esa premisa, el autor
argumento que los valores de un sujeto estan ordenados segln importancia, de modo
que un colaborador conserva una jerarquia de valores (Chiang, et al., 2010). Locke

presenta tres elementos primordiales que son:
La satisfaccion con las dimensiones del trabajo

Este elemento comprende aspectos afectivos de caracter personal propios al trabajo y

la organizacion.
Descripcion de las dimensiones

Este elemento comprende percepciones que no estan asociadas a los afectos y que se

presentan como consecuencia de las experiencias vividas dentro del trabajo.
Relevancia de las dimensiones
Contempla la importancia que el trabajador asigna a las dimensiones del trabajo.

C) Causas principales de la insatisfaccion laboral
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En muchos informes literarios, se reconoce que hay muchos factores que inciden
negativamente en los trabajadores, ocasionando la insatisfaccion y pretensiones de dejar
el trabajo (Hannoun, 2011). A continuacion, se detalla las principales razones que

estimulan la insatisfaccion laboral:

Bajo salario. Todo trabajador debe percibir que recibe un salario justo, de lo contrario

podria dar lugar a la insatisfaccion (Hannoun, 2011).

Relacion deteriorada con el jefe o comparieros. La mala relacion puede ser ocasionada
por recelos, envidia o por conductas inadecuadas de parte de algin compafiero o trato

déspota de un jefe (Hannoun, 2011).

Por lo general, la mala relacién con el jefe, suele ser causada por actitudes prepotentes
gue estos muestran hacia su personal o por exceso de trabajo que dejan al trabajador
(Hannoun, 2011).

Inclusive, se instaura que entre compafieros de trabajos hay envidias y celos
profesionales que hacen que se juzgue a una persona como amenaza que podria quitarle
el puesto. Las relaciones conflictivas dentro de una organizacion ocasionaran que una

persona sienta la necesidad de abandonar su trabajo por otro (Hannoun, 2011).

Nulas y pocas probabilidades de promocion. Cuando un sujeto ambicioso con deseos
se siente estancado en su area laboral y evalta que se le esta pasando el tiempo v, ni
asciendo de categoria, se mostrara insatisfecha en su trabajo. Se origina el desequilibrio

entre lo que espera y lo que obtiene de la organizacién (Hannoun, 2011).

Personas inseguras. Los trabajadores que tienen baja confianza de su persona, en sus
habilidades y aptitudes para ejercer su funcion. Consideran que no tienen la capacidad
de concretar de manera correcta o adaptarse al trabajo, esto le causa miedo y profunda

inseguridad, asi como la insatisfaccion laboral (Hannoun, 2011).

Dificultad para adaptarse al entorno laboral. Algunos colaboradores son poco pacientes
que frecuentemente buscan cambiar de trabajo, pues se llegan a aburrir de su labor con
facilidad o, porque aspiran crecer profesionalmente en un plazo de tiempo corto. Por lo

general, estan insatisfechos y requieren cambiar de trabajo (Hannoun, 2011).
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Inadecuadas condiciones laborales. La baja satisfaccion puede ser efecto de las politicas
de una organizacion o del ambiente rutinario y precario donde se ubica el trabajador y

que no le permite cumplir con su labor de manera comoda (Hannoun, 2011).

Circunstancias personales y laborales. Condiciones como el género, experiencia de
trabajo, edad, grado de instruccion o cultura, resultan ser factores determinantes en el
tipo de trabajo que una persona pueda asumir, siendo asi que si el trabajo est& por debajo
de la experiencia 0 preparacion que posea un sujeto le ocasionaria cierta insatisfaccion

profesional (Hannoun, 2011).

Situacidn similar puede ocurrir en personas que no pueden brindar el suficiente tiempo
para sus asuntos familiares y a su propia familia, como es el caso del personal que tiene

hijos menores de edad o con otras obligaciones familiares.
D) Manifestaciones de insatisfaccion laboral

Los trabajadores pueden expresar su insatisfaccion de muchas formas, que se pueden
categorizar en dos dimensiones; por un lado, se trata de forma destructiva o
constructivas, mientras que la otra se presenta de una forma pasiva o activa. Dentro de

los potenciales comportamientos de acuerdo a Ruiz (2009) se encuentra lo siguiente:

Abandono: Implica el deseo del trabajador por retirarse de la institucion, incluye el

hecho de buscar otro empleo o el de renunciar (Ruiz, 2009).

Expresion: Se trata de un intento constructivo y activo por corregir la situacion. Incluye
la solicitud de mejorar sus condiciones de trabajo, analisis de conflictos con los jefes y

algunas urgencias de organizar actividades sindicales (Ruiz, 2009).

Lealtad: Se trata de una espera pasiva, pero optimista en el sentido de apreciar que la
situacion se mejore con el tiempo. Implica confiar en la empresa a pesar de los malos
comentarios externos y tener confianza que la gestion desarrollara lo idoneo (Ruiz,
2009).

Negligencia: Se trata de una actitud pasiva que tolera acontecimientos de situaciones
dificiles. Involucra la tardanza o ausentismo, reduccion de los esfuerzos y son mas

frecuentes los errores (Ruiz, 2009).
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Es menester sefialar, que tanto la negligencia y las conductas de abandono son variables
que pueden tener efectos sobre el rendimiento, asi como en la productividad, la rotacion
y el ausentismo, mientras que la lealtad es considerada como comportamiento
constructivo que permiten a los colaboradores soportar escenarios poco agradables o

revivir la satisfactoria laboral (Ruiz, 2009).
E) Dimensiones de satisfaccion laboral

Muchas conceptualizaciones referidas a la satisfaccion laboral, lo sefialan como una
actitud global o estado emocional hacia el trabajo. En este hecho, Palma (2009), realiza
una evaluacion cientifica sobre la satisfaccion laboral, tomando dimensiones béasicas del

trabajo que se mencionan a continuacion:

Significacion de la tarea: Hace referencia a la predisposicion del personal en funcion de
atribuciones relacionadas con el trabajo (realizacion, sentido de esfuerzo, aporte

material y/o equidad) (Palma, 2009).

Ambiente de trabajo: Implica aspectos materiales o estructurales donde el personal se
desenvuelve como parte de su trabajo cotidiano y de caracterizarse por ser facilitador

para ejercer un adecuado desempefio en las tareas (Palma, 2009).

Reconocimiento personal: Se trata de la valoracién hacia el trabajo a partir del
reconocimiento de los jefes, amigos y de uno mismo asociada al logro o buen

desempefio en el trabajo o por los efectos de tales resultados indirectos (Palma, 2009).

Beneficios econdmicos: Se refiere al nivel de complacencia que tiene un trabajo con
respecto al incentivo econémico habitual o adicional como recompensa por el trabajo o

logro que se pueda obtener en el &mbito laboral (Palma, 2009).
2.3 Bases filosoficas

La investigacion se sustenta en la filosofia positivista, puesto que se encamind en
analizar la naturaleza de problemas que ocurren en la realidad en base a criterios o

procedimientos fisicomatematicas, en el que se cimienta dicha ciencia.

