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RESUMEN

La investigacion se realiza con el propdsito de determinar la relacion existente entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas
de nivel primaria Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de Ilave - 2019.
En el marco tedrico se expone una nutrida teoria sobre clima institucional y satisfaccion
laboral. Metodoldgicamente, la investigacién es de tipo no experimental de disefio
correlacional y de corte transversal con una la poblacion muestral constituida por 48
docentes, a quienes se les administrd un cuestionario de 40 items para medir el clima
institucional y otro de 32 items para medir la satisfaccion laboral. Para establecer la
relacion entre la V1y la V2, se utilizo el coeficiente r de Pearson. Después de la prueba
de hipdtesis estadistica se concluye que existe un nivel de relacién positiva alta entre el
clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas
del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de la ciudad
de llave, en el afo 2019, puesto que el coeficiente de correlacion de Pearson muestra un
valor de 0,770 (77%) y un P = 0,000 que est& por debajo del nivel de significancia de
0,05 (5%), lo que implica que si existe un clima institucional favorable, existe

satisfaccion laboral, lo cual explica que ambas variables estan relacionadas.

Palabras clave: Clima, compromiso, docente, identidad, institucional, laboral,

satisfaccion.
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ABSTRACT

The research is carried out with the purpose of determining the relationship between
institutional climate and job satisfaction in teachers of the educational institutions of
elementary level Mariano Zevallos Gonzales and Sagrado Corazén de Jesus de llave -
2019. In the theoretical framework, a rich theory on institutional climate and job
satisfaction is presented. Methodologically, the research is of a non-experimental type of
correlational and cross-sectional design with a sample population of 48 teachers, to whom
a 40-item questionnaire was administered to measure the institutional climate and another
of 32 items to measure job satisfaction. To establish the relationship between V1 and V2,
Pearson's r coefficient was used. After the statistical hypothesis test, it is concluded that
there is a high level of positive relationship between the institutional climate and job
satisfaction of teachers in the educational institutions of the elementary level Mariano
Zevallos Gonzales and Sagrado Corazén de Jesus of the city of Ilave, in the year 2019,
since the Pearson correlation coefficient shows a value of 0.770 (77%) and a P = 0.000
which is below the significance level of 0.05 (5%), which implies that if there is a
favorable institutional climate, there is job satisfaction, which explains that both variables

are related.

Keywords: Identity, institutional climate, Commitment, job, satisfaction, teacher
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INTRODUCCION

La calidad de la educacién es uno de los elementos que implica satisfacer las necesidades
y expectativas de la institucion educativa (directivos, docentes, estudiantes, padres de
familia y personal administrativo) como sujetos involucrados en el proceso. La labor de
la educacion implica la participacion de todos los integrantes, es decir, es un esfuerzo
comun uniendo las habilidades para lograr los propoésitos institucionales, especialmente
el aprendizaje de los estudiantes.

James (1996) considera que el clima institucional es liderado por gestores educativos
persiguiendo metas comunes. En las instituciones educativas primarias Mariano Zevallos
Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la ciudad de Ilave, los docentes son gestionados
por un director que tiene la responsabilidad de gestionar el clima institucional buscando

lograr la satisfaccion laboral, el cual es motivo a investigar.

El propdsito de la investigacion es determinar el nivel de relacion existente entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas de
nivel primaria Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de llave - 2019;
para tal efecto, se ha utilizado el tipo de investigacion no experimental de disefio
correccional de corte transversal con una poblacion de 48 docentes a quienes se ha
administrado encuestas referidas a las variables de estudio.

El trabajo de investigacion esta organizado por capitulos:

En el capitulo I, se sustenta el marco tedrico y antecedentes de la investigacién a través
de la revision de la literatura de fuentes confiables, dando énfasis | clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Para su construccion se ha revisado articulos de investigacion,
tesis sustentadas a nivel de maestria y doctorado, libros electrénicos y fisicos que dan

soporte al trabajo de investigacion.

En el capitulo Il, se plantea el problema de investigacion referida a las variables de
estudio. Es decir, se identifican las limitaciones sobre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas Mariano Zevallos
Gonzales y Sagrado Corazon de JesUs de Ilave - 2019. Consecuentemente, se presentan

los enunciados, justificacion, objetivos y las hipotesis de la investigacion.

1
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En el capitulo 11, se muestra el lugar de estudio, poblacion de estudio, los métodos
empleados, las técnicas e instrumentos utilizados y el disefio estadistico apropiado para
la investigacion. Se presenta, ademas, el sistema de variables considerando las
dimensiones, indicadores y escalas de valoracion tanto del instrumento como de las

variables de estudio.

En el capitulo IV, se presentan los resultados de la investigacidn producto de la ejecucion
de la investigacion. Dichos resultados se muestran en tablas y figuras con sus
correspondientes interpretaciones. Ademas, se evidencia la discusion de los resultados
con otros trabajos de investigacion, los cuales dan soporte e importancia a los resultados

obtenidos.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones seguidas de la bibliografia

y los anexos

2
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CAPITULO |
REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco tedrico
1.1.1 Clima institucional

Martin (1999) lo define como: “Es el ambiente generado en una institucion educativa
a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros en la escuela. Este ambiente tiene
que ver con las actitudes, creencias, valores y motivaciones que tiene cada trabajador

Y que se expresan en las relaciones personales y profesionales”

Palacios (1999) lo define asi: “El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los
factores determinantes y facilita no sélo los procesos organizativos de gestion, sino
también de innovacion y cambio” Un clima institucional favorable o adecuado es
fundamental para un funcionamiento eficiente de la institucion educativa, asi como
crear condiciones de convivencia armoniosa. Una de las recomendaciones mas
importantes para promover el clima institucional que facilite el cambio, es la de
flexibilizar la institucion, para responder a los continuos, complejos y relevantes
cambios que se producen en el contexto social y educativo. Ello se realizara desde la
perspectiva de organizaciones capaces de aprender, incluso de “desaprender y volver

a aprender”.

Entre las caracteristicas fundamentales para un clima institucional favorable en una

institucion educativa, se pueden mencionar:

La disposicién a realizar un trabajo conjunto en equipo, disposicion para incorporar
innovaciones, atencién a los cambios internos y externos ello es favorecido por la

comunicacion, la participacion, la confianza, y el respeto de acuerdo a diferentes

3
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definiciones tenemos que la variable Clima Institucional conceptualiza de la
siguiente forma: Dentro del plano laboral el clima o también denominado como
ambiente, es uno de los factores mas principales y determinantes en la parte de la

gestién asi mismo también es innovador y abierto al cambio.

Respecto al clima institucional desde una primera escuela, la Gestalista, donde se
plantea que la idea que se tenga del entorno influye en el trabajo, la segunda escuela
es la Funcionalista, donde se plantea que el individuo se forma un pensamiento y
comportamiento de acuerdo al ambiente y todo esto depende de la adaptacion al
medio (Brunet, 2004). Asimismo, el clima institucional también puede ser entendido
como las vivencias cotidianas escolares que viven todos los agentes educativos, los

cuales respiran el ambiente que se vive en la institucion.

El clima institucional es también denominado ambiente de trabajo, el cual es un
factor determinante para la organizacién y gestion de las 25 instituciones que buscan
estar a la vanguardia, innovando y cambiando de acuerdo a la demanda educativa,
donde los agentes educativos interacttan creando las condiciones ambientales de
cada institucion (Martin, 1999).

De acuerdo al Ministerio de Educacién (2011) plantea los siguientes puntos como la
importancia del clima institucional: La base fundamental del clima, est& basada en el
cumplimento de logros de aprendizaje de los estudiantes, siempre orientados hacia el
desarrollo integral como personas. El siguiente punto esta basado en la convivencia
armonica, puesto como pilar fundamental de las buenas relaciones interpersonales
que se establecen en la institucién educativa con todos los agentes educativos. El
tercer punto esta basado en el compromiso de cada actor, participando para lograr los
objetivos planteados, orientados para el logro de los aprendizajes de los estudiantes.
El cuarto punto esté referido al sentimiento de pertenencia identidad y motivacién
que debe ser reforzada constantemente en los actores educativos, para que estos se
sientan parte de la institucion y colaboren con el cumplimiento de las metas
planteadas. El quinto punto esta referido al crecimiento profesional tanto de los
docentes como directivos, puesto que esto permite que la institucion crezca y se
fortalezca. El ultimo punto esta referido a como se puede contribuir a prevenir los

problemas psicosociales en la institucion.

4
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Finalmente se llega a la conclusion de que el clima viene a ser la consecuencia de
como perciben los trabajadores dentro de una institucion. Ademas, cuando los
trabajadores y/o personal perciben que hay buena comunicacion, existe respeto
mutuo, buenas relaciones interpersonales, aceptacion, apoyo, y satisfaccion por los
logros y metas trazadas, entonces se diria que existe un clima favorable y que a la

vez se cuenta con una buena relacion interpersonal en la institucion.
1.1.1.1 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

Litwin y Streger (1968) explican importantes aspectos de la conducta de los
individuos que trabajan en una organizacién utilizando los conceptos de los
individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos de
motivacién y clima. Postulan la existencia de nueve dimensiones que

explicarian el clima existente en una determinada organizacion, las cuales son:

a. Estructura: vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos,
las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a

los canales formales dentro de la organizacion

b. Responsabilidad: percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, el
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si

solo, el crearse sus propias exigencias.

c. Recompensa: corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien
hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza més el premio que el

castigo.

d. Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca delos desafios que impone el trabajo. Es la medida en
que la organizacion promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

e. Calor: percepcidn por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

f.  Apoyo: sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de

los directivos y de otros empleados del grupo.

5
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g. Estandares de desempefio: énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas

implicitas y explicitas, asi como normas de desempefio.

h. Conflicto: grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar

y solucionar los problemas tan pronto surjan.

i. ldentidad: sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es
la sensacion de compartirlos objetivos personales con los de la

organizacion.
1.1.1.2 Tipos de clima institucional.

Segun la teoria de Rensis Likert, Brunet (1999) describe los tipos de clima
organizacional, que sustentan los sistemas de organizacién en el marco de los

climas. A continuacion, detallamos cada uno de ellos:
a. Clima autoritario

Se caracteriza porque se promueve la explotacion, donde la direccion no tiene
confianza en su pleno de docentes y administrativos, las decisiones y objetivos
se toman en la cima de la organizacién y se distribuyen en forma descendente
donde los subalternos tienen que trabajar en una atmdsfera de miedo, de
castigo, de amenazas existe poca interaccion entre los superiores y
subordinados la comunicacién de la direccion con sus empleados no existe mas

que en forma de directrices y de instrucciones especificas.
b. Clima paternalista

Implica que la direccion tiene una confianza condescendiente en sus
subordinados. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero
algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces
los castigos son los métodos utilizados para motivar a los empleados. Las
interacciones entre los subordinados se establecen con descendencia, por parte
de los superiores y con precaucion por parte de los subordinados, la direccion

juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados.

