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Resumen

Este estudio buscdé demostrar el vinculo entre clima organizacional y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022. Para ello, se determiné aplicar la metodologia de tipo basica, no
experimental transversal, descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; la
muestra a estudiar es de 178 docentes. La encuesta sirvid para recoger los
datos, aplicados en dos instrumentos, cuestionarios, los cuales fueron adaptados
a un contexto de institucion educativa parroquial. Ambos instrumentos fueron
sometidos a una prueba de validacion, a través de un juicio de tres expertos y
tienen una confiablidad de Alfa de Cronbach de 0.937 y 0.935, respectivamente.
En el resultado mas prominente se evidencia que el 77.5% considera con un
nivel adecuado el clima organizacional, teniendo el mismo porcentaje la
satisfaccion laboral, considerada con nivel alta. Ademas, se determind que si
posee una alta relacién entre las dos variables, alcanzando un coeficiente de

correlacion de 0.807.

Palabras clave: ambiente laboral, condiciones de empleo del docente,
satisfaccion en el trabajo.
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Abstract

This study sought to demonstrate the link between organizational climate
and teacher job satisfaction in parochial educational institutions of UGEL 03,
Lima, 2022. For this, it was determined to apply the basic, non-experimental
cross-sectional, descriptive correlational, quantitative approach methodology;
The sample to study is 178 teachers. The survey served to collect the data,
applied in two instruments, questionnaires, which were adapted to a context of a
parochial educational institution. Both instruments were subjected to a validation
test, through a judgment of three experts and have a reliability of Cronbach's
Alpha of 0.937 and 0.935, respectively. In the most prominent result, it is evident
that 77.5% consider the organizational climate to be an adequate level, with job
satisfaction having the same percentage, considered to be at a high level. In
addition, it was determined that it does have a high relationship between the two

variables, reaching a correlation coefficient of 0.807.

Keywords: work environment, teacher employment conditions, job satisfaction.
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INTRODUCCION

El clima organizacional (CO) ha tomado fuerza en el contexto mundial,
muchos profesionales entre psicélogos, socidlogos y administradores consideran
muy importante el ambiente en el que se desempefian los docentes, para que se
puedan sentir identificados, comprometidos y actuar con responsabilidad frente
a las tareas educativas y a la formacién de seres humanos (Simbrén y Sanabria,
2020).

De acuerdo a la Organizacion Panamericana de la Salud considera que el
ambito de trabajo es primordial para la salud emocional de los trabajadores y
debe ser el bien méas preciado de los individuos y de las naciones, ya que este
se enfoca no solo al estimulo laboral, sino a la productividad y a todos los
beneficios que pueda tener la institucion cuando la persona se siente bien en su
lugar de trabajo (Escobedo, 2020)

En el ambito de Latinoamérica consideran que el CO con la satisfaccion
laboral van de la mano, ya que un clima de la organizacion adecuado ayudara a
circunstancias de satisfaccion de los trabajadores, al no darse dicha satisfaccion
ira en contra de la institucibn que generara desinterés, apatia, poca
productividad, eventos de conflicto en los trabajadores, puesto que los seres
humanos buscan entornos agradables para lograr su crecimiento personal y
profesional y contribuir con sus capacidades, conocimientos para la mejora de
las instituciones. De alli que en México crearon varias instituciones acreditadoras
para las organizaciones educativas en las que se consideran el clima
organizacional y la satisfaccion laboral como ejes para lograr estandares de
certificacion (Parke y Seo, 2017).