Es por ello que la investigacion planteada se sustenta en un paradigma positivista, ya
que el propésito principal es corroborar que el clima institucional tiene relacion con la

satisfaccion laboral, investigando la situacion tal como ocurre en el contexto actual sin
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cometer alguna intervencion. Para alcanzar ese proposito, el estudio hizo uso de pruebas

estadisticas e informacion numeérica; por ello, es de enfoque cuantitativo (Pérez, 2015).
2.4 Definicion de términos basicos
Beneficios econdmicos

Se refiere al nivel de complacencia que tiene un trabajo con respecto al incentivo

econodmico habitual o adicional como recompensa por el trabajo (Palma, 2009).
Condiciones de trabajo

Apreciacidn que se tiene respecto a los materiales, psicosociales y/o econémicos que
ofrece la compafiia para realizar con eficiente las actividades encomendadas (Palma,
2009).

Clima organizacional

Se trata del ambiente interno donde los empleados de una institucion se sientan
motivados y satisfechos de la buena relacién que existe entre cada integrante adscrito

a una institucion (Huaman y De la Cruz, 2016).
Desempefio

Concepto integrador por una serie de conductas y resultados obtenidos por un

trabajador en un plazo establecido (Bustos, 2021).
Productividad

Se refiere a la habilidad de culminar tareas o procesos en tiempos especificos y con

cierta cantidad de recursos asignados (Pacheco, 2019).
Politicas administrativas

Hace referencia a los lineamientos y normas que maneja la institucion y estan

direccionadas a regular la convivencia laboral (Pacheco, 2019).
Realizacion personal

Se refiere a la necesidad de alcanzar las motivaciones individuales, ambiciones y

esperanzas de un trabajador mediante el crecimiento personal (Pacheco, 2019).
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Satisfaccion

Impresidn positiva que se obtiene a partir del trabajo realizado y que depende de la

evaluacion de las condiciones que se encuentran en ella (Robbins y Judge, 2009).
Servicio

Se trata del conjunto de actividades que se organizan para atender las necesidades de
un cliente. (Robbins y Judge, 2009).

Trabajo en equipo

Segln Huaman (2019) hace referencia a la colaboracion entre compafieros, aclarando
las dudas, apoyo mutuo, entre otras acciones ideales para la consecucion de objetivos

comunes.

2.5 Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general
La relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

2.5.2 Hipotesis especificas
La relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

La relacién entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral es significativa

en los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

La relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

La relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

La relacion entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral es significativa
en los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
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VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Clima institucional

Autorrealizacién

Desarrollo personal
Oportunidades

Desarrollo de habilidades

Involucramiento laboral

Compromiso
Cumplimiento

Participacion

11-20

Supervision

Evaluacién
Apoyo

Orientacion

21-30

Comunicacién

Fluidez
Informacién

Cumplir con las tareas

31-40

Condiciones laborales

Reconocimiento
Remuneraciones atractivas

Tecnologia

41 -50

Satisfaccion laboral

Significacion de la tarea

Rendimiento
Aptitudes

Apreciacion valorativa

Condiciones de Trabajo

Comodidad
Ambiente Fisico

Distribucion Fisica

Reconocimiento personal

Mal trato
Relaciones interpersonales

Apoyo moral

18 - 22

Beneficios Econdmicos

Remuneracion
Calidad de trabajo

Oportunidad de ascenso

23 - 27
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Capitulo 111

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico
3.1.1 Tipo de investigacion

El estudio pertenece a las investigaciones de tipo basico, dado que se centrd en ampliar
conocimientos en lo referente a la satisfaccion laboral. Este concepto lo refuerza
Naupas, et al. (2014), quienes precisan que un estudio béasico solo se concentra en

profundizar y confirmar teorias ya existentes.

3.1.2 Nivel de investigacion

También, seria de nivel descriptivo - correlacional. Tomando en cuenta lo que
manifiestan Hernandez y Mendoza (2018) este nivel se orienta en corroborar la
existencia 0 no de una asociacion entre dos variables. En este caso, se busco determinar

la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral.

3.1.3 Disefio de investigacion

No experimental de corte transversal, debido a que solo se evaluo en su estado natural
a la variable del estudio, todo ello en un solo momento, es decir, no se llegd a evaluar
por un tiempo prolongado. Segun Herndndez y Mendoza (2018) un estudio no

experimental solo observa y registra los datos de una o0 mas variables.

3.1.4 Enfoque de investigacion
Corresponde a un enfoque cuantitativo, dado que segun Hernandez y Mendoza (2018),
estas investigaciones buscan la exploracién de sucesos, poblaciones, fendmenos o

variables a través de la cuantificacion de su existencia o nivel.
3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

Bernal (2016) define a la poblacién como un conjunto de unidades que integran un
ambito y contexto determinado, en el cual se va a desarrollar un estudio. En este caso,
la poblacion fue integrada por los docentes nombrados y contratados de la I.E.E. José

Pardo y Barreda de Chincha.
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3.2.2 Muestra
Conceptualmente, para autores representativos como Bernal (2016) la muestra resulta

ser una pequefia representacion de la poblacion.

Sin embargo, en el estudio, asumiendo que la poblacidon fue reducida, se llegé a emplear
como muestra al total de unidades que conformaron la poblacion, en otros términos, la

muestra fue integrado por los 30 docentes de la institucion.
3.3 Técnicas de recoleccion de datos
Técnica: Encuesta

Consiste en un proceso realizado para recolectar informacién de una misma poblacion,
mediante diferentes procesos, que da objetividad a los estudios cientificos. Su uso tiene que

ser el correcto para que el desarrollo de la investigacion sea mas confiable.

Bernal (2016) defina la encuesta como una técnica que se aplica para investigaciones
sociales que sirve para indagar, explorar y recolectar informaciones a través de la

formulacién de preguntas directas o indirectas.
Instrumento:
Escala de clima laboral CL —-SPC

Se utilizé la Escala de Clima laboral CL —SPC Palma (2004), para analizar la percepcion de
los docentes sobre el clima institucional. Este instrumento integra 50 items designados para
cinco (5) dimensiones que son: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, con una valoracion de Escala Likert. Su
administracion es individual. A continuacion, se detalla cada una de las dimensiones con sus

items:
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Tabla 1: Dimensiones y cantidad de items del instrumento 1

Dimensiones items
Autorrealizacion 1-10
Involucramiento laboral 11-20
Supervision 21-30
Comunicacion 31-40
Condiciones laborales 41 -50

Fuente: Palma (2004)
Teniendo como rango y niveles:

Tabla 2: Baremo del cuestionario del instrumento 1

Niveles Rango
Desfavorable [50 — 129]
Media [130-169]
Favorable [170-250]

Fuente. Palma (2004).

La validacion fue realizada por el mismo Palma (2004) mediante un proceso estadistico
utilizando el Test de Kaiser-Meyer Olkin, llegé a obtener un nivel de 0.980 que demostrd

la adecuacion de los items para efectos de analisis factorial.