6
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c. Clima participativo

La direccion tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se
toman generalmente, pero se permiten a los subordinados que tomen decisiones
especificas en los niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente,
las recompensas y los castigos ocasionales se utilizan para motivar a los
empleados. Hay cantidad moderada de interaccion entre supervisor-
subordinado.

d. Clima participativo en grupo

La direccion tiene plena confianza en docentes y administrativos, los procesos
de toma de decisiones estdn diseminados en toda la organizacion, la
comunicacion es de forma ascendente, descendente y lateral, los docentes y
administrativos estdn motivados por la participacion, implicacion y
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los
métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcion de los
objetivos. Existe una relacion de confianza y amistad entre los coordinadores,

docentes, administrativos y estudiantes (Calderdn, 2015).
1.1.1.3 Dimensiones del clima institucional
1.1.1.3.1 Relaciones interpersonales

En las instituciones educativas, los involucrados estdn en permanente
interaccion, los cuales deben aprender a convivir en forma arménica y
pacifica. En el plano laboral, las habilidades de relaciones humanas
mejoran la eficiencia, facilita la adaptacion a los cambios en el logro de
los objetivos organizacionales (Dalton, 2007). Las relaciones
interpersonales hacen referencia al trato reciproco de comunicacion del
trabajador con sus colegas, el personal administrativo, directivo; es
decir, con los demés trabajadores del medio laboral (Martinez, 2010).
Cuando el ambiente de trabajo es adecuado, el personal se siente
cémodo, ello repercute en la persona como en su actividad vy,

obviamente, en la forma cémo se relaciona con los demas.
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Para la existencia de buenas relaciones interpersonales, los trabajadores
deben promover el respeto, la responsabilidad, compartir ideas, confianza,
habilidades interpersonales, comunicacion, intercambio de informacion y

buenas relaciones de amistad de persona a persona.
1.1.1.3.2 Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es entendido como el grado en que un
personal se identifica con la institucion donde labora, con sus objetivos
y metas (Amords, 2007). La aspiracion y anhelo del personal es
quedarse como integrante de la institucion donde labora.

El compromiso organizacional es la lealtad e identificacion que tiene un
individuo con su trabajo y con la politica de la organizacién (Gadow,
2010, p. 57). ElI compromiso se manifiesta en las actitudes de fuerte
conviccion y aceptacion de los valores y objetivos de la institucion,
voluntad proactiva en beneficio de la institucion, el deseo de participar
en la construccion de instrumentos de gestion, documentos, proyectos,
interés arraigado por convertirse en parte de la organizacion. Sin
embargo existen trabajadores que no demuestran compromiso con las
metas y objetivos de la institucion, ello genera malestar en los demas

trabajadores y dificulta en el logro de los objetivos previstos.

El compromiso organizacional se relaciona con el compromiso laboral,
es decir el grado de compromiso que desarrolla una persona para con la
institucién en la cual labora (Amorés, 2007, p. 73). El trabajador
comprometido se identifica con las funciones que desempefia, le
interesa lo que realiza, participa activamente en todas las actividades
programadas y valora su trabajo. Por lo general demuestran en sus
actitudes la responsabilidad, identidad, compromiso y respeto a los

demas.

Promover el compromiso organizacional en una institucion educativa
implica respetar la normatividad vigente, poseer un alto desempefio,
practicar la puntualidad, poseer una actitud proactiva, identificarse

plenamente con la institucion, motivarse permanentemente, sentir
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seguridad y pertenencia social, y sobre todo lealtad con los integrantes

y los principios que rige la institucion.
1.1.1.3.3 Afiliacién

Se entiende como afiliacion, a los procesos formales e informales de
inscripcion e incorporacion a una institucion o grupo social. La
afiliacion del individuo es parte del proceso de identificacion con los
grupos sociales de pertenencia, existiendo dos formas de tratarlos. La
primera, trata la afiliacion como una asociacion a grupos para obtener
fines individuales, variando la fuerza del vinculo en funcién del éxito.
La segunda, comprende a la afiliacion cuando las personas buscan una
relacion interpersonal como un fin en si mismo, para proporcionar
sentimientos de apropiacion, de pertenencia, de amistad, de apoyo, entre
otros aspectos (Zamudio, 2011).

Albert Ogien, considera que hay dos tipos de afiliacion: (1) afiliacion
como un procedimiento que organiza los intercambios y establece el
sentimiento de una comprension mutua. Y (2) el otro tipo de afiliacion
es la institucional que implica que los actores poseen un conocimiento

explicito e implicito de la institucion (Coulon, 1985).

Segln Zamudio (2011) existen dos tipos de afiliacion que son las

siguientes:
a. La afiliacion institucional

Es el aprendizaje de las formas de organizacion institucional, es decir,
las reglas, normas, reglamentos y el ethos cultural institucional. Estas
formas de organizacion institucional implican procesos de adaptacion a

la vida de la institucion.
b. Afiliacion disciplinaria

Es el conjunto de saberes al que se incorpora codigos y préacticas del
ejercicio profesional (actitudes y comportamiento), implicando asi la
incorporacion de valores, normas, cédigos, actitudes de la profesion y

del compromiso institucional.
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Para la afiliacién es importante considerar aspectos relacionados con el
recibir apoyo, ser aceptado, no ser ignorado, confianza, valoracion de
las opiniones, ser incorporado al grupo y habilidades profesionales en

el diario convivir.
1.1.1.3.4 Identidad institucional

La identidad es definida como la percepcion comdn que constituyen los
miembros de una organizacion teniendo ciertas caracteristicas clave
(Alversson y Empson, 2008). Bick et al. (2003) considera que la
identidad es la personificacion de la organizacion, es la comunicacion
de los valores centrales, filosofia y estrategia de la organizacion a traves

de la entrega de sus productos o servicios.

La identidad institucional u organizacional es la suma de todas las cosas
que dicen los grupos de interés o la sociedad que piensan de si mismos,
y cdmo estos apuntan a ser percibidos por otros (Davis y Yugay, 2012).
En palabras de (Balmer,2010), la identidad es lo que la organizacion es,
es eso que define a la institucién, que hace de ella ser lo que es y cuya
percepcion es transmitida por sus diferentes audiencias (Duque y
Carvajal, 2015)

La identidad organizacional es lo que los miembros integrantes de una
institucion perciben, sienten y piensan acerca de su organizacion. Se
asume que es una opinion colectiva, comunmente compartida de las
caracteristicas y los valores distintivos de la organizacion (Brow y
Geddes, 2006)

Los aspectos relveantes de la indentidad institucional estan referidos a
la productividad, involucramiento, trabajo en equipo, afecto, confianza,
sensacion de pertenencia, cohesion entre docentes y participacion en

actividades.
1.1.1.4 Diagnéstico del clima institucional

La medicion del clima institucional a través de instrumentos, se orienta hacia

la identificacién y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal
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que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones
y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacion y que influyen en su

motivacién laboral (Méndez, 2006).

Dentro de una organizacion existen estrategias para medir el clima institucional;
la primera es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores; la
segunda, es hacer entrevistas directas a los trabajadores; y la tercera y mas
utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de uno de los
cuestionarios disefiados para ello (Garcia y Bedoya, 1997). Segun Brunet (1987)
el instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima, es el
cuestionario escrito. Este tipo de instrumento presenta al cuestionado, preguntas
que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales deben

indicar hasta qué punto estan de acuerdo o no con esta descripcion.

Segln Brunet (1987) la investigacion del clima institucional a través de
cuestionarios como instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor
de dos temas: (1) Una evaluaciéon del clima institucional existente en las
diferentes organizaciones y (2) un analisis de los efectos del clima institucional

en una empresa en particular.
1.1.2 Satisfaccion laboral

Davis (1991) plantean que "es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales.” (Morillo, 2006) que define la satisfaccion laboral como la
perspectiva favorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo, expresado a través
del grado de concordancia que existe entre las expectativas de las personas con
respecto al trabajo, las recompensas que este le ofrece, las relaciones interpersonales

y el estilo gerencial.

La "satisfaccion laboral™ es entendida como los sentimientos que las personas tienen
sobre si mismas en relacion a su trabajo, (Laca, 2009) La satisfaccion en el trabajo,
es entendida por otros autores como una actitud general hacia éste, mas que un
comportamiento; asi, el grado de satisfaccion estaria dado por la diferencia entre la
calidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que creen que

deberian recibir.
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Robbins (1998) Considera que los principales factores que determinan la satisfaccién

laboral son:

- Reto del trabajo
- Sistema de recompensas justas
- Condiciones favorables de trabajo

- Colegas que brinden apoyo

Para Peir6 (1996) La satisfaccion con el trabajo seria el resultado de varias actitudes
gue un empleado tiene hacia su trabajo y de los factores relacionados. Es decir, se
trataria de una actitud general, resultante de muchas actitudes especificas
relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la organizacion. De este modo, el
estudio de la satisfaccion laboral se enmarca dentro del estudio de las actitudes hacia

el trabajo, junto con el compromiso organizacional y la implicacion laboral.

La satisfaccion laboral es uno de los &mbitos de la calidad de vida laboral que ha
captado mayor interés de estudio e investigacion. En un primer momento, la atencion
se centrd en los efectos de la satisfaccion laboral sobre variables como la
accidentabilidad, el absentismo, el cambio. Y el abandono de la organizacion,
investigaciones donde la satisfaccion ha aparecido en diferentes investigaciones
como un predictor significativo, (Aldag, 1978). Posteriormente, los intereses se
centraron en la calidad laboral. Por este motivo la satisfaccion laboral se ha
configurado como una dimension valiosa en si misma para la intervencion

organizacional.

Flores (1992) Se refiere a la satisfaccion laboral a la manera como se siente la persona
en el trabajo. Involucra diversos aspectos, como salario, estilo de Supervision,
condiciones del trabajo, oportunidades de promocidn, compafieros de labor, etc. Por
ser una actitud, la Satisfaccion Laboral es una tendencia relativamente estable de
responder consistentemente al trabajo que se desempefia la persona. Esta basada en

las creencias y valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo.
1.1.2.1 Factores de la satisfaccion laboral

De acuerdo a los hallazgos de investigaciones publicadas por, (Robbins, 1999),
se considera que los principales factores que determinan la satisfaccion laboral

son.
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e Satisfaccidn con el trabajo en si: (Hackman y Oldham, 1975), aplicaron
un cuestionario llamado “Encuensta de diagnostico en el puesto” a varios
cientos de empleados que trabajan en 62 puestos diferentes; como resultado
se identificaron las dimensiones centrales: Variedad de habilidades,

identidad de las tareas, significacion de la tarea y autonomia.

¢ Sistema de recompensas justas: Son los métodos de salarios y politicas de
ascensos que tienen los trabajadores dentro de la organizacion. Este sistema
debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan
satisfechos con el mismo, no debe haber ambigiiedades y debe estar acorde
con sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social, las demandas del trabajo en si y las habilidades del individuo y los

estandares de salario de la organizacion.

e Condiciones favorables de trabajo: A los empleados les interesa su
ambiente de trabajo, se interesan en que su ambiente de trabajo les permita
el bienestar personal y les facilite hacer un buen trabajo. Un ambiente fisico
comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor desempefio y

favorecera la satisfaccion del empleado.

e Colegas que brinden apoyo: El trabajo también cubre necesidades de
interaccién social. EI comportamiento del jefe es uno de los principales
determinantes de la satisfaccion. Si bien la relacion no es simple, segun
estudios, se ha legado a la conclusién de que los empleados con lideres mas
tolerantes y considerados estan mas satisfechos que con lideres indiferentes,

autoritarios u hostiles hacia los subordinados.