El clima organizacional alude a los estimulos y comportamientos que
demuestra un grupo de personas que laboran en un ambiente concreto. En ella
se evidencian las percepciones compartidas sobre la supervision, capacitacion,
las relaciones inter e intrapersonales, las politicas de la organizacion, las
practicas de la comunicacion, los procedimientos administrativos, entre otros
afines (lglesias y Sdnchez, 2015). Existen varios factores que influyen directa e
indirectamente, segun el contexto de cada organizacion, los cuales tienen que
ver con las relaciones internas y el orden, con el cumplimiento de las
responsabilidades y tomar buenas decisiones, con los beneficios que se van a

obtener, retos, valores colectivos, estandares, conflicto e identidad, basados en
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la Teoria de los docentes Litwin y Stinger. Destacando que todos pueden ser
medibles y adaptados al entorno para obtener resultados confiables y dirigidos a
la situacién precisa en estudio (Fiallo et al., 2015)

Actualmente el mundo se encuentra en un proceso de sistematizacion, en
los centros laborales, en lineas generales, se estan haciendo diversas
adaptaciones con la intencion de alcanzar objetivos en el menor tiempo posible.
Sin embargo, la satisfaccion laboral es un tema que se debe considerar al
momento de implementar cambios, ya sean planificados o por emergencia. Tal
es el caso de Espafia, donde la satisfaccion laboral desempefia un papel
predominante para los trabajadores, el 96% de los trabajadores espafioles
considera que este factor es importante, independientemente de la modalidad
del trabajo (remoto o presencial). En cuanto a la modalidad en la que se sienten
mas productivos, so6lo un 37% considera que la modalidad remota le es
beneficiosa (Fellowers, 2021).

Otros aspectos por considerar es que, la satisfaccion laboral esta ligada a
una adecuada comunicacion organizacional, pero esto no se da en todos los
casos. El 76% de peruanos no se encuentra conforme con su ambiente laboral
y de este porcentaje el 20% no se encuentra comodo por el clima de su
organizacion (Portal Trabajando.com, 2016). Los centros laborales que no
motivan la comunicacion tienden a bajar la productividad, generando una menor
satisfaccion laboral de los colaboradores (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2020).

En el campo educativo, el Ministerio de Educacién explica sobre la
Direccion Regional de Educacién para Lima Metropolitana (DRELM), cuya
funcién es ser el 6rgano garante para las instituciones educativas, delegadas por
siete unidades de gestion educativa local (UGEL). Siendo de interés la UGEL 03,
la cual comprende el cercado de Lima y los distritos de Brefa, Jesus Maria, La
Victoria, Lince, Magdalena, Pueblo Libre y San Miguel. En esta UGEL, solo el
5.26% son colegios parroquiales. Estas son controladas y representadas por una
orden religiosa, identificados también como colegios de convenio. La planta
profesoral estd compuesta por docentes privados, contratados por el colegio
mismo, ya sea a plazo indeterminado o determinado, pero también por docentes
del Estado, nombrados y contratados (MINEDU, 2016).



No obstante, en el lugar del estudio se generan situaciones con poca
participacion del docente en las decisiones institucionales, en el aspecto
académico, pocas veces es tomada en cuenta su participacion, se observa poca
confianza en las autoridades, una comunicacion jerarquica minima, sumado al
ascenso sin meritocracia y la percepcién de la existencia de un grupo de
docentes con privilegios. Adicionalmente, los intereses se tornan complejos
cuando se promueve aumentar la cantidad de estudiantes en matricula con fines
educativos y los docentes trabajan desmotivados, porque inclusive no se ve una
buena interrelacién, ni una comunicacion efectiva entre ellos y el trabajo en
equipo se ve cada vez mas reducido, el ambiente de trabajo no es el adecuado
y existe insatisfaccion entre los docentes para realizar cualquier actividad.

Por la preocupacion mencionada se esbozO el siguiente problema
general: ¢ Qué relacion existe entre clima organizacional y satisfaccion laboral
docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022?
Los problemas especificos son los siguientes: ¢Qué relacion existe entre las
dimensiones relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion, valores colectivos y satisfaccion laboral docente en
instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 20227

Este trabajo de investigacion tiene su razon de ser al querer determinar el
vinculo entre clima organizacional y satisfaccion laboral docente de instituciones
educativas parroquiales de la UGEL 03. Por ello, este trabajo se justifica en el
aspecto tedrico, metodologico y practico.