La confiabilidad del instrumento también lo realizé el mismo autor, utilizando la prueba Alfa
Cronbach y Split Half de Guttman, llegd a estimar coeficientes de 0.970 y 0.900
respectivamente, evidenciando que el instrumentd presento elevada consistencia interna y le

permitio deducir que el instrumento es confiable.
Escala de Satisfaccion laboral SL-SPC

Se utilizo la Escala de Satisfaccion laboral CL —SPC de Palma (2009), para analizar el nivel
de agrado que tienen los docentes hacia su centro de trabajo. Este instrumento integra 27
items designados para cinco (5) dimensiones que son: Significacién de la tarea, ambiente de
trabajo, reconocimiento personal y beneficios econdémicos, con una valoracion de Escala
Likert. Su administracion es individual. A continuacion, se detalla cada una de las

dimensiones con sus items:
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Tabla 3: Dimensiones y cantidad de items del instrumento 2

Factor items
Significacion de la tarea 1-8
Ambiente de trabajo 9-17
Reconocimiento personal 18-22
Beneficios econémicos 23 - 27
Fuente:Palma (2009)
Teniendo como rango y niveles:
Tabla 4: Baremo del cuestionario del instrumento 2
Nivel Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3 Dimension 4 Puntaje total
Satisfecho 33 0 més 35 0 més 20 0 mas 16 0 mas 103 o mas
Promedio 28-32 27-34 18-19 11-15 89-102
Insatisfecho 27 0 menos 26 0 menos 17 0 menos 10 0 menos 88 0 menos

Fuente. Palma (2009)

En referencia a la fiabilidad y validez del instrumento escogido, fue realizado por el autor

principal del instrumento, se trabajé con una muestra conformada por personal de Lima

Metropolitana, hallando un coeficiente superior a 8.0 de Guttman y Alfa Cronbach, segun se

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 5: Confiabilidad Escala SL-SP

Método/Coeficiente Correlacion
Consistencia Interna/Alfa de Cronbach 0.84 *
Mitades/Guttman 0.81*

Fuente. Palma (2009)
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3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Todos los datos que fueron recogidos con el uso de los cuestionarios fueron registrados en
una planilla de Microsoft Excel, para luego trasladarlo al SPSS, donde se realiz6 un analisis

al que se denomina, como andlisis descriptivo:

El andlisis descriptivo, consistié en medir cada una de las variables y respectivamente sus
dimensiones, a las cuales se les desarrollo sus respectivas interpretaciones. Esta informacion

también fue representada en tablas y gréaficos.

También se concret6 un andlisis inferencial, en el que se conoce si existe 0 no relacion entre

las dos variables; para ello, se hizo uso de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.
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Capitulo IV

RESULTADOS

4.1 Anélisis de resultados
4.1.1. Caracteristicas de la poblacion

Tabla 6. EDADES
Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Edad Fi %
18 a 30 afios 10 33,3%
31 a 45 afios 6 20,0%
46 a 65 afios 14 46,7%

Total 30 100,0%

Figura 1: Edad de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
Figura 1: Data de la encuesta aplicada los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

12,5

10,0

1.5

Frecuencia

5.0

0,0

INTERPRETACION

18 a 30 afios 31 a45 afios 46 a 65 afios

En la tabla 6, se muestra que el 33.3% (10) de los docentes tuvieron entre 18 a 30 afios,
20.0% (6) tuvieron entre 31 a 45 afios y el 46.7% tuvieron entre 46 a 65 afios de edad. En
ese sentido, se presume gue el mayor porcentaje de docentes tuvieron entre 46 a 65 afios de
edad.

Tabla 7. GENEROS
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Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Género Fi %
Femenino 13 43,3%
Masculino 17 56,7%

Total 30 100,0%

Figura 2. Género de los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
Figura 2:Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia
—
=

0

Femenino Masculino

INTERPRETACION

En la tabla 7, se muestra que el 43.3% (13) de los docentes de género femenino; mientras
que el 56.7% (17) eran de género masculino. En ese sentido, se presume que la mayoria de

docentes que integraban la institucion eran de género masculino.

Tabla 8: Condicién laboral

Condicion laboral Fi %
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Contratado 18 60,0%
Estable 6 20,0%
Otra modalidad 6 20,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Figura 3: Condicion laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Figura 3: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

0

Contratado Estable Otra modalidad

INTERPRETACION

En latabla 8, se evidencia que el 60.0% (18) de los docentes laboraba dentro de la institucion
en condicion de contratado, 20.0% (6) era estable y 20.0% (6) laboraba con otro tipo de
modalidad. En ese sentido, se presume que la mayoria de docentes que integraban la

institucién laboraba con condicion de contratado.

4.1.2. Resultados descriptivos
a) Clima institucional

Tabla 9: Resultado del clima institucional
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Categoria Fi %
Desfavorable 7 23,3%
Medio 21 70,0%
Favorable 2 6,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

Desfavorable Medio

574

Favorable

Figura 4: Resultado del clima institucional de los docentes de la I.E.E. José Pardo y

Barreda (2022)

Figura 4: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda

(2022)

INTERPRETACION

Al consultar sobre el clima institucional que existe en la institucion, el 23.3% (7) de los

docentes apreci6 que prevalece un clima institucional desfavorable, 70.0% (21) consider6

que eramedio y 6.7% (2) indico que era favorable. Por lo tanto, se identifico que la mayoria

de los docentes aprecian que, en la institucion, existe un clima institucional de nivel medio.

Tabla 10: Resultado de la autorrealizacion
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Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Categoria Fi %
Desfavorable 11 36,7%
Medio 17 56,7%
Favorable 2 6,7%
Total 30 100,0%

Figura 5: Resultado de la autorrealizacion de los docentes de la 1.E.E. José Pardo y Barreda

Frecuencia

Desfavorable Medio Favorable

(2022)
Figura 5: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
INTERPRETACION:
Al consultar sobre la autorrealizacion que ofrece la institucion, el 36.7% (11) de los docentes
aprecio que era desfavorable, 56.7% (17) considero6 que era medio y 6.7% (2) indico que era

favorable. Por lo tanto, se identificd que la mayoria de los docentes aprecian que, en la

institucion, se garantiza la autorrealizacion en un nivel medio.

Tabla 11: Resultado del involucramiento



56

Categoria Fi %
Desfavorable 9 30,0%
Medio 19 63,3%
Favorable 2 6,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

Desfavorable Medio Favorable

Figura 6: Resultado del involucramiento de los docentes de la 1.E.E. José Pardo y Barreda
(2022)

Figura 6: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

INTERPRETACION:

Al consultar sobre el involucramiento que existe dentro de la institucion, el 30.0% (9) de los
docentes aprecio que era desfavorable, 63.3% (19) consider6 que era medio y s6lo 6.7% (2)
indicd que era favorable. Por lo tanto, se identificd que la mayoria de los docentes aprecia

que, en la institucion, el compromiso que existe era de nivel medio.