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo: Respecto a este
punto los resultados apuntan a la conclusion de que un alto acuerdo entre
personalidad y ocupacion da como resultado mas satisfaccion, ya que las
personas poseerian talentos adecuados y habilidades para cumplir con las
demandas de sus trabajos. Esto es muy probable apoyandonos en que las
personas que tengan talentos adecuados podran lograr mejores desempefios
en el puesto, ser mas exitosas en su trabajo y esto les generara mayor

satisfaccion.
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1.1.2.2 Dimensiones de la variable satisfaccién laboral

La satisfaccién laboral involucra los sentimientos observados en el personal de
una institucién educativa con relacion a la labor que desempefia y que
permanentemente estdn comparando su fase actual con la satisfaccion que
anhelan alcanzar (Robbin, 1999; Spector, 1985)

Para la presente investigacion, la variable satisfaccion laboral esta conformada
por la satisfaccion con el trabajo en si mismo, satisfaccion con las autoridades
superiores inmediatas, satisfaccion con el sueldo, satisfaccion con los

compafieros y, satisfaccion con las oportunidades de promocién.

e Satisfaccion con el trabajo en si mismo. Esta dimension esta involucrada
con la seguridad, condiciones fisicas de trabajo, relaciones de cordialidad,
estrategias didacticas, apoyo, recursos tecnoldgicos, libertad metodolodgica
y estabilidad. Lo que se busca es que el trabajador de una institucion tenga
las condiciones necesarias para desarrollar su labor de manera adecuada y

sin dificultades; solo asi adquirira cierta satisfaccion personal con el trabajo.

e satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas. Se busca
identificar la autonomia, orientacion a las metas, confianza, supervision,
planificacion, tolerancia a errores, libertad de expresion y oportunidades de
progreso. Las autoridades institucionales como lideres de la gestion
educativa estan en la responsabilidad de promover espacios de
comunicacion, intercambio de opiniones diversas, entre otros con la
finalidad de brindar confianza al personal y lograr su satisfaccion con las
funciones encomendadas por los 6rganos descentralizados del Ministerio de

Educacion.

e Satisfaccion con el sueldo. Las remuneraciones son un aspecto relevante
en el ejercicio de la labor docente puesto que estan directamente
relacionadas a los beneficios econémicos (Anaya, 2005). Para tal efecto, es
importante identificar las apreciaciones sobre recompensas sociales,
crecimiento personal, recompensa por el trabajo realizado, premios,

rendimiento y aportes, calidad de vida, bienestar e incentivos.
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e Satisfaccidn con los compafieros. La relacion entre compafieros de trabajo
es fundamental para promover la satisfaccion labora, puesto que las
relaciones interpersonales de confianza, comunicacion, intercambio de
ideas hechas en un ambiente donde existe el respeto, promueve al
satisfaccion individual y grupal. En un escenario donde existe cooperacion,
participacion, cordialidad, relaciones personales, solidaridad, trabajo en
equipo, justicia y competencia, se logra la satisfaccion laboral por los

miembros de la institucion educativa.

e Satisfaccion con las oportunidades de promocion. Esta relacionado con
el reconocimiento, logro, jerarquia, ascensos, capacidad y desempefio,
equidad y expectativa. Para tal efecto es importante el reconocimiento
publico a los trabajadores de la organizacion, ademas de brindar politicas

que contribuyan al logro personal.
1.1.2.3 Medicion de la satisfaccion laboral

Robbins (1999), los trabajadores requieren la interaccion con los colegas y los
jefes, seguir las reglas y las politicas organizacionales, cumplir los estandares
de desempefio, vivir con condiciones de trabajo que a menudo son inferiores a
lo ideal, y otras cosas similares. Esto significa que la evaluacién de un
empleado de cuan satisfecho o insatisfecho esta con su trabajo es una suma
compleja de un nimero de elementos discretos de trabajo. ;Cémo entonces

medimos el concepto?
Existen dos métodos para la satisfaccion del empleado en la organizacion:

a) Escala global unica. Consiste en medir a los individuos, que respondan
una pregunta como queé tanto se encuentra satisfecho con su trabajo,
indicando luego en una escala que va desde altamente satisfecho, hasta

altamente insatisfecho.

b) Calificacion de la suma. Este es el método mas complejo, pues identifica
los elementos claves en un determinado trabajo y cuestiona a los
empleados, sobre sus sentimientos hacia cada uno de ellos. Los factores
incluidos por lo general son su salario actual, oportunidades para ascender

en la organizacion, entre otros, estos se estiman sobre la escala
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estandarizada, para luego proceder a sumar para crear asi la calificacion

total sobre la satisfaccién en el trabajo.
1.1.2.4 Relacién entre el clima institucional y satisfaccién laboral

Desleer (2011) El clima al ser estudiado como variable independiente o causal,
se ha comprobado que afecta la motivacion, la satisfaccion y el rendimiento del
personal. Considerado como variable interpuesta, el clima medio entre un
liderazgo especifico y el aprecio por el trabajo y el rendimiento de los
empleados. Enfocado como variable dependiente, la evidencia empirica prueba
que factores como el estilo de liderazgo o la estructura organizacional lo

influyen significativamente.

La satisfaccion arranca en gran medida de la valoracion que la persona realiza
del conjunto de caracteristicas que describen los estimulos que configuran su
contexto de trabajo, el clima se refiere a la descripcion del conjunto de
caracteristicas que percibe el individuo de su organizacion.

También se dice que la satisfaccion laboral est4 asociada a culturas orientadas
al empleado, corporativistas, abiertas, pragmaticas y con un control laxo, se
piensa que el bienestar laboral tiene relacion con los resultados econémicos de
la empresa, las condiciones externas para la direccidbn empresarial y la

satisfaccion de los clientes (Calderdn, 2016)

Otros autores piensan que la satisfaccion laboral no esta estrechamente
relacionada con la productividad y la rotacién de personal, su estudio es
importante porque contribuye a detectar areas de la organizacion que requieren
atencion y porque se considera que los trabajadores satisfechos se encuentran
en mejor disposicion de adaptarse a los cambios que los no satisfechos
(Calderén, 2016)

1.2 Antecedentes

De acuerdo con (Brunet, 2013), dentro del concepto de clima institucional subyace una
amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: escuela Gestalt y funcionalista. La
primera de ella es la escuela Gestaltista, la cual se centra en la organizacion de la

percepcién entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente
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aporta dos principios de la percepcion del individuo: captar el orden de las cosas tal y
como estas existen en el mundo. Crear un nuevo orden mediante un proceso de
integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela los sujetos comprenden el mundo
que les rodea basandose en criterios percibidos en funcion de la forma en que ven el
mundo. Esto nos indica que la percepcion del medio donde se trabaja y del entorno es lo
que influye en su forma de pensar. Para la escuela funcionalista, el pensamiento y el
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias

individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo en su medio.

Sacsa (2010), evalud la relacion entre el clima institucional y el desempefio académico
de los docentes de los centros de educacion basica alternativa (CEBAS) del distrito de san
Martin de Porres, Lima, llegando a una conclusion siguiente que existe relacion entre el
climainstitucional y el desempefio académico de los docentes, con un nivel de correlacion

de 0,768 y que caracteriza a un clima institucional bueno.

Callata (2010), evalu6 el Clima Institucional y Desempefio laboral de los docentes de la
Facultad de Ciencias de la Educacion de la UNAP manifestando que Existe una
correlacion de tipo positiva y grado alto entre Clima Institucional y Desempefio Laboral
siendo el coeficiente de correlacion de r=0,69 siendo el valor de Zc=11 ,56 por lo cual la
hipdtesis de investigacion ha sido aprobada. Respecto al Clima institucional se llego a la
conclusion que se encuentra en un nivel Desfavorable con un 54% de los docentes.

Indicando asi que el clima institucional influye significativamente.

Kart (2010) Realiz6 la investigacion titulada: “Clima Institucional Escolar y Gestion
Directiva”. Se planted como objetivo describir los factores vinculados a la gestion escolar
que inciden en el clima institucional favorable en la escuela. Fue un estudio que se
desarrolla a partir de una logica cualitativa. Se trabajé con docentes de los tres niveles:
inicial, primaria y secundaria y a directivos. Se aplicé entrevistas a docentes y directivos
de distintas instituciones educativas. Se realizd la siguiente conclusion: que el clima
institucional es un proceso sumamente complejo a raiz de la dindmica de la organizacion,
del entorno y de los factores humanos. El rol del directivo tiene gran relevancia en la
generacion de climas institucionales adecuados ya que se encuentran capacitados para
mejorar a través de su actuacion en cuanto a organizacion, coordinacion e integracion del

equipo de trabajo.
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Pulido (2003) senala: “La Percepcion del micro entorno que surge como resultado tanto
de pautas de comportamientos cotidianas y diferenciadas como de valores estos influyen
y afectan el significado y la relacion de las personas involucradas en ella.” (p.77). En esta
forma las personas al interactuar y poner en practica sus valores crean un determinado

ambiente dentro de la institucion.

Pedraza (2006) El tipo de investigacion es descriptivo correlacional cuyo propdésito es
determinar el tipo de relacién existente entre las relaciones humanas y el clima de las
instituciones educativas iniciales de la Red N° 05 del Callao durante el periodo lectivo
2006 cuya muestra fue de 67 personas entre directivos, docentes y administrativos. Los
instrumentos de medicion, recoleccion y tratamiento de informacion fueron fichas
bibliogréficas hemerograficas y de contenido y la aplicacion de un cuestionario sobre
clima institucional de tipo auto administrativa conformada por 50 items en la escala de
Likert. Su relacion con el tema: Las relaciones humanas y su influencia sobre el clima
institucional. Sus conclusiones: existe relacion moderada, directa y altamente
significativa entre el clima institucional y las relaciones humanas en el personal de las
instituciones educativas de Educacién Inicial N° 5 del Callao. Entre comprension vy el
involucramiento en el personal de las instituciones educativas de educacion inicial N° 5
del Callao, entre la comunicacion y la satisfaccion en el personal de las instituciones
educativas de Educacion Inicial N° 5 del Callao. La cooperacion y la motivacion en el
personal de las instituciones educativas de Educacion Inicial N° 5 del

Lopez (2017) Tuvo como proposito: determinar la relacion existente entre el clima
institucional y el desempefio docente de los Instructores Militares en la Escuela Militar
de Chorrillos. El tipo de disefio es cuantitativo de corte descriptivo- correlacional. El
instrumento aplicado para ambas variables fue el cuestionario tanto para el Clima
Institucional como para el desempefio docente. La muestra estuvo determinada por 31
Oficiales Instructores, concluyendo que: en la variable Clima Institucional los resultados
obtenidos evidencian gque de sus cuatro dimensiones dos son positivas y favorecen un
buen clima institucional. Una de ellas es la Motivacién, y la otra dimension es la
Participacion. ElI motivo radica en la gran motivacion intrinseca que tienen los Oficiales
Instructores por trabajar en la Escuela Militar de Chorrillos. EI apoyo que brindan los
directivos a la institucion es considerada escasa o nula, respecto al nivel de comunicacion

de los docentes no militares y a los administrativos que laboran en la institucion, esta se
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ubica en un nivel regular, ademas que su labor no es considerada como importante por la

comunidad en general.

Saucedo (2014) Como propdsito planted: determinar la relacion entre la gestion directoral
y el clima institucional de la I.E. N° 80057-“Inmaculada Concepcion” distrito de Paijan.
De disefio no experimental, correlacional, como instrumento el cuestionario, con una
muestra de 44 trabajadores, concluyendo: que existe una relacion significativa entre la
gestién directoral y el clima institucional, gracias a que existe buenas relaciones
interpersonales, pero respecto a la gestion directoral no es buena, ni eficiente, todo

depende del compromiso del trabajador.

Calderon (2015) Evalué si la relacion existente entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los docentes de la Facultad de Ingenieria Pesquera de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2012. Concluyendo la existencia
de una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Evaluaron la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.
Concluyendo la existencia de una relacion de nivel moderado entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Instituto de Investigaciones

de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

Condor (2016) en su investigacion titulada “Estrés Laboral y Satisfaccion Laboral del
Personal Administrativo de La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
(Tesis para optar el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo estudiar el estrés laboral
que afecta la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, concluye el Coeficiente de Correlacién de Rho de
Spearmanes de -0,504, lo que significa una correlacion negativa moderada lo cual
significa que a medida que el personal administrativo este expuesto a los multiples
factores del estrés y que a su vez sea inevitable enfrentar dichas situaciones, entonces

disminuira la satisfaccién laboral.