Tabla 12: Resultado de la supervision.
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Categoria Fi %
Desfavorable 10 33,3%
Medio 13 43,3%
Favorable 7 23,3%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

12,5

100

15

Frecuencia

50

0o

Desfavorable Medio Favorable

Figura 7: Resultado de la supervision de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
Figura 7: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

INTERPRETACION

Al consultar sobre la supervision que existe dentro de la institucion, el 33.3% (10) de los
docentes aprecid que era desfavorable, 43.3% (13) consider6é que era medio y s6lo 23.3%
(7) indico que era favorable. Por lo tanto, se identificé que la mayoria de los docentes

aprecian que, en la institucion, la supervisién era entre desfavorable y medio favorable.

Tabla 13: Resultado de la comunicacion.
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Categoria Fi %
Desfavorable 8 26,7%
Medio 19 63,3%
Favorable 3 10,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

Desfavorable Medio Favorable

Figura 8: Resultado de la comunicacion de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda
(2022)

Figura 8: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
INTERPRETACION
Al consultar sobre la comunicacién que existe dentro de la institucion, el 26.7% (8) de los
docentes aprecio que era desfavorable, 63.3% (19) considerd que era medio y sélo 10.0%
(3) indicd que era favorable. Por lo tanto, se identificé que la mayoria de los docentes aprecia

que, en la institucion, la comunicacion entre compafieros e inter-areas era de nivel medio.

Tabla 14: Resultado de las condiciones laborales.

Categoria Fi %
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Desfavorable 10 33,3%
Medio 15 50,0%
Favorable 5 16,7%
Total 10 33,3%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

Desfavorable Medio Favorable

Figura 9: Resultado de las condiciones laborales de los docentes de la I.E.E. José Pardo
y Barreda (2022)

Figura 9: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda
(2022)

INTERPRETACION

Al consultar sobre las condiciones laborales que existe dentro de la institucion, el 33.3% (10)
de los docentes aprecié que era desfavorable, 50.0% (15) consideré que era medio y s6lo
16.7% (5) indico que era favorable. Por lo tanto, se identifico que la mayoria de los docentes

aprecia que, en la institucion, existen condiciones laborales de nivel medio.

b) Satisfaccion laboral

Tabla 15: Resultado de la satisfacciéon laboral
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Categoria Fi %
Insatisfecho 16 53,3%
Promedio 9 30,0%
Satisfecho 5 16,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia
=

0

Insatisfecho Promedio Satisfecho

Figura 10: Resultado de la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda
(2022)

Figura 10: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda
(2022)

INTERPRETACION

Al evaluar la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion, se obtuvo que el 53.3%
(16) de los docentes presento insatisfaccion laboral, 30.0% (9) mostrd una satisfaccion
promedio y sélo 16.7% (5) alcanz6 satisfaccion laboral. Por lo tanto, se identific que la

mayoria de los docentes de la institucion, presento insatisfaccion laboral.

Tabla 16: Resultado de la significacion de la tarea.
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Categoria Fi %
Insatisfecho 21 70,0%
Promedio 6 20,0%
Satisfecho 3 10,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
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0
Insatisfecho Promedio Satsfecho
Figura 11: Resultado de la significacion de la tarea de los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda (2022)

Figura 11: Data de la encuesta aplicada a los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
INTERPRETACION

Al evaluar la satisfaccion con la significacion de la tarea de los docentes de la institucion, se
obtuvo que el 70.0% (21) de los docentes presentd insatisfaccion laboral, 20.0% (6) mostrd
una satisfaccién promedio y sélo 10.0% (3) alcanzé satisfaccién laboral. Por lo tanto, se
identifico que la mayoria de los docentes de la institucion, evidencio estar insatisfecho con

la significacion de tarea.

Tabla 17: Resultado del ambiente de trabajo.
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Categoria Fi %
Insatisfecho 11 36,7%
Promedio 16 53,3%
Satisfecho 3 10,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia
o

0

Insatisfecho Promedio Satisfecho

Figura 12: Resultado del ambiente de trabajo de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda
(2022)

Figura 12: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
INTERPRETACION

Al evaluar la satisfaccidén con el ambiente de trabajo en los docentes de la institucion, se
obtuvo que el 36.7% (11) de los docentes presento insatisfaccion laboral, 53.3% (16) mostrd
una satisfaccién promedio y sélo 10.0% (3) alcanzé satisfaccion laboral. Por lo tanto, se
identificé que la mayoria de los docentes de la institucién, evidenci6 tener satisfaccién
promedio con el ambiente de trabajo. Dicha insatisfaccion se puede atribuir principalmente
a factores como el deficiente ambiente de trabajo, bajo reconocimiento al personal docente,
relacion deteriorada con el jefe o comparieros y, a la vez, que los docentes sienten que no

tienen oportunidades de desarrollarse en la institucion.

Tabla 18: Resultado del reconocimiento personal.
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Categoria Fi %
Insatisfecho 12 40,0%
Promedio 12 40,0%
Satisfecho 6 20,0%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

Insatsfecho Promedio Satsfecho

Figura 13: Resultado del reconocimiento personal de los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda (2022)

Figura 13: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
INTERPRETACION

Al evaluar la satisfaccion con el reconocimiento personal en los docentes de la institucion,
se obtuvo que el 40.0% (12) de los docentes present6 insatisfaccion laboral, 40.0% (12)
mostro una satisfaccion promedio y s6lo 20.0% (6) alcanz6 satisfaccion laboral. Por lo tanto,
se identifico que la mayoria de los docentes de la institucion, evidencid tener insatisfaccion

y satisfaccion promedio con el reconocimiento personal.

Tabla 19: Resultado de los beneficios econémicos.
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Categoria Fi %
Insatisfecho 4 13,3%
Promedio 18 60,0%
Satisfecho 8 26,7%
Total 30 100,0%

Fuente: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda (2022)

Frecuencia

Insatisfecho FPromedio Sanhsfecho

Figura 14: Resultado de los beneficios economicos de los docentes de la 1.E.E. José
Pardo y Barreda (2022)

Figura 14: Data de la encuesta aplicada de los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda (2022)
INTERPRETACION

Al evaluar la satisfaccion con los beneficios econdmicos en los docentes de la institucion, se
obtuvo que el 13.3% (4) de los docentes present6 insatisfaccion laboral, 60.0% (18) mostro
una satisfaccién promedio y sélo 26.7% (8) alcanzé satisfaccion laboral. Por lo tanto, se
identifico que la mayoria de los docentes de la institucion, evidencid tener satisfaccion

promedio con los beneficios econémicos.



65

4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Hipotesis general

Ha: La relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Ho: La relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral no es significativa en
los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Criterios: Si p es menor a 0.05 = Ha; si p es mayor a 0.05 = Ho

Tabla 20: Prueba de la hipdtesis general

Satisfaccion laboral

Rho 0,597
Clima .
Rho de Spearman | = | Sig. 0,001
institucional
N 30

Nota. Se considera correlacion significativa cuando p < 0.01.

De acuerdo a la tabla 20, el coeficiente fue de 0.597 y el p = 0.001 de la prueba inferencial
de Rho de Spearman; entonces se refuta la hipotesis nula (HO) y se admite que la relacion
entre el clima institucional y la satisfaccion laboral es significativa en los docentes de la
I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

4.2.2. Hipotesis especifica 1

Ha: La relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Ho: La relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral no es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Tabla 21: Prueba de hipotesis especifica 1

Satisfaccion laboral

Rho 0,640™
Rho de Spearman  Autorrealizacién Sig. 0,000
N 30

Nota. Se considera correlacion significativa cuando p < 0.01.
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De acuerdo a la tabla 21, el coeficiente fue de 0.640 y el p = 0.000 < 0.05 de la prueba
inferencial de Rho de Spearman; entonces se refuta la hipotesis nula (HO) y se admite que la
relacién entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral es significativa en los docentes de
la I.LE.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

4.2.2. Hipotesis especifica 2

Ha: La relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral es significativa en

los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Ho: La relacion entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral no es significativa

en los docentes de la |.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Tabla 22: Prueba de hipétesis especifica 2

Satisfaccion laboral

Rho 0,562™"
Involucramiento .
Rho de Spearman Sig. 0,001
laboral
N 30

Nota. Se considera correlacion significativa cuando p < 0.01.

De acuerdo a la tabla 22, el coeficiente fue de 0.562 y el p = 0.001 < 0.05 de la prueba
inferencial de Rho de Spearman; entonces se refuta la hipétesis nula (HO) y se admite que la
relacién entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

4.2.2. Hipotesis especifica 3

Ha: La relacién entre la supervision y la satisfaccion laboral es significativa en los docentes
de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la supervision y la satisfaccion laboral de los docentes
de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
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Tabla 23: Prueba de hipdtesis especifica 3

Satisfaccion laboral

Rho 0,597
Rho de Spearman Supervision Sig. 0,000
N 30

Nota. Se considera correlacion significativa cuando p < 0.01.

De acuerdo a la tabla 23, el coeficiente fue de 0.597 y el p = 0.000 < 0.05 de la prueba
inferencial de Rho de Spearman; entonces se refuta la hipotesis nula (HO) y se admite que la
relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral es significativa en los docentes de la
I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

4.2.2. Hipotesis especifica 4

Ha: La relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral es significativa en los
docentes de la I.E.E. Joseé Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Ho: La relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral no es significativa en los

docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Tabla 24: Prueba de hipdtesis especifica 4

Satisfaccion laboral

Rho 0,674
Rho de Spearman Comunicacién Sig. 0,000
N 30

Nota. Se considera correlacion significativa cuando p < 0.01.

De acuerdo a la tabla 23, el coeficiente fue de 0.674 y el p = 0.000 < 0.05 de la prueba
inferencial de Rho de Spearman; entonces se refuta la hipétesis nula (HO) y se admite que la
relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral es significativa en los docentes de

la Institucién Educativa Emblematica José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

4.2.2. Hipotesis especifica 5

Ha: La relacion entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral es significativa en
los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
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Ho: La relacion entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral no es significativa

en los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Tabla 25: Prueba de hipdtesis especifica 5

Satisfaccion laboral

Rho 0,514™
Condiciones .
Rho de Spearman Sig. 0,004
laborales
N 30

Nota. Se considera correlacion significativa cuando p < 0.01.

De acuerdo a la tabla 24, el coeficiente fue de 0.514 y el p = 0.000 < 0.05 de la prueba
inferencial de Rho de Spearman; entonces se refuta la hipotesis nula (HO) y se admite que la
relacién entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral es significativa en los

docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022
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Capitulo V

DISCUSION

5.1 Discusion

En un inicio el estudio se plante6 el propdsito de determinar la relacion entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda -
Chincha, 2022. Se encontré como resultado un rs = 0.597 y el p = 0.001 de la prueba
inferencial de Rho de Spearman, enfatizdndose que entre las variables ocurre una
correlacion significativa. Resultado que guarda semejanza con lo encontrado por Palacios
(2021), en su evaluacion a 78 docentes de una institucion de Villa Maria del Triunfo, pudo
identificar un rs= 0.620 y un p =0.000 de Rho de Spearman, correspondiente a una relacion
alta entre las variables.

También es similar al resultado de Mosqueira (2020), quien concretdé una tesis en una
institucion de Magdalena del Mar, donde obtuvo un coeficiente de 0.578 y un p = 0.000 del
estadistico de Rho de Spearman, corroborando la relacion entre el clima y satisfaccion

laboral.

Del mismo modo, Blas (2019) en sus hallazgos obtenidos al desarrollar la evaluacion a
docentes de la IESTP San Marcos de Huari, corroboro la existencia de relacion significativa
entre las variables (Rho =0.750; p =0.001); en consecuencia, preciso que si la institucion
mejora el clima institucional, se aumentara positivamente la satisfaccion laboral de la

poblacién interna.

Estudios concretados en el &mbito internacional, también obtuvieron hallazgos similares;
por ejemplo, Travez (2021), en su tesis concretado en el IST Vicente Leon de Ecuador, donde
evalué a 75 docentes, obtuvo un p =0.000 y un X2= 26.563 en la prueba Chi cuadrado, lo
cual comprueba la relacién entre el clima y la satisfaccion laboral. También Soria, et al.
(2020) en su indagacion realizada en una institucion educativa de México, pudo constatar
que el clima organizacional se asocia positivamente con la satisfaccion laboral que tenga el

personal docente (Rho=0.837).

El clima institucional saludable es algo muy apreciado y valioso para la persona. Su
importancia no solo es por temas de salud del profesional, sino incluso por sus repercusiones

en la motivacion, compromiso, productividad y otros componentes relacionados a la labor.
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Sin embargo, varios autores reconocen que la satisfaccion laboral puede ser alterada por
muchas variables que se desarrollan dentro del entorno laboral. Es necesario reconocer que
una persona puede mostrar satisfaccion baja o alta en funcién a la dificultad del empleo, se
puede caracterizar por ser rutinaria o facil que puede conllevar a la limitacion y aburrimiento.
Otra de las dimensiones que inciden en la satisfaccion son los beneficios econémicos,
relaciones, politicas, autorrealizacion y el tipo de amistad o relacion que se mantiene con la

persona encargada de la jefatura.

Desde la postura epistemologica de Herzberg, la satisfaccion laboral hace que una persona
eleve su estatus, pues implicaria que asuma mayores retos, responsabilidades y sientan un
crecimiento personal y espiritual; por lo tanto, si un sujeto esta satisfecho con su laboral, ello
puede ser un motivador en si mismo. Para el autor existen dos factores clasificados como
intrinsecos y extrinsecos que intervienen de manera directa sobre la satisfaccion que posee
un colaborador; por ejemplo, el recibir un sueldo inequitativo por la labor ejercida, causaria
la insatisfaccion. En consecuencia, la medida de aumentar el sueldo seria un procedimiento
administrativo que atenuaria la insatisfaccion, pero ello no es suficiente, se necesita de mas

elementos si se esperar garantizar la satisfaccion de la persona.