Bocanegra (2019) en su investigacion titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la gerencia regional de trabajo y promocion del empleo Trujillo 2019
(Tesis para optar el grado de maestro), que tuvo como objetivo determinar si el clima
laboral incide en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo Trujillo 2019, concluye que el Clima Laboral tiene
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correlacion directa en la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de la Gerencia

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo (r=0.682)

Herrera (2016) en su investigacion titulada “Influencia de la autonomia en la satisfaccion
laboral del personal del Hospital Regional May. Odo. PNP. Julio E. Pinto Manrique -
Arequipa 2016 (Tesis para optar el grado de maestro)”’, que tuvo como objetivo
determinar la influencia de la autonomia laboral en la satisfaccion laboral del personal
del Hospital Regional May . ODO. PNP Julio Pinto Manrique Arequipa 2016, concluye
que existe relacion entre la autonomia y la satisfaccion laboral ya que el valor de chi es

muy aceptable y de 6.05, mientras que el nivel de significancia es inferior a 0.05 (0.048).

Serrano (2015) en su investigacion titulada “Satisfaccion laboral en docentes de
instituciones educativas de educacion basica regular de Paucara — Huancavelica (Tesis
para optar el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo determinar si existen diferencias
significativas en la satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas de
educacion basica regular del distrito de Paucara — Huancavelica, en funcion del género,
condicion laboral, afios de servicio profesional y el nivel educativo, concluye que existe
evidencia empirica para afirmar que la satisfaccion laboral de los docentes investigados
difiere en relacion a factores como el género, la condicion laboral y los afios de servicio
profesional. En cambio, se constatd que la variable nivel educativo no se muestra como

variable diferenciadora de la satisfaccion estudiada en este grupo de docentes.

Gonzales (2020) en su investigacion titulada “Clima laboral, estrés laboral y satisfaccion
laboral en docentes de universidades privadas en Chimbote, 2019 (Tesis para optar el
grado de doctor)”, que tuvo como objetivo determinar la relacién entre clima, estrés y
satisfaccion laboral en docentes de universidades privadas de Chimbote, 2019, concluye
que la variable clima laboral tiene una relacion directa altamente significativa (rs= 0.250
y p<0.01) con la variable estrés laboral, por otro lado la variable clima laboral con
satisfaccion laboral tiene una relacion directa altamente significativa (rs= 0.508 y p<0.01)
con la variable satisfaccion laboral y por ultimo la variable estrés laboral tiene una
relacién directa altamente significativa (rs= 0.699 y p<0.01) con la variable satisfaccion

laboral en docentes de universidades privadas de Chimbote, 2019.

Carrion (2019) en su investigacion titulada “Relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Zafia - region
Lambayeque. Afio 2018 (Tesis para optar el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo
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determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional en los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Zafia, asimismo permitio conocer el nivel
de desempefio laboral de los trabajadores, concluye que para que exista una Optima
satisfaccion laboral es necesario que la organizacion exista un adecuado clima

organizacional.

Arhuire (2017) en su investigacion titulada “Relacion entre la motivacion personal y
satisfaccion laboral de los docentes de las instituciones educativas del distrito de Coata
en el periodo 2016 (Tesis para optar el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo
determinar la relacion que existe entre la motivacion personal y satisfaccion laboral,
concluye que existe relacion significativa entre la motivacion personal y satisfaccion
laboral de los docentes en las instituciones educativas secundarias del distrito de Coata;
los resultados determinan que si existe correlacidn positiva entre la motivacion personal

y satisfaccion laboral.

Palacios (2021) en su investigacion titulada “Clima laboral y satisfaccion laboral de los
docentes en la Institucion Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo,
2021 (Tesis para optar el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion
Educativa Juan Guerrero Quimper, Villa Maria del Triunfo, 2021, concluye que el clima
laboral se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel de alta correlacion (Rho 0,620

y p-valor 0,000). Es decir que a mayor clima laboral mayor satisfaccion laboral.

Sagastegui (2019) en su investigacion titulada “Comportamiento Organizacional Y
Satisfaccion Laboral En La L.E “Salaverry” De Alto Salaverry — 2019 (Tesis para optar
el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en los Docentes, concluye que el
nivel de Comportamiento organizacional de los docentes y en cada una de sus
dimensiones Recompensas, mecanismos Utiles, proposito, estructura, liderazgo,
relaciones y actitud ante el cambio, se ubican en el nivel Ausencia de problemas. El nivel
de Satisfaccién laboral de los docentes y en las dimensiones satisfaccion con la
participacion, satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico y
satisfaccion intrinseca del trabajo se ubican en el nivel alto, mientras que en la dimension
satisfaccién con las presentaciones recibidas se ubican en el nivel medio. No existe

correlacion significativa entre el Comportamiento organizacional y la Satisfaccion laboral
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en los Docentes. Asi mismo, no existe correlacién significativa entre Comportamiento
organizacional y las dimensiones Satisfaccion intrinseca del trabajo, Satisfaccion con el
ambiente fisico, Satisfaccion con las prestaciones, Satisfaccion con la supervision y

Satisfaccion con la participacion.

Orderique (2018) en su investigacion titulada “Clima Laboral Y Satisfaccion Laboral En
El Grupo Ocupacional: Técnicos En Enfermeria Del Hospital Regional Lambayeque —
Chiclayo, 2016 (Tesis para optar el grado de maestro)”, que tuvo como objetivo
determinar el nivel del clima y satisfaccion laboral en el grupo ocupacional técnicos en
Enfermeria del Hospital Regional Lambayeque, 2016, concluye que ha quedado
demostrado que el clima laboral influye en la satisfaccion laboral de los Técnicos en
Enfermeria del Hospital Regional Lambayeque — Afio 2016. En todo momento se

tuvieron en consideracion los principios de rigor cientifico y los criterios éticos.
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CAPITULO 1I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1 ldentificacion del problema

James (1996) considera que el clima institucional es liderado por gestores educativos
persiguiendo metas comunes. Es decir el clima institucional es fundamental para lograr

una mejor calidad educativa.

En las instituciones educativas publicas y/o privadas a nivel nacional. En la mayoria de
los casos, se carece de un buen clima institucional pues ello conlleva a diferentes
desenlaces; por esto las investigaciones respecto al clima han reconocido
tradicionalmente la importante influencia del clima institucional sobre una gran variedad
de procesos y resultados en las personas y las organizaciones; dentro de estos se destacan
entre muchos otros aspectos: la motivacion, la comunicacion el liderazgo, las relaciones
interpersonales, la participacion, el compromiso el logro de metas, la satisfaccion y el
desempefio laboral. las instituciones focalizadas como son las instituciones educativas,
71007 Mariano Zevallos Gonzales y 70316 Sagrado Corazdn de Jesus no son ajenas a
ello es decir a la problemética como instituciones educativas pioneras de la provincia
tienen el deber de esforzarse en crear un ambiente ideal, en donde se pueda cumplir con
los objetivos de la institucion y satisfacer las necesidades psicoldgicas, profesionales,
sociales de las personas que la integran como personal docente, personal administrativo,
personal de servicio, estudiantes; sobre todo el personal docente es el mas comprometido
con el desarrollo, prestigio y calidad de la institucion educativa condiciona su
comportamiento en la institucion, lo que genera cierto grado de satisfaccion respecto a la

actividad educativa desempefiada.
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La satisfaccion laboral no implica necesariamente un aumento de la productividad, sin
embargo, la insatisfaccion esta claramente asociada a un declive de la productividad y la
eficacia desde esta perspectiva las instituciones 71007 Mariano Zevallos Gonzales y
70316 Sagrado Corazon de Jesus no son ajenos a esta problematica, asi como en otras
instituciones educativas donde se desconoce el nivel de satisfaccién de sus empleados y/o

trabajadores.

En relacion con la satisfaccion laboral y el clima institucional existen muchos estudios a
nivel empresarial que afirman que el clima institucional actia como una variable
influyente en la satisfaccion laboral. Es decir que cuanto més favorable es la percepcion
del clima laboral de una organizacion mayor sera la percepcion de la satisfaccion laboral
de sus empleados y/o trabajadores sin embargo la falta de estudios enfocados en las
diferentes instituciones evitaria profundizar este conocimiento para determinar aspectos
que puedan favorecer a la satisfaccion laboral de los docentes en relacion al clima

institucional.
2.2 Enunciados del problema
2.2.1 Enunciado general

¢Qué relacidn existe entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los
docentes en las instituciones educativas del nivel primario Mariano Zevallos

Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de la ciudad de llave —2019?
2.2.2 Enunciados especificos

e ldentificar el clima institucional de los docentes en las instituciones educativas
del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la

ciudad de llave.

e Describir la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas
del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la

ciudad de llave
2.3 Justificacion

Una de las tendencias actuales es la problematica del clima institucional y la satisfaccion

laboral y sus consecuencias o efectos negativos. Por ello conocer el clima institucional de

24

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

las instituciones 71007 Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazédn de Jesus - llave
es de vital importancia ya que esta puede llegar a tener efectos negativos como resultado
“para la institucion educativa. Conociendo el clima institucional podremos mejorarla
proponiendo cambios y estos asi sean parte de la solucion a diversos problemas que
tengan las instituciones educativas. Entre tanto conociendo el grado de relacion existente
entre el clima institucional y la satisfacciéon laboral de los docentes podremos buscar
alternativas de solucion en las relaciones de trabajo entre colegas y/o compafieros de
trabajo, la docencia, los estudiantes y la investigacion que realiza, su situacion académica

y sus posibilidades de promocién profesional.

El trabajo de investigacion busca identificar la caracterizacion y la relaciéon del clima
institucional y la satisfaccion laboral en los docentes. En cuanto al clima institucional se
busca caracterizar las relaciones interpersonales, el compromiso organizacional, la
afiliacion y la identidad institucional. En cuanto a la dimension satisfaccion laboral, se
busca caracterizar la satisfaccion con el trabajo en si mismo, la satisfaccion con las
autoridades superiores inmediatas, la satisfaccion con el sueldo, la satisfaccién con los

compafieros de trabajo y la satisfaccion con las oportunidades de promocién.
2.4 Objetivos
2.4.1 Objetivo general

Determinar el nivel de relacion existente entre el clima institucional y la satisfaccion
laboral de los docentes en las instituciones educativas del nivel primario Mariano

Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la ciudad de Ilave
2.4.2 Objetivos especificos

e |dentificar el nivel de clima institucional de los docentes en las instituciones
educativas del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de

Jesus de la ciudad de llave.

e Identificar el nivel de satisfacciéon laboral de los docentes en las instituciones
educativas del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de

Jesus de la ciudad de llave
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2.5 Hipotesis
2.5.1 Hipdtesis general

Existe relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes
en las instituciones educativas del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y

Sagrado Corazon de Jesus de la ciudad de Ilave es positiva perfecta.

2.5.2 Hipotesis especifica

e El nivel de clima institucional de los docentes en las instituciones educativas del
nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la

ciudad de llave es desfavorable.

e El nivel de satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas
del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la

ciudad de llave es baja
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS
3.1 Lugar de estudio

Actualmente las instituciones educativas de nivel primario como la IEP 70316 Sagrado
Corazén de Jesus y la IEP 71007 Mariano Zevallos Gonzales; se encuentran ubicados en
la ciudad de llave, uno de los 5 distritos de la provincia de El Collao. Se ubica al sur de
la provincia de El Collao a una distancia de 50 km de la ciudad de Puno, por encima de
los 3850 msnm en el altiplano (meseta del Collao), especificamente ambas instituciones
educativas se encuentran ubicadas en el centro poblado de San Miguel de la provincia

antes mencionada.
3.2 Poblacién

Actualmente en la institucidn educativa primaria 70316 se cuenta con una totalidad de 24
docentes y en la IEP 71007 cuenta con la misma cantidad de docentes haciendo un total

de 48 docentes.