Por otro lado, al realizar la contrastacion de la hipotesis especifica 1, se obtuvo un
coeficiente de 0.640 y el p = 0.000 de la prueba inferencial de Rho de Spearman, lo cual
permitio inferir que existe relacion significativa entre la autorrealizacién y la satisfaccion
laboral de los docentes de la IEE José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Ese hallazgo se
asemeja al obtenido por Contreras (2019), con un p =0.000 y un coeficiente de 0.363
determind que la autorrealizacién se relaciona de manera positiva con la satisfaccion del
personal docente. En la teoria se presume que la autorrealizacidn consiste en la apreciacion
que posee el docente en relacion a su desarrollo individual y profesional que le ofrece su
institucion (Palma, 2004). En efecto, cuando un personal siente que su institucion le ofrece
capacitaciones, talleres y otras actividades, percibird que su institucion se siente
comprometido con su crecimiento personal y fortalecera sus capacidades que se reflejaran

en mejores resultados pedagdgicos; en consecuencia, se mostrara mas satisfecho.

Al efectuar la constratacion hipotesis especifica 2, se obtuvo un coeficiente de 0.562 y el p
= 0.001 < 0.05 de la prueba inferencial de Rho de Spearman, lo cual permitio inferir que
existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral de los

docentes de la IEE José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Similar hallazgo encontr6 Palacios
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(2021), en su estudio llegé a comprobar que el involucramiento laboral est& asociado a la
satisfaccion con el trabajo, con un p= 0.000 y un Rho =0.495. Distintos planteamientos
teoricos, explican que toda organizacion debe estimular el involucramiento laboral, el cual
se conceptualiza como el compromiso del docente con las tareas 0 metas organizacionales.
Cuando una institucion cede la potestad a su personal para brindar opiniones o dirigir
actividades, implicaria que se tiene confianza a sus capacidades; en consecuencia, percibiran

que son valorados por su institucién y se mostraran con mayor satisfaccion.

Respecto a los resultados encontrados en la contrastacion de la hipotesis especifica 3, se
obtuvo un coeficiente de 0.597 y el p = 0.001 < 0.05 de la prueba inferencial de Rho de
Spearman, lo cual permitid inferir que existe correlacion significativa entre la supervision
y la satisfaccion laboral de los docentes de la IEE José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.
Hallazgo que pueden ser comparados con el obtenido por Palacios (2021), en su estudio,
comprobd que existe relacion entre la supervision y la satisfaccion laboral, con un p=0.000
y un coeficiente Rho=0.469. Al respecto, la doctrina explica que la supervision, hace
referencia a las apreciaciones que se tiene respecto a la funcionalidad y significacion que
tiene la direccién para realizar supervisiones a las tareas o trabajo que ofrece el docente
(Palma, 2004). Dentro de las medidas de supervision, se incluye el apoyo y orientacion que
debe ser adecuada de parte de la jefatura hacia el personal. En definitiva, es importante que
el personal sienta la guia de su jefe inmediato, es ahi, cuando la supervision es adecuada hara

que el docente se sienta mas satisfecho.

De la misma manera, al realizar la contrastacion de hipotesis especifica 4, se obtuvo un
coeficiente de 0.674 y el p = 0.000 de la prueba inferencial de Rho de Spearman, lo cual
permitio inferir que existe correlacién significativa entre la comunicacion y la satisfaccion
laboral de los docentes de la IEE José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Ese resultado se
puede comparar con el de Vargas (2018), quien al evaluar a 100 docentes de una institucion
de la UGEL N°03- La Victoria, comprobd que los docentes coincidieron en que la
comunicacion puede relacionarse de manera positiva 0 negativa sobre la satisfaccion laboral
que tengan con su trabajo y su institucién (Rho=0.563). La comunicacion es la apreciacion
sobre el nivel de claridad, informacion e interaccion que existe dentro de la institucion
(Palma, 2004). De hecho, es necesario que dentro de la institucion exista adecuada relacion
y comunicacién entre los comparfieros de trabajo y con la alta direccion, pues si no es asi se
percibira un ambiente hostil lo que afectaria el nivel de satisfaccion del docente con su area

de trabajo.
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Para terminar, en la contrastacion de hipotesis especifica 5, se obtuvo un coeficiente de
0.514 y el p = 0.004 de la prueba inferencial de Rho de Spearman, lo cual permitio inferir
que existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral de
los docentes de la IEE José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Similar resultado lo encontro6
Mosqueira (2020), en su tesis comprob6é que las condiciones laborales se asocian
significativamente con la satisfaccion laboral que expreséd el personal docente de una
institucion educativa. Respecto a las condiciones laborales, es entendida como la
apreciacion que tiene un docente sobre los materiales, psicosociales y/o econdmicos que
ofrece la institucion para realizar con eficiente las actividades pedagogicas (Palma, 2004).
En el supuesto que una institucion educativa no brinde las condiciones de trabajo adecuado
(implementos, estructura, entre otros), dificultara la eficacia de la intervencion pedagogica
que brinde el docente, hara que enfrente criticas de los padres y de los mismos estudiantes,

consecuentemente, afectara la satisfaccion que tiene hacia la institucion donde trabaja.
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Capitulo VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Primera

Existe relacion significativa (Rho =0.597; p=0.001) entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Con
ese resultado, existe fundamentd para creer que mientras mas favorable sea el clima

institucional, mayor seré la satisfaccion laboral que muestren los docentes.

Existe relacion significativa (Rho =0.640; p=0.000) entre la autorrealizacion y la satisfaccion
laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Con ese resultado,
existe fundamentd para creer que mientras mas favorable sea la autorrealizacion, mayor sera

la satisfaccion laboral que muestren los docentes.

Existe relacion significativa (Rho =0.562; p=0.001) entre el involucramiento laboral y la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Con
ese resultado, existe fundamenté para creer que mientras mas favorable sea el

involucramiento laboral, mayor sera la satisfaccion laboral que muestren los docentes.

Existe relacion significativa (Rho =0.597; p=0.000) entre la supervision y la satisfaccion
laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Con ese resultado,
existe fundamentd para creer que mientras mas favorable sen las supervisiones, mayor seréa

la satisfaccion laboral que muestren los docentes.

Existe relacion significativa (Rho =0.674; p=0.000) entre la comunicacién y la satisfaccion
laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Con ese resultado,
existe fundamento para creer que mientras mas favorable sea la comunicacion, mayor sera

la satisfaccion laboral que muestren los docentes.

Existe relacion significativa (Rho =0.514; p=0.004) entre las condiciones laborales y la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022. Con
ese resultado, existe fundamento para creer que mientras mas favorable sea las condiciones

laborales, mayor sera la satisfaccion laboral que muestren los docentes.
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6.2 Recomendaciones

Al Director de la institucion educativa, tener en consideracion el clima institucional como
una gestion necesaria por su asociacion con la satisfaccion de los docentes. Es asi que, se
debe gestionar medidas que favorezcan el clima, como las actividades de confraternidad,

capacitaciones y reconocimiento.

A la direccion, ofrecer facilidad a las iniciativas que tengan los docentes que involucren su
crecimiento personal, como la inscripcion a maestrias, diplomados, capacitaciones y otros

que le permitan seguirse superando como persona y profesional.

A direccion, organizar algunas capacitaciones que promuevan el involucramiento de los
docentes hacia las actividades institucionales como el aniversario, dia del logro, entre otros.
Asimismo, se puede promocionar el involucramiento cuando se mejora las recompensas

econdmicas a todo docente que sus estudiantes obtengan buenos puntajes en concursos.

A la direccion, implementar un sistema que permita otorgar confianza a los docentes para
que ofrezcan sus recomendaciones o reclamos, integrando medios de comunicacion como
correos u otros que sean Utiles para estar interconectados con sus jefes y compafieros de

trabajo.

A la direccion, buscar brindar las adecuadas condiciones estructurales, tecnolégicas y

econdmicas para que los docentes puedan cumplir con eficiencia su rol educador.

A los docentes se sugiere tomar en consideracion los resultados de nuestra investigacion a
fin de mejorar la problematica presentada a través de programas dirigidos a superar los
factores que lo generan, haciendo que la relacion laboral entre los trabajadores sea mas

virtuosa que beneficie a todas las personas involucradas.

Finalmente, se sugiere que se trabaje en equipo con los profesionales que laboran en la
institucién docentes, directivos, trabajadora social y psicologia, buscando mejorar el
rendimiento del factor humano en la organizacion vy, con ello, garantizar el logro de los

objetivos institucionales.
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ANEXOS

01 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Clima institucional y satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativo Emblematica José Pardo y Barreda -
Chincha, 2022

Dimensiones e

Problema Objetivo Hipdtesis Variable indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo de
¢Cuél es la relacién entre el clima | Demostrar la relacion entre el clima | La relacion entre el clima institucional y Autorrealizacion Investigacion:
institucional y la satisfaccién laboral | institucional y la satisfaccion laboral de | la satisfaccion laboral es significativa en Basica
de los docentes de la I.E.E. Jose Pardo | los docentes de la I.E.E. José Pardo y | los docentes de la I.E.E. José Pardo y Involucramiento i
y Barreda - Chincha, 2022? Barreda - Chincha, 2022. Barreda - Chincha, 2022. laboral !\“Velt_  de

investigacion:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especifica cli Descrip?tivo
L - L o ima .

¢Cudl es la relacion entre la | Demostrar la relaciobn entre la | Larelacion entre la autorrealizaciony la institucional Supervision
autorrealizacion y la satisfaccidén | autorrealizaciony la satisfaccion laboral | satisfaccion laboral es significativa en Disefio de

laboral de los docentes de la I.E.E.
José Pardo y Barreda - Chincha,
2022?

¢(Cual es la relacion entre el
involucramiento  laboral y la
satisfaccién laboral de los docentes de
la ILE.E. José Pardo y Barreda -
Chincha, 2022?

¢(Cudl es la relacion entre la
supervision y la satisfaccion laboral
de los docentes de la I.E.E. José Pardo
y Barreda - Chincha, 2022?

¢(Cual es la relacion entre la
comunicacién y la satisfaccion laboral
de los docentes de la I.E.E. José Pardo
y Barreda - Chincha, 2022?

¢(Cual es la relacién entre las
condiciones de trabajo y Ila
satisfaccién laboral de los docentes de
la ILE.E. José Pardo y Barreda -
Chincha, 2022?

de los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda - Chincha, 2022.

Demostrar la relacion entre el
involucramiento laboral y la
satisfaccién laboral de los docentes de la
I.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha,
2022.

Demostrar la relacion entre la
supervision y la satisfaccion laboral de
los docentes de la Institucion Educativa
Emblematica José Pardo y Barreda -
Chincha, 2022.

Demostrar la  relacion entre la
comunicacion y la satisfaccion laboral
de los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda - Chincha, 2022.

Demostrar la relacién entre las
condiciones de trabajo y la satisfaccién
laboral de los docentes de la I.E.E. José
Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda - Chincha, 2022.

La relacién entre el involucramiento
laboral y la satisfaccion laboral es
significativa en los docentes de la I.E.E.
José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

La relacién entre la supervision y la
satisfaccién laboral es significativa en
los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda - Chincha, 2022.

La relacion entre la comunicacién y la
satisfaccion laboral es significativa en
los docentes de la I.E.E. José Pardo y
Barreda - Chincha, 2022.

La relacion entre las condiciones de
trabajo y la satisfaccion laboral es
significativa en los docentes de la I.E.E.
José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

Comunicacion

Condiciones
laborales

Satisfaccion
laboral

Significacion de la
tarea

Ambiente de
trabajo

Reconocimiento
personal

Beneficios
Econdmicos

investigacion:
No

experimental —
Transversal

Enfoque:
Cuantitativo

Poblacion:
30 docentes

Muestra:
30 docentes

Técnicas de
recoleccion de
informacion:

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Procesamiento:
SPPS 25v.
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02 INSTRUMENTOS PARA LA TOMA DE DATOS

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL -SPC

Estimado sefor (a), le agradezco, anticipadamente, su colaboracion para expresar su
opinion en el siguiente cuestionario, el cual tiene como objetivo medir el clima institucional

que perciben los docentes de la L.E.E. José Pardo y Barreda - Chincha, 2022.

A -DATOS GENERALES DE LOS TRABAJADORES

Edad: 18-30 31-45 O 46 — 65 O
Sexo: Femenino O Masculino O
Condicion: Contratado O Estable O Otra modalidad O

Instrucciones: Leer pausadamente cada pregunta y marque una respuesta segiin su opinion
o apreciacion. Indicarle que es un cuestionario anonimo por lo cual apelamos a su plena
honestidad. Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a

continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

® @) &) @) ©®)
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimension 01: Autorrealizacion V2034 |5
Existen oportunidades de progresar en la institucion.
El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
Se valora los altos niveles de desempeiio.
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

La empresa promueve el desarrollo del 122 personal.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
0 | Sereconocen los logros en el trabajo.

Dimension 02: Involucramiento laboral

=

— (O (QA| O || |W i |—

11 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

3 Cada' em'[zleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

14 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

15 | En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
personal.

17 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

18 Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

19 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion

20 La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida

laboral.




Dimension 03: Supervision

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se

21 |
presentan.

2 En l_a organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.

23 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

24 | Serecibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

25 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

26 Se_ djspone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

27 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

28 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

29 | Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

30 | Existe un trato justo en la empresa

Dimension 4: Comunicacion

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el

3 trabajo

32 | Enla oficina, la informacion fluye adecuadamente.

33 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

34 | Existen suficientes canales de comunicacion.

35 | Esposible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

36 | En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

37 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
38 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
40 | Se conocen los avances en otras areas de la organizacion

Dimension 5: Condiciones laborales

41 | Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

42 | Los objetivos del trabajo son retadores.
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

43 . "
de su responsabilidad.

A El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

45 Se cuenta con las oportunidades de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

46 | Existe buena administracion de los recursos.