Tabla 1
Ndmero de docentes y directivos de las instituciones educativas de nivel primario
Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de llave.

Institucion educativa NUmero  NUmero de
de directivos
docentes
Mariano Zevallos Gonzales 71007 24 2
Sagrado Corazon de Jesus 70316 24 2
Total 48 4
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3.3 Muestra

En el trabajo de investigacion no se obtuvo muestra puesto que se administré los

instrumentos de recoleccidn de datos a todos los sujetos de la poblacion.
3.4 Métodos de investigacion
El tipo de informacidon obtenido es de tipo cuantitativo.

El presente disefio de investigacion es transversal, correlacional, causal y no
experimental. Siendo transversal porque estudia a sujetos de diferentes edades en un
tiempo y espacio determinado; correlacional, porque trata de determinar el grado de
relacion que existe entre las dos variables de estudio; y no experimental, pues no existe
una variable dependiente que se vaya a manipular; es decir no hay un grupo experimental
o control. Los fendbmenos son observados tal y como se producen en su entorno natural,

para posteriormente ser analizados. (Hernandez, 2006)

El método de investigacion es correlacional, pues es el proceso de investigacion que
genera las condiciones necesarias y suficientes para medir y revelar las relaciones de los
fendmenos que interesan a la ciencia. Para la demostracion se utilizara el coeficiente de
correlacion de Pearson, pues es uno de los métodos mas adecuados para realizar maltiples

comparaciones o puntajes y los correspondientes contrastes de significacion (Martinez,

2012)
. nyxy—XxXy
JnX2—-Cx2EnYy: —Xy)?
Donde:
r = coeficiente de correlacién
X =variable 1 (clima institucional)
Y =variable 2 (satisfaccion laboral)
n = Tamafo de muestra.
3.4.1 Técnica

La técnica que se utilizo fue, la encuesta con su respectivo instrumento el

cuestionario previamente validado.
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Segun Malhorta (2009) la encuesta es una técnica muy utilizada en investigaciones
educacionales como medio para obtener datos o informaciones, que solo pueden
aportar los sujetos sobre un determinado problema; constituye a menudo el Gnico
medio por el cual se puede obtener opiniones, conocer actitudes y recibir sugerencias

para el mejoramiento de la educacion.
3.4.2 Instrumento

El instrumento que se utilizo es el cuestionario que consiste en formular preguntas
por escrito en funcion a los objetivos y los indicadores de la variable a investigarse,
en forma ordenada seriada las preguntas a formularse pueden ser cerrados, abiertos
0 mixtos (Charaja, 2011).
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3.5 Descripcion detallada por objetivos especificos

Tabla 2

TESIS EPG UNA - PUNO

Variables y dimensiones del objetivo especifico 1 referido a clima institucional

Variable Dimension

Indicadores

Escala de

., Rango
valoracion

- Relaciones
interpersonales

Respeto
Responsabilidad
Comparte ideas
Relaciones de
confianza
Habilidades
interpersonales
Comunicacién
Intercambio de
informacion
Buenas relaciones

- Compromiso
organizacional

Clima

Normatividad
Alto desempefio
Puntualidad
Actitud proactiva
Identificacion
Motivacion
Seguridad y
pertenencia social
Lealtad

institucional

- Afiliacion

Recibo apoyo
Soy aceptado
Soy ignorado
Inspiro confianza
Aceptan mis
opiniones

Tengo muchos
colegas
Habilidades

- Identidad
institucional

Productividad
Involucramiento.
Trabajo en equipo
Afecto
Confianza
Sensacion de
pertenencia
Cohesion entre
docentes
Participacion en
actividades

Muy
favorable
Favorable

Poco
favorable

Muy

desfavorable

[146 a 160]
[108 a 145]
[70 a 107]
[32 a 69]
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TESIS EPG UNA - PUNO

Variables y dimensiones del objetivo especifico 2 referido a satisfaccion laboral

Variable

Dimension

Escala
valoracion

Indicadores de Rango

Satisfaccion
laboral

- Satisfaccion
con el
trabajo en si
mismo

- Seguridad

- Condiciones
fisicas de trabajo

- Relaciones de
cordialidad

- Estrategias
didacticas

- Apoyo

- Recursos
tecnologicos

- Libertad
metodoldgica

- Estabilidad - Alta

- Satisfaccion
con las
autoridades
superiores
inmediatas

T Autonomia satisfaccion [161 a 200]

i i4 121 a160
- Orientacion a - Satisfaccion [ ]

metas [81 a 120]

- Parcial

insatisfaccién

- Confianza [40 a 80]

- Alta

- Supervision L
insatisfacion

- Planificacion

- Tolerancia a
errores

- Libertad de
expresion

- Oportunidades de
progreso

- Satisfaccion
con el sueldo

- Recompensas
sociales

- Crecimiento
personal

- Recompensa por el
trabajo realizado
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- Premios

- Rendimiento y
aportes

- Calidad de vida
- Bienestar

- Incentivos

- Satisfaccion - Cooperacion
con los o
compafieros - Participacion

- Cordialidad

- Relaciones
personales

- Solidaridad
- Trabajo en equipo
- Justo

- Competente

- Satisfaccion - Reconocimiento
con las

oportunidades - L0gro

de . - Jerarquia
promocion

- Ascensos

Capacidad y
desempefio

- Equidad

- Expectativa
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados

En el presente capitulo se da conocer los resultados de la investigacion sobre clima
institucional y la satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas del
nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de la ciudad de
Ilave, en el afio del 2019; el cual esté estructurado en cuatro partes. Primero se presenta
los resultados de la encuesta sobre el clima institucional, tomando en cuenta las
dimensiones de: relaciones interpersonales, compromiso organizacional, afiliacion e
identidad institucional. Segundo, se tiene los resultados de la encuesta aplicada sobre la
satisfaccion laboral, considerando las dimensiones como: satisfaccion con el trabajo
mismo, satisfaccién con las autoridades superiores inmediatas, satisfaccion con el suelo,
satisfaccion con los comparieros y satisfaccion con las oportunidades de promocion. En
tercer lugar, como resultado de las variables de la investigacion se da conocer el grado
de correlacién de variables para la prueba de hipétesis estadistica, a través del coeficiente
de correlacion de Pearson, previa aplicacion de la prueba de normalidad de Shapiro Wilk.

En la parte cuarta se realiza la discusion de los resultados de la investigacion.
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Tabla 4
Grado de correlacion
Valor de: Interpretacion
+1.00 Correlacion perfecta
+0.90+0.99 Correlacion muy alta
+0.70 £ 0.89 Correlacion alta
+0.40 £ 069 Correlacion moderada
+0.20+0.39 Correlacion baja
+0.01+0.19 Correlacion muy baja
+0.00 Correlacion nula

4.1.1 Objetivo clima institucional

El clima institucional es el espacio o ambiente generado por el corporativo de la
institucion educativa como consecuencia de las diversas vivencias de sus miembros
tales como las actitudes, creencias, valores y motivaciones personales y profesionales
(Martin, 1999). El resultado de las interacciones en un ambiente de trabajo — clima —
favorece los procesos organizativos de la gestion y la innovacion, consecuentemente,
el cambio que favorece el cumplimiento de los propdésitos institucionales (Gento,
1999). En las instituciones involucradas con la investigacion, se pretender identificar
el estado del clima institucional generado producto de la dinamizacién de las creencias,
valores y motivaciones personales y profesionales; para tal efecto se aplicd la encuesta

que mide el nivel de clima institucional, considerando las dimensiones.
4.1.1.1 Dimensiones del clima institucional

Para la identificacion del nivel de clima institucional se ha recogido informacion
sobre las dimensiones de la investigacion que estan referidas a: relaciones
interpersonales, compromiso organizacional, afiliacion e identidad institucional. A

continuacion, se presenta los resultados obtenidos en cada dimension.
a) Relaciones Interpersonales

En primer término, se muestra los resultados de la dimensiéon relaciones

interpersonales que hacen referencia al trato reciproco de comunicacion del
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trabajador con sus colegas, el personal administrativo y los demas trabajadores de

la comunidad.

Tabla 5
Resultados de las relaciones interpersonales de los docentes de las IEP Mariano

Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de Ilave en el 2019.

Escala de Valoracion Relaciones Interpersonales
Literal Rango fi %
Muy desfavorable [8a16] 0 0,0
Desfavorable [17 a 24] 1 2,1
Favorable [25a 32] 15 31,3
Muy favorable [33 a40] 32 66,6
Total 48 100.0
90
80 66,6
70
60
50
40 31.3
30
20 ‘ ‘
10 0 2.1
0
Muy desfavorable Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 1. Porcentaje de resultados obtenidos sobre relaciones interpersonales

En latabla 5y figura 1 se muestran los resultados sobre relaciones interpersonales,
dimension correspondiente a la variable clima institucional, donde se observa que
32 docentes que representan al 66,7% se ubican en el nivel muy favorable; 15
docentes que representan al 31,3% se ubican en el nivel favorable; 1 docente que
representa al 2,1% se ubican en el nivel desfavorable; y, ningln docente se
encuentra en el nivel muy desfavorable. Los resultados indican que la mayoria de

docentes consideran muy favorable las relaciones interpersonales en las

35

repositorio.unap.edu.pe
No olvide ydecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

instituciones educativas de nivel primaria Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado

Corazon de Jesus en el afio 2019.

Los resultados indican que los docentes muestran actitudes favorables en cuanto a
la responsabilidad, intercambio de ideas, relaciones de confianza, habilidades
interpersonales y comunicacion. En cuanto se refiere a actitudes favorables se tiene
al respeto y el intercambio de informacién entre la comunidad educativa. En lo
general, el ambiente de trabajo es adecuado, donde el personal se siente comodo y

contribuye al logro de los propositos institucionales.
b) Compromiso institucional

A continuacion, se presenta los resultados de la dimensién compromiso
organizacional que es entendida como el grado en que el personal de la institucion
educativa se identifica con su propia institucion, compartiendo metas, objetivos

(Amords, 2007). En la siguiente tabla y figura se muestran los resultados:

Tabla 6
Resultados del compromiso organizacional de los docentes de las IEP Mariano
Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de llave.

Escala de Valoracion Compromiso organizacional
Literal Rango fi %
Muy desfavorable [8 a 16] 0 0.0
Desfavorable [17 a 24] 0 0.0
Favorable [25a 32] 11 22.9
Muy favorable [33 a40] 37 77.1
Total 48 100.0
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Figura 2. Porcentaje de resultados sobre las relaciones interpersonales.

En la tabla 6 y figura 2 se muestran los resultados sobre compromiso
organizacional, dimension correspondiente a la variable clima institucional, donde
se observa que 37 docentes que representan al 77,1% se ubican en el nivel muy
favorable; 11 docentes que representan al 22,9% se ubican en el nivel favorable; vy,
ningn docente se encuentra en el nivel muy desfavorable y desfavorable. Los
resultados indican que la mayoria de docentes consideran muy favorable el

compromiso organizacional.

Los resultados indican que gran porcentaje de los docentes estdn comprometidos
con las funciones que desempefia, le interesa lo que realiza, participa activamente
en las actividades programadas y que de acuerdo a Amords (2007) el compromiso
organizacional se relaciona con el compromiso laboral. Los docentes de las
instituciones educativas Mariano Zevallos Gonzélez y Sagrado Corazén de Jesus
cumplen con mucha satisfaccion la normatividad que rige en la institucion,
muestran alto desempefio, son puntuales, presentan actitudes proactivas, se
identifican plenamente con la institucién y sobre todo son leales. Sin embargo, se
requiere fortalecer actitudes de motivacion y aspectos relacionadas a la seguridad y

pertenencia social.
c) Afiliacion de los docentes

La afiliacion del docente a la institucion educativa es parte de la identificacion con
los procesos institucionales relacionadas con la pertenencia, no solo como la

afiliacion como una asociacién a grupos para obtener fines individuales, sino
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también para comprender a la afiliacion cuando los docentes buscan una relacion

interpersonal cono un fin en si mismo (Zamudio, 2011).