17 La 1‘¢mupe1‘aci6n es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones.

43 Los_ ol?jetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

49 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempeno y los logros.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

Estimado solicito su colaboracion respondiendo al siguiente cuestionario que tiene por
objetivo obtener informacion sobre la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion

Educativa Emblematica José Pardo y Barreda - Chincha, 2022

Instrucciones: Lea detenidamente cada enunciado o pregunta e indique que tan de acuerdo

esta con cada uno de ellas (segin la siguiente tabla).

1 ()] 3 C)) ®)
Total en En , Total
Indeciso De acuerdo
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
N° | Dimension 1. Significacion de la tarea 1{2(3|4

1 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier ofra.

3 | Me siento 1til en la labor que realizo.

4 | Me complace los resultados de mi trabajo.

5 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

6 | Me gusta el trabajo que realizo.

7 | Haciendo mi trabajo me diento bien conmigo mismo.

8 | Me gusta la actividad que realizo.

Dimension 2. Ambiente de trabajo

9 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

10 | El ambiente donde trabajo es confortable.

11 | Me disgusta mi horario.

12 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

13 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

14 | El horario de trabajo me resulta incomodo.

15 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

16 | Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores diarias.
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17 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
Dimension 3. Reconocimiento personal

18 | Siento que recibo “mal trato” dentro de la institucion.

19 | Prefiero tomar distancia de las personas con quienes trabajo.

20 | La labor que realizo lo percibo como algo sin valor.

21 | Compartir el trabajo con otros comparfieros me resulta aburrido.

22 | Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.
Dimension 4. Beneficios econémicos

23 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

24 | Me siento mal con lo que gano.

25 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

26 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

27 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas.

iMuchas gracias!
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03 TRABAJO ESTADISTICO DESARROLLADO

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
- (&l
ELEYEEE-LE T N EFED
[ |visible: 102 de 102 variables
$hEdad | @ Sexo |gCondicien hC1 | ghC2 Hc | o &es 6 FY P ) &cw | @en | @er &c13 | fou &
1 3 2 2 5 3 3 3] 1 3 2 2 3 3 3 1 2 3
2 3 1 1 3 3 3 2 2 3 4 2 2 1 2 2 2 2
3 1 2 1 2 1 2 2 2 2 4 2 3 3 3 1 2 3
4 1 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2
5 3 2 3 5 2 3 2 4 3 H 5 4 2 3 1 4 3
6 3 2 3 3 3 3 2 2 3| 4 2 2 1 2 1 2 2
7 3 2 3 4 2 3 2 4 3 4 4 3 3 3 1 2 3
8 3 1 1 5 1 2 2 2 2 4 2 4 2 3 2 4 3
9 2 2 3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 2 2 3
10 2 1 1 5 2 3 2 4 3 4 4 4 2 3 1 4 3
1 3 2 2 5 1 2 2 2 2 4 2 3 3 3 1 2 3
12 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 1 2 1 2 2
13 1 1 2 3 3 3 1 2 3 4 2 5 3 3 1 2 3
4 2 2 1 5 2 3 2 4 3 4 H 5 2 3 2 4 3
15 2 1 3 5 1 2 2 2 2 4 2 2 1 2 1 2 2
16 3 1 1 3 3 3 1 2 3 1 2 5 3 3 1 2 3
17 1 1 1 5 1 2 2 2 2 4 2 3 3 5 1 2 3
18 3 2 1 3 3 3 2 2 3 2 2 4 2 3 2 4 3
19 1 2 1 5 2 3 2 4 3 4 4 2 1 2 1 2 2
20 1 1 1 5 1 2 1 2 2 4 2 3 3 3 1 2 3
21 1 2 2 3 3 3 2 2 3 1 2 2 1 2 3 2 2
2 3 1 1 5 2 3 2 4 3 4 4 3 3 3 1 2 3
23 3 2 1 5 3 3 2 2 3 4 2 4 2 3 2 4 3
24 1 1 2 5 1 2 2 2 2 4 2 3 3 3 2 2 3
25 1 1 1 4 2 3 2 4 3 1 4 3 3 3 2 2 3
26 1 2 1 5 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 2 2
27 2 1 2 5 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 2 2 3 [
an Ihd
W T¥]
isado daos, Vst e arcies
[ [FTy e ———— T T
Nictive Editar yer Dalos  Transtomar Insedar Fomalo  Analzar  Grifcos  Uliidades  Ampliaciones  Venlana  Awda
SEe3 W« FEHG
a Resultado 4]
Registro
&- {8 Frecuencias vi_
(B Tiulo Porcentale Porcentaje
& notas Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
r E:‘!:gﬁ“m Wilido Desfavorable 7 233 233 233
[ Tabla ge frecuenc| Medio 2 700 700 933
E' o Favorable 2 67 67 1000
vi_
@v Total 30 00,0 1000
(@or_
-(§o2__
(03, v2_
bgos Porcentals  Porcentaje
@os_ Frecuencia ~ Porcentajs vilido acumulado
gg'f Wilido Insatisfecho 16 533 533 533
(§os_ Promedio 9 30,0 0,0 833
Ei-LH De_ Satisfecho 5 187 167 1000
8- {8 Grafico de barras
Total 30 100,0 100,0
&) Tiuio :
Gvi_
G
(i 02, Porcentaje Porcentajs
(o3, Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
% S; Vilido Desfavorable 1 367 367 3.7
Eos Madio 17 567 567 933
(o7, Favorable 2 67 67 1000
Ui 08, Total 30 1000 100,0
(5 08,
Dz__
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vilido acumulado
Wilido  Desfavorable [l 300 300 300
5 5 Medio 19 633 633 933 -
T T FE—
<« » ¢ mail.google.corn /i ail Juf0 Phl=estsent/QgroHrhstivpTIpgwratn MIghFTXwrgDkg T D = 4 é Enpausa  Reiniciar para actualizar §
= M Gmail Q insent X o ®
€ 0O i @ B O etz ¢ > B
/ Redactar
SOLICITUD DE AUTORIZACION BEL USO DE SU INSTRUMENTO (CUESTIONARIO) a B
Bl Recibidos 1159
¥ Destacados Laura Aguirre <aguirrslaural422@gmail coms 959 am (hace 3minutos) ¢ @ “ H @
@ Pospuastos paras spalmab0, LisSridlucers »
. Buenos dias estimada Sonia;
> Enviados . s
Un gusto saludarla esperando goce de muy buena =alud, el motivo de mi enunciado es para poder solicitar su permiso para la publicacian de nuestra -
[ Borradores 3 encuesta aplicada con su instrumenta sobre Clima institucional y Satisfaccion laboral en nuestro proyecto de investigacian realizada en una institucian nacional
peruana para ohtener el titulo profesional en Trabajo Social
v Mas Cabe mencionar que se ha hecho las referencias corespondientes a su persona y no se ha wilnerado ni modificado su material
. . ) +
. Sin méds gque mencionar me despido con un cordial saludo
Etiqustas +

ATT: Laura Aguirre Espinoza
Eachiller en Trabajo Social
Universidad Nacional José Fausting Sanchez Carridn - Huacho - Lima - Perd

((—1 Responder) <<ﬁ Responder atndns) (r} Reenviar)
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