A continuacién, se presentan los resultados referidos a la afiliacion por los docentes
de las instituciones educativas involucradas en la investigacion. En la siguiente

tabla y figura se muestran dichos resultados:

Tabla 7
Resultados de afiliacion de los docentes de las IEP Mariano Zevallos Gonzales y

Sagrado Corazon de Jesus de llave.

Escala de Valoracion Afiliacion
Literal Rango fi %
Muy desfavorable [8a16] 0 0.0
Desfavorable [17 a 24] 4 8.3
Favorable [25 a 32] 30 62.5
Muy favorable [33 a40] 14 29.2
Total 48 100.0
70
62.5
60
50
40
29.2
30
20
10 8.3
0
: N
Muy desfavorable Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 3. Porcentaje de resultados sobre la afiliacion.

En la tabla 7 y figura 3 se muestran los resultados sobre afiliacion, dimension
correspondiente a la variable clima institucional, donde se observa que 30 docentes
que representan al 62,5% se ubican en el nivel favorable; 14 docentes que

representan al 29,2% se ubican en el nivel favorable; 4 docentes que representan al
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8,3%; y, ningln docente se encuentra en el nivel muy desfavorable. Los resultados

indican que la mayoria de docentes consideran solo favorable, la afiliacion.

Los resultados indican que los docentes muestran una muy afiliacion como un
procedimiento que organiza los intercambios y establece el sentimiento de una
comprension mutua, ademas de proporcionar sentimientos de apropiacion, de
pertenencia, de amistad de apoyo (Zamudio, 2011). Ademas, los docentes
consideran que es muy favorable la aceptacién en el equipo, tener colegas con los
cuales interactuar por tener muchas habilidades pedagodgicas y personales;
consideran que es favorable las actitudes de los docentes en cuanto a la inspiracion
de confianza y la aceptacion de opiniones; sin embargo, existen actitudes
desfavorables de limitan un clima adecuado, el cual esta referido a recibir apoyo en

la solucion de problemas personales, consecuentemente, sienten ser ignorados.
d) Identidad institucional

Considerando que la identidad institucional es la percepcion, sentimiento y
pensamiento acerca de la organizacion institucional (Balmer, 2010), los docentes
de las instituciones educativas sujetos de la investigacion, muestran actitudes los
cuales son medidos por niveles referidos a muy favorables, favorables,
desfavorables y muy desfavorables. En la siguiente tabla y figura se muestran:

Tabla 8
Resultados de identidad institucional de los docentes de las IEP Mariano Zevallos

Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de llave.

Escala de Valoracion Identidad institucional

Literal Rango fi %
Muy desfavorable [8 a 16] 0 0.0
Desfavorable [17 a 24] 0 0.0
Favorable [25 a 32] 21 43.8
Muy favorable [33 a40] 27 56.3
Total 48 100.0

39

repositorio.unap.edu.pe
{0 OIVI( (dl" adecuadd ! > eSla (e
I



NACIONAL DEL ALTIPLANO TESIS EPG UNA - PUNO

Repositorio Institucional

60 56.3

50
43.8

40
30
20

10
0 0

Muy desfavorable Desfavorable Favorable Muy favorable

Figura 4. Porcentaje de resultados sobre identidad institucional.

En la tabla 8 y figura 4 se muestran los resultados sobre identidad institucional,
dimensidn correspondiente a la variable clima institucional, donde se observa que
27 docentes que representan al 56,3% se ubican en el nivel muy favorable; 21
docentes que representan al 43,8% se ubican en el nivel favorable; y, ningln
docente se encuentra en el nivel muy desfavorable y desfavorable. Los resultados
indican que la mayoria de docentes consideran muy favorable la identidad

institucional.

Los resultados muestran que todos los docentes muestran estar a favor y muy a
favor respecto de la identidad institucional lo que quiere decir que los docentes
consideran que en las instituciones educativas involucradas con la investigacion,
perciben acciones referidos a productividad, involucramiento, trabajo en equipo,
afecto, confianza, sensacion de pertenencia, cohesion entre docentes y participacion

en actividades.
4.1.1.2 Clima institucional

La variable clima institucional esta referido a obtener resultados relacionadas al
ambiente generado en las instituciones educativas a partir de las vivencias
cotidianas de sus miembros (Martin Bris, 1999). El clima institucional es uno de
los factores determinantes que facilita no solo los procesos organizativos de
gestién, sino también la innovacion y el cambio orientado al cumplimiento de los
propdsitos institucionales. A continuacién, se presenta los resultados obtenidos de

la variable clima institucional.
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Tabla 9
Resultados del clima institucional de los docentes de las IEP Mariano Zevallos

Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de Ilave.

Escala de valoracion Clima institucional
Literal Rango fi %
Muy favorable [146 a 160] 9 18,8
Favorable [108 a 145] 38 79,2
Desafavorable [70 a 107] 1 2,1
Muy desfavorable [32 a69] 0 0,0
Total 48 100.0
90
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80
70
60
50
40
30
18.8
20
- N S
o I
146 a 160 108 a 145 70 a 107 32a69
Muy favorable Favorable Desfavorable Muy desfavorable

Figura 5. Porcentaje de resultados sobre el clima institucional

En latabla 9y figura 5 se muestran los resultados de la variable Clima institucional,
donde se observa que 9 docentes que representan el 18,8% se ubican en la escala
muy favorable, 38 docentes que representan el 79,2% se ubican es la escala
favorable y un docente que representa el 2,1% se ubica en la escala desfavorable,
ningun docente se ubica en la escala muy desfavorable. Los resultados indican que
la gran mayoria de docentes consideran un clima institucional favorable parar

laborar.

Los resultados indican que la mayoria de docentes consideran estar en un clima
institucional favorable, ya que, se muestran favorables resultados en cuanto a
relacion interpersonal se trata, teniendo como consecuencia, confianza entre

compafieros, solidaridad. Asi mismo los docentes muestran un alto nivel de
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compromiso organizacional, lo que trae lealtad, y ganas de laborar, sin embargo,
existen algunas deficiencias en cuanto a afiliacion, ya que una minoria no se centra

tanto en estos temas, aunque, esto no afecta en gran medida el clima institucional.
4.1.2 Objetivo satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral implica la adecuacion de los sentimientos de las personas con
el medio donde desarrollan trabajo (Laca, 2009), por lo que existen factores que lo
determinan tales como el reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones
favorables del trabajo y el apoyo entre colegas (Robbins, 1998). En este apartado se
muestran los resultados de las dimensiones y de la variable relacionada a satisfaccién

laboral, los cuales se pasan a detallar.
4.1.2.1 Dimensiones de la satisfaccion laboral

Las dimensiones de la satisfaccion laboral estan integradas por la satisfaccion con
el trabajo en si mismo, satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas,
satisfaccion con el sueldo, satisfaccion con los comparieros y la satisfaccion con
las oportunidades de promocidn. A continuacion, se pasa a presentar los resultados

por dimensiones.
a) Satisfaccion con el trabajo en si mismo

Tabla 10
Resultados de la satisfaccion con el trabajo mismo de los docentes de las IEP

Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de Ilave.

Escala de Valoracion Satisfaccion con el trabajo mismo
Literal Rango fi %
Alta insatisfaccién [8 a 16] 0 0
Parcial insatisfaccion [17 a 24] 0 0
Parcial satisfaccion [25a 32] 21 43,7
Alta Satisfaccion [33 a 40] 27 56,2
Total 48 100.0
42
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Figura 6. Resultados sobre la satisfaccion con el trabajo mismo.

En la tabla 10 y figura 6 se muestran los resultados sobre la satisfaccion con el
trabajo mismo, dimension correspondiente a la variable satisfaccion Laboral, donde
se observa que 27 docentes que representan al 56,2% se ubican en el nivel de alta
satisfaccion; 21 docentes que representan al 43,7% se ubican en el nivel de parcial
satisfaccion; y, ningun docente se considera en los niveles de parcial insatisfaccion
y alta insatisfaccion. Los resultados indican que la mayoria de docentes consideran

estar satisfechos con el trabajo mismo.
b) Satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas

Se busca identificar la satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas tales
como de los coordinadores de grado, de los sub directores y directores que
gestionan la institucién educativa, considerando aspectos tales como la
responsabilidad de promover espacios de comunicacion, intercambio de opiniones
diversas, entre otros con la finalidad de brindar confianza al personal y lograr su
satisfaccion con las funciones encomendadas por los 6rganos descentralizados del

Ministerio de Educacidn. En la siguiente tabla y figura se muestran los resultados.
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Tabla 11
Resultados de la satisfaccién con las autoridades superiores inmediatas de los

docentes de las IEP Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus

Escala de Valoracion Satisfaccion con las autoridades
Literal Rango fi %
Alta insatisfaccion [8a16] 0 0
Parcial insatisfaccion [17 a 24] 2 4.2
Parcial satisfaccion [25 a 32] 28 58.3
Alta satisfaccion [33 a 40] 18 37.5
Total 48 100.0
70
60 58.3
50
40 37.5
30
20
10 4.2
. 0
Alta insatisfaccion Parcial insatisfaccion  Parcial satisfaccion Alta satisfaccion

Figura 7. Resultados sobre la satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas
En la tabla 11 y figura 7 se muestran los resultados sobre satisfaccion con las
autoridades superiores inmediatas, dimension correspondiente a la variable
satisfaccion Laboral, donde se observa que 28 docentes que representan al 58,3%
se ubican en el nivel de parcial satisfaccion; 18 docentes que representan al 37,5%
se ubican en el nivel de parcial satisfaccidn; 2 docentes que representa al 4,2% se
ubican en el nivel parcial insatisfaccion; y, ningun docente se considera en el nivel
de alta insatisfaccion. Los resultados indican que la mayoria de docentes consideran

estar parcialmente satisfechos con las autoridades superiores inmediatas.
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c) Satisfaccion con el sueldo

Esta referida a obtener informacion sobre la satisfaccion con la remuneracion que
son un aspecto relevante en el ejercicio de la labor docente que necesariamente
esta vinculada a los beneficios econémicos (Anaya, 2005). En la siguiente tabla 'y

figura se muestran los resultados obtenidos.

Tabla 12
Resultados de la Satisfaccion con el sueldo de los docentes de las IEP Mariano
Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de llave.

Escala de Valoracion Satisfaccion con el sueldo
Literal Rango fi %
Alta insatisfaccion [9 a18] 5 10.4
Parcial insatisfaccion [19 a 27] 27 56.3
Parcial insatisfaccion [28 a 36] 11 22.9
Alta satisfaccion [37 a 45] 5 10.4
Total 100.0
60 56.3
50
40
30
229
20
10.4 10.4
) I I
0
Alta insatisfaccion  Parcial insatisfaccion Parcial satisfaccion Alta satisfaccion

Figura 8. Porcentaje de resultados sobre la satisfaccion con el sueldo.

En latabla 12 y figura 8 se muestran los resultados sobre satisfaccion con el sueldo,
dimension correspondiente a la variable satisfaccion Laboral, donde se observa que
27 docentes que representan al 56,3% se ubican en el nivel de parcial insatisfaccion;
11 docentes que representan al 22,9% se ubican en el nivel de parcial satisfaccion;

5 docentes que representa al 10,4% se ubican en el nivel de alta insatisfaccion; 5
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docentes que representa al 10,4% se ubican en el nivel de alta satisfaccion. Los
resultados indican que la mayoria de docentes consideran estar parcialmente

insatisfechos con su sueldo.
d) Satisfaccion con los compafieros

Se busca indagar sobre la satisfaccion del docente con sus pares de trabajo
considerando que las relaciones interpersonales de confianza, comunicacion,
intercambio de ideas promueven la satisfaccion individual y colectiva. En la

siguiente tabla y figura se muestran los resultados obtenidos.

Tabla 13
Resultados de la satisfaccion con los compafieros de los docentes de las IEP
Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de llave.

Escala de Valoracion Satisfaccion con los comparieros
Literal Rango fi %
Alta insatisfaccion [8 a 16] 0 0.0
Parcial insatisfaccion [17 a 24] 1 2.1
Parcial satisfaccion [25 a 32] 14 29.2
Alta satisfaccion [33 a40] 33 68.8
Total 48 100.0
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Figura 9. Resultados sobre la satisfaccion con los compafieros.
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En la tabla 13 y figura 9 se muestran los resultados sobre satisfaccion con los
compafieros, dimensién correspondiente a la variable satisfaccion Laboral, donde se
observa que 33 docentes que representan al 68,8% se ubican en el nivel de alta
satisfaccion; 14 docentes que representan al 29,2% se ubican en el nivel de parcial
satisfaccion; 1 docente que representa al 2,1% se ubican en el nivel de parcial
insatisfaccion; y, ningin docente se encuentra en el nivel de alta insatisfaccion. Los
resultados indican que la mayoria de docentes se consideran altamente satisfechos con

sus compareros.
e) Satisfaccion con las oportunidades de promocion

Se refiere con las oportunidades que encuentra el docente respecto a su promocion en
el ejercicio de sus funciones, es decir con el reconocimiento a los logros, la jerarquia,
los asensos, capacidad y desempefio, equidad y expectativa por recibir beneficios por
su esfuerzo. En la siguiente tabla y figura se muestran los resultados obtenidos:

Tabla 14
Resultados de la satisfaccidn con las oportunidades de promocion de los docentes

de las IEP Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de llave.

» Satisfaccion con las
Escala de Valoracion ) »
oportunidades de promocion

Literal Rango fi %
Alta insatisfaccion [7a14] 0 0.0
Parcial insatisfaccion [15a21] 8 16.7
Parcial satisfaccion [22 a 28] 27 56.3
Alta satisfaccion [29 a 35] 13 27.1
Total 48 100.0
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Figura 10. Resultados sobre la satisfaccidn con las oportunidades de promocion.

En la tabla 14 y figura 10 se muestran los resultados sobre satisfaccion con las
oportunidades de promocién, dimension correspondiente a la variable satisfaccion
Laboral, donde se observa que 27 docentes que representan al 56,3% se ubican en el
nivel de parcial satisfaccion; 13 docentes que representan al 27,1% se ubican en el
nivel de alta satisfaccion; 8 docentes que representan al 16,7% se ubican en el nivel
de parcial insatisfaccion; y, ningun docente se encuentra en el nivel de alta
insatisfaccion. Los resultados indican que la mayoria de docentes se consideran

parcialmente satisfechos con las oportunidades de promocion.
4.1.3 Satisfaccion laboral

Lo que se busca es medir el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con
los que el empleado percibe su trabajo que, de hecho, se manifiestan en diferentes o
determinadas actitudes (Davis, 1991). Entre los principales factores que destacan
para su observacién en el presente trabajo de investigacion son el reto del trabajo,
sistema de recompensas justas, condiciones favorables de trabajo y colegas que

brinden apoyo (Robbins, 1998). En la siguiente tabla y figura se muestran:
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Tabla 15
Resultados de la Satisfaccion laboral de los docentes de las IEP Mariano Zevallos

Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de Ilave.

Escala de valoracion Satisfaccion laboral
Literal Rango fi %
Alta satisfaccion [161 a 200] 10 20,8
Parcial satisfaccion [121 a 160] 37 77,1
Parcial insatisfaccion [81 a120] 1 2,1
Alta insatisfaccion [40 a 80] 0 0,0
Total 48 100.0
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Figura 11. Porcentaje de resultado sobre la satisfaccion laboral

En la tabla 15 y figura 11 se muestran los resultados sobre la variable satisfaccion
laboral, donde se observa que 10 docentes que representa el 20,8% se ubican en un
nivel de alta satisfaccion, 37 docentes que representan el 71,1 % se ubican en parcial
satisfaccion y un docente que representa el 2,1% se encuentra en el nivel de parcial
insatisfaccion, ningun docente se encuentra en el nivel alta insatisfaccion. Los
resultados indican que un gran porcentaje de docentes poseen una parcial satisfaccion

laboral
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Los resultados indican que los docentes muestran alta satisfaccion en cuanto a la
relacién con los compafieros, en oportunidades de promocion, donde toman valores
solidarios y actitudes como el trabajo en equipo, asi mismo se encuentran
parcialmente insatisfechos en cuanto a sueldo se refiere, sin embargo, cabe recalcar

que esto no afecta en gran medida su satisfaccion laboral.
4.3. Correlacion de clima institucional y satisfaccion laboral
4.3.1. Prueba de normalidad de datos

Tabla 16
Prueba de Normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Satisfaccion laboral .90 48 ,200
Clima institucional .95 48 ,200

Fuente: Elaboracion Propia

Conforme se aprecia la prueba de normalidad, de acuerdo a la cantidad de
colaboradores para efectos de la investigacion se ha optado por la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov que se utiliza para datos mayores a 30, en el
presente caso la muestra esta conformado por 48 colaboradores (48 docentes). Ademas
de ello la significancia bilateral de la prueba de normalidad a fin de determinar las
pruebas estadisticas a emplear para la prueba de hipétesis se tendré en consideracion

el criterio siguiente:

a) Regla:

Si p>a 0,05 los datos proceden de una distribucion normal

Si p<a 0,05 los datos procediesen de una distribucion no normal

Por consiguientes, conforme se aprecia de la prueba de normalidad, que la
significancia bilateral equivale a 0,200, que es mayor a 0,05 por lo que se determind
para la prueba de hipotesis se empleara la prueba estadistica de r de Pearson, en vista

que los datos proceden de una distribucion normal.
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4.1.4 Prueba de hipdtesis estadistica de Pearson para las variables Clima

institucional y Satisfaccion laboral.

HG: Existe relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los
docentes en las instituciones educativas del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales

y Sagrado Corazon de Jesus de la ciudad de llave es desfavorable.

HO: NO Existe relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los
docentes en las instituciones educativas del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales

y Sagrado Corazén de Jesus de la ciudad de llave es desfavorable.
a) Nivel de significancia:

0,05 igual a 5% del margen de error estimado
95% nivel de confiabilidad

b) Lecturade P. valor:

Si P valor es menor o igual a 0,05 se rechaza la hipotesis nula.
Si P valor es mayor a 0,05 se acepta la hipdtesis nula

c) Utilizacion de la prueba estadistica:

Tabla 17
Correlacion entre satisfaccion laboral y clima institucional

Satisfaccion Clima

laboral institucional

Satisfaccion  Coeficiente de 1 7707
laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 48
R de Pearson 48
Clima Coeficiente de 770" 1

institucional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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d) Decision estadistica:

La correlacion encontrada es positiva alta con un coeficiente de correlacion de R de
Pearson equivalente al 0,770 (57%), presenta un nivel de significancia bilateral de
0,000 gue es menor a la significacion maxima de 0,05 (5%), por lo tanto, se acepta la

hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
e) Conclusion estadistica:

Se concluye que la satisfaccion laboral se relaciona directa y significativamente con el clima
institucional de los docentes en las instituciones educativas del nivel primario Mariano

Zevallos Gonzales y Sagrado Corazdn de Jesus de la ciudad de llave
4.2 Discusion

Los resultados producto del andlisis de las variables y la respectiva correlacién afirman
que existe un nivel de correlacion positiva alta entre la variable clima institucional y la
variable satisfaccion laboral, donde “r” = 0770 y el valor P = 0,000 que es menor a la

significacion méxima de 0,05.

Respecto al primer objetivo especifico planteado, el resultado indica que el nivel de clima
institucional de los docentes es favorable en un 79,2%, resaltando los aspectos de
confianza entre compafieros de trabajo, solidaridad, compromiso organizacional, lealtad
y ganas de laborar en la institucion educativa. En relacion al segundo objetivo especifico,
el resultado indica que el nivel es de mediana satisfaccion en un 77,1%, resaltando los
aspectos de relacion entre compaferos, satisfaccion con el trabajo en si mismo y la
satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas, debiendo mejorarse aspectos

relacionadas con el sueldo.

Los resultados son coincidentes con lo planteado por Sacsa (2010) donde considera que
existe relacion entre clima institucional y el desempefio académico de los docentes de los
centros de educacion bésica alternativa, con un nivel de correlacion de 0,768 y que el
clima institucional es bueno. Coincidentemente, Calder6n (2015) y Bocanegra (2019)
manifiestan que existe correlacion significativa entre clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana y en los colaboradores de la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, respectivamente. Segin Carrion (2019), para que exista una 6ptima satisfaccion
laboral es necesario que en la organizacion exista un adecuado clima institucional.
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Es importante también sefialar otros resultados que se contradicen respecto a la relacion
de las variables estudiadas considerando aspectos especificos que no han sido tocados en
la investigacion. Sagastegui (2019) considera que no existe correlacion significativa entre
Comportamiento organizacional y satisfaccion laboral en los docentes. Asimismo, no
existe correlacion significativa entre comportamiento organizacional y las dimensiones
Satisfaccion intrinseca del trabajo, Satisfaccion con el ambiente fisico, Satisfaccion con

las prestaciones, Satisfaccion con la supervision y Satisfaccion con la participacion.

Pero cabe recalcar que, en el trabajo de investigacion realizado, si existe un nivel de
correlacion positiva alta entre la variable clima institucional y la variable satisfaccion
laboral coincidiendo con los siguientes autores que también manifestaron que si existe
correlacion entre las variables de sus investigaciones como; Sacsa (2010), Callata (2010),
Kart (2010), Lopez (2017) y entre otros
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CONCLUSIONES

Primera: Existe un nivel de correlacion positiva alta entre el clima institucional y
la satisfaccion laboral en los docentes de las instituciones educativas del
nivel primaria Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazon de Jesus de
Ilave en el afio 2019, puesto que el coeficiente de correlacion de Pearson
muestra un valor de 0,770 (77%) y un P = 0,000 que esta por debajo del
nivel de significancia de 0,05 (5%), lo que implica que a un clima

institucional favorable, la satisfaccion laboral es alta.

Segunda: El nivel de clima institucional de los docentes en las instituciones
educativas del nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado
Corazdn de Jesus de la ciudad de llave, en el afio 2019 es favorable en un
79,2% y muy favorable en un 18,8%, resaltando los aspectos de confianza
entre compafieros de trabajo, solidaridad, compromiso organizacional,

lealtad y ganas de laborar en la institucion educativa.

Tercera: La satisfaccion laboral de los docentes en las instituciones educativas del
nivel primario Mariano Zevallos Gonzales y Sagrado Corazén de Jesus de
la ciudad de llave, en el afio 2019, tiene un nivel de mediana satisfaccion
en un 77,1% y de alta satisfaccion en un 20,8%, resaltando los aspectos de
relacién entre comparieros, satisfaccion con el trabajo en si mismo y la
satisfaccion con las autoridades superiores inmediatas, debiendo mejorarse

aspectos relacionadas con el sueldo.
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RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a los 6rganos descentralizados del ministerio de educacion
que puedan promover la implementacion de programas para fortalecer el
clima institucional puesto que favorecera el crecimiento de la satisfaccion
laboral de los integrantes de las instituciones, lo que traera como efecto, la

dinamizacién de los aprendizajes favorables para los educandos.

Segunda: A los directivos de las instituciones educativas primarias del ambito de la
jurisdiccion de llave, planificar, organizar, implementar y evaluar
programas relacionadas a promover una cultura organizacional que
contribuya a fortalecer la identidad y clima institucional y asi favorecer la

satisfaccion laboral de todos los integrantes de la institucion.

Tercera: A los docentes de las instituciones educativas de la ciudad de llave,
fortalecer las relaciones interpersonales, el compromiso oganizacional, la
afiliaciéon y la identidad institucional para lograr actitudes que contribuyan
a un buen clima institucional y por ende, la satisfaccion laboral en la
institucion educativa, lo cual repercutird en la mejora de los procesos

pedagogicos
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ANEXOS
Anexo 1. Cuestionario sobre satisfaccién laboral

Estimado profesor(a): El presente cuestionario sera parte de un proyecto de investigacion
que tiene por finalidad la obtencion acerca de como percibes la satisfaccién laboral en los
docentes de la IEP 71007 Mariano Zevallos Gonzales y la institucion educativa primaria
70316 Sagrado Corazon de Jesus la presente encuesta sera anonima por favor responda
con sinceridad y marca con una X la alternativa elegida, teniendo en cuenta los siguientes

criterios.
1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre
N° Preguntas Esc. De Eval.
1 | Tengo seguridad en el centro de trabajo 112 |3 (4 |5
2 | Estoy satisfecho con las condiciones fisicas en el desarrolla de 112 |3 (4 |5
actividad docente
3 | Existe relacion cordial con mis alumnos 112 |3 |4 |5
4 | Percibo que las estrategias didacticas que empleo mejoran el nivel 112 |3 (4 |5
de aprendizaje de mis alumnos
5 | El apoyo administrativo que recibo tiende a mejorar mi labor 112 |3 (4 |5
docente
6 | Dispongo de los recursos tecnoldgicos en el aula para mi labor 112 |3 (4 |5
docente
7 | Tengo libertad para elegir mis propios métodos de trabajo de 112 |3 (4 |5
acuerdo a las caracteristicas de cada area.
8 | Laestabilidad en el trabajo me brinda seguridad para realzar mi 112 |3 (4 |5
labor docente con normalidad
9 | Considero que las autoridades de mi institucién actan con 112 |3 (4 |5
Autonomia
10 | Percibo que el trabajo proyectado y desarrollado por las 112 |3 (4 |5

autoridades esta Orientado al logro de metas y objetivos

11 | Los directivos de mi institucién me inspiran confianza por su 112 |3 (4 |5
labor gue realizan

12 | Considero acertada la labor de monitoreo y acompafiamiento que se 112 |3 (4 |5
desarrolla en la institucion.

13 | Participo en el nivel que me corresponde en los trabajos de 112 |3 (4 |5
planificacion que se realiza en la institucion.

14 | Percibo que hay tolerancia de parte de los directivos a los errores 112 |3 (4 |5
en el trabajo docente

15 | Expreso mis ideas con libertad ante los directivos, es decir la direccion.|1 |2 |3 |4 |5
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16 | Considero que los directivos brindan oportunidades de progreso 112 |3 (4 |5
en el campo laboral

17 | Las recompensas sociales que percibo en la institucion son 112 |3 (4 |5
De mi agrado.

18 | El sueldo que percibo me hace sentir que mi crecimiento personal 112 |3 |4 |5
es satisfactorio

19 | Tengo recompensa por el trabajo realizado en la institucion. 112 |3 |4 |5

20 | Recibo premios en caso de realizar trabajos extraordinarios en la 112 |3 |4 |5
Universidad

21 | El sueldo que percibo ha contribuido a mejorar mi calidad de vida 112 |3 (4 |5

22 | Considero que el sueldo estad conforme con rendimiento y aporte 112 |3 (4 |5
gue realizo en la institucion

23 | Mis ingresos por mi labor docente en la institucion han elevado mi 112 |3 (4 |5
Bienestar y la mi familia

24 | Considero que la institucion tiene una politica de incentivos 112 |3 (4 |5

25 | Existe un plan de motivacién en la institucion para compensar mi 112 |3 (4 |5
progreso profesional

26 | Percibo gue existe cooperacion entre los docentes de mi 112 |3 (4 |5
Institucion.

27 | Participo en los diversos eventos que realiza la institucion. 112 |3 (4 |5

28 | Practico las relaciones de Cordialidad con mis colegas y demas 112 |3 (4 |5
trabajadores

29 | Tengo la predisposicion de promover las relaciones personales 112 |3 (4 |5
cordiales con los demés

30 | Practico la Solidaridad con mis colegas en los casos necesarios 112 |3 (4 |5

31 | El Trabajo en equipo que realizo con mis colegas demuestra 112 |3 (4 |5
ejemplo y motivacion a mis alumnos.

32 | Practico la justicia en el desarrollo de mi labor docente 112 |3 (4 |5

33 | Soy competente en la aplicacion de los métodos, estrategias en mi 112 |3 (4 |5
trabajo

34 | Recibo reconocimiento de mis superiores por mi labor pedagdgica 112 |3 |4 |5
realizada

35 | Siento satisfaccion por el logro obtenido en mi labor docente

36 | Al ser reconocido me permite conseguir mayor jerarquia profesional

37 | Considero que los ascensos que se dan en la institucion son justos

PRk
NN NN
w|lw|lw|lw
b
ga|lo|lo | o

38 | Me siento capaz para desempefiar otras actividades y funciones de
mayor responsabilidad que me asigne la institucion.

39 | Considero que los procesos que se realizan en la institucion responden (1 |2 (3 |4 |5
al principio de equidad.
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expectativas profesionales.

40 | Las oportunidades que brinda la institucion se orientan a mis 112 |3 (4 |5

Autor: Fernando Ruiz Dodobara
Adaptado por Cecilia N. Mamani Maquera

Anexo 2. Cuestionario para docentes sobre el clima institucional.

Estimado profesor (a): El siguiente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion
que tiene por finalidad la obtencién de informacion acerca de cémo percibes el clima
institucional en la IEP 71007 Mariano Zevallos Gonzales y la institucion educativa
primaria 70316 Sagrado Corazén de JesUs. La presente encuesta es anénima; Por favor
responde con sinceridad y marca con una “X” la alternativa elegida, teniendo en cuenta

los siguientes criterios:

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre 5. Siempre

N° Preguntas Esc. Eval.

1 |Considero que existe respeto de los demés hacia mi persona. 112 3| 4|5
2 |Cumplo con responsabilidad en los trabajos que realiza con sus comparieros de trabajo. 112 3| 4|5
3 |Comparto ideas con los demaés en beneficio de la institucién. 112 3| 4|5
4 |Mis actitudes inspiran confianza ante los comparfieros en la labor que realiza 112 3| 4|5
5 [Tengo habilidades interpersonales adecuadas para mi trabajo académico en la institucién. | 1| 2| 3| 4| 5
6 |Propicio una adecuada comunicacién con mis colegas y directivos en el campo laboral. 112 3| 4|5
7 |Promuevo relaciones de intercambio de informacidn con mis colegas y directivos. 112 3| 4|5
8 [Creo un clima adecuado para lograr una buena relacion interpersonal con mis colega 1| 2| 3| 4| 5

directivos y trabajadores.
9 [Cumplo con la normatividad establecida en la institucion. 112 3| 4|5
10 [Mi trabajo esta orientado a un alto desempefio profesional. 112 3| 4|5
11 [Practico la puntualidad como un valor basico de la actividad docente. 112 3| 4|5
12 [Tengo una Actitud proactiva para con la institucion. 112 3| 4|5
13 |Mi identificacion para con la institucion es constante. 112 3| 4|5
14 |Realizo actividades de motivacién con mis colegas, directivos, estudiantes. 11 2| 3| 4|5
15 (Considero que la institucion me brinda seguridad y pertenencia social por el trabajoqy 1| 2| 3| 4| 5
desarrollo.
16 |Guardo lealtad sobre aspectos de alto compromiso con mi institucion. 112 3| 4|5
17 Recibo apoyo profesional y personal por parte de mis colegas. 112 3| 4|5
18 |Me siento aceptado por los colegas y demas trabajadores de la institucion. 12| 3| 4|5
19 |No me siento ignorado por los demas colegas. 12| 3| 4|5
20 [Cuando necesito ayuda confio en mis colegas. 112 3| 4|5
21 |Los colegas toman nota de mis puntos de vista profesionales y de mis opiniones. 112 3| 4|5
64
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22 |Genero muchas amistades entre mis colegas en esta institucion. 112 3| 4|5
23 |Mi persona genera un clima de confianza para realizar el trabajo con mis colegas. 112 3| 4|5
24 |Tengo habilidades para generar comunicacion efectiva con los demas. 112 3| 4|5
25 [Tengo predisposicion a elevar mi productividad. 112 3| 4|5
26 [Considero el involucramiento con la institucion como un pilar béasico que debo realizar. 112 3| 4|5
27 |Realizo el trabajo en equipo como una de las formas de dindmica en la institucion. 1123/ 4|5
28 |Brindo afecto como una actividad social a mis compafieros de trabajo. 112 3| 4|5
29 |Mis compafieros de trabajo me dan confianza para alcanzar mis metas y objetivos 112 3| 4|5
de identificacion institucional.
30 [Tengo la sensacion positiva de pertenencia para con la institucion. 112 3| 4|5
31 |Propicio la cohesidn con los docentes de mi institucion. 112 3| 4|5
32 [Siento predisposicion a participar en actividades que realiza la institucion. 112 3| 4|5

Autor: Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos.
Adaptado por Cecilia N. Mamani Maquera.
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Anexo 3. Instrumento para clima institucional
FICHA TECNICA DE VALIDACION
CARACTERISTICAS GENERALES

Nombre del insrtrumento : Trait Meta-mood (TMMS-24).

Autores : Ferndndez-Berrocal, Extremera y Ramos (2004)
Administracion - Individual o colectiva

Duracion : 20 a 30 minutos aproximadamente.

Aplicacién : Trabajadores con dependencia laboral
DESCRIPCION.

Clima institucional. Esta variable se midid a través de la escala Trait Meta-mood (TMMS-24). Es
una version reducida del TMM-48 realizado por el grupo de investigacion de Mélaga Fernandez-
Berrocal, Extremera y Ramos (2004), estd organizado en cuatro dimensiones, Relaciones
interpersonales, Compromiso organizacional, Afiliacion, Identidad institucional, la escala final
estd compuesta por 32 items y su fiabilidad para cada componente es: atencion (0,90), claridad
(0,90) y reparacion (0,86). Asi mismo presentan una fiabilidad test-retest adecuada. como ocurre
en la version extensa (Fernandez- Berrocal, et al., 2004).

Anexo 4. Instrumento para motivacion académica

FICHA TECNICA DE VALIDACION
CARACTERISTICAS GENERALES

Nombre de la Escala : Escala de Motivacion Académica

Autores : Fernando Ruiz Dodobara (2005)
Administracion - Individual o colectiva

Duracion : 20 a 30 minutos aproximadamente.
Aplicacién : Estudiantes de ambos sexos (universitarios)
DESCRIPCION.

Satisfaccion laboral. Para medir esta variable se utilizd la Escala de Motivacion Académica
propuesta por Ruiz (2005). Instrumento que consta de 40 items organizados en 05 factores o
dimensiones: Satisfaccion con el trabajo en si mismo (7), Satisfaccion con las autoridades
superiores inmediatas (8) Satisfaccién con el sueldo (8), Satisfaccién con los compafieros (6), y
Satisfaccion con las oportunidades de promocion (8)
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