La justificacion tedrica se fundamenta porque se describe y determina la
relacion de las variables de estudio de instituciones educativas parroquiales en
la UGEL 03. Ya que, en la actualidad algunos centros educativos dirigidos por
congregaciones religiosas, tienen otra mirada de la gestion educativa. También
se justifica te6ricamente al tomar aportes de distintos autores e investigaciones.
Metodolégicamente, se justifica, al respetar los pasos del procedimiento en la
investigacion, lo cual empieza con la confeccion de la matriz de consistencia,
seguido por la operacionalizacién de las variables, la construccion del marco
tedrico, asi como determinar el disefio, tipo y nivel de la investigacion. Asimismo,
estuvo presente los procesos de validez y confiabilidad en los instrumentos

utilizados, los cuales son aptos para ser utilizados en investigaciones similares.
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Adicionalmente, este estudio servira como aporte, en futuras investigaciones
vinculadas al &mbito organizacional y laboral de alguna institucion educativa o
de otro rubro. Su justificacion practica se basa en que este estudio, facilitara los
mecanismos de comunicacion entre el personal docente, la direccién y la
congregacion religiosa, de las instituciones educativas, no solo parroquiales,
valorando el clima organizacional dentro de estas instituciones, buscara la
satisfaccion laboral de los educadores y también de otros trabajadores. A la vez,
servira como documento de consulta para los cursos de gestion, calidad
educativa y relaciones humanas.

Del mismo modo, el objetivo general de esta investigacion fue demostrar
la relacion entre clima organizacional y  satisfaccion laboral docente en
instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022. Los objetivos
especificos son: Comprobar la relacion entre las dimensiones relaciones
interpersonales, retribucién, sentido de pertenencia, estilo de direccion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, relacion entre claridad y coherencia,
valores colectivos y satisfaccion laboral docente en instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022.

Se formulo la hipotesis general: Existe una correlacion significativa entre
clima organizacional y satisfaccion laboral docente en instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022. Asi como las hipotesis especificas:
Existe una correlacion significativa entre los factores relaciones interpersonales,
retribucion, sentido de pertenencia, estilo de direccidn, disponibilidad de
recursos, estabilidad, claridad y coherencia, valores colectivos y satisfaccion
laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima,
2022.



1. MARCO TEORICO

Esta investigacion se sustenta en indagaciones realizados con
anterioridad. Para la descripcion de cada antecedente se ha considerado la
propuesta de los autores Orozco y Diaz (2018). Dentro de los antecedentes
internacionales se encuentra las investigaciones de estudio de Ponce et al.
(2023), quienes tuvieron como finalidad precisar si prevalece una
correspondencia entre el clima organizacional (CO) y satisfaccion laboral (SL) en
profesores de una unidad educativa en Ecuador. Metodolégicamente, la
investigacion fue tipo béasico, de enfoque descriptivo correlacional; con un
universo y muestra de 150 educadores. En los resultados se observa que el CO
tuvo un nivel mayor en favorable con 83%, obteniendo el mismo nivel en SL con
63%. Como conclusion se determind un vinculo positivo, moderado y altamente
significativo entre las variables, por lo que se afirma que ambas estan altamente
relacionadas.

En la investigacion de Zapata (2022) se tuvo como propoésito analizar la
conexion entre CO y SL de los enfermeros de un hospital rural, del municipio de
Cerritos, en San Luis Potosi. Concluyendo que siempre que exista CO, los
enfermeros de ese hospital van a tener una mayor satisfaccion laboral. Asi como
la presencia de una correlacion significativa entre las dos variables de estudio.
La poblacion fue de 46 licenciados de enfermeria. Se obtuvo como resultado que
el 51.2% consideraron adecuado el CO, mientras el 45.7% lo consideré como
“en riesgo”, y solo el 2.2% como inadecuado. En cuanto a la variable SL, el 82.7%
le dio un nivel alto, mientras el 17.4% lo calificé de moderado. En su metodologia,
se empled un estudio descriptivo- correlacional, de enfoque cuantitativo y disefio
transversal.

En el estudio de Davila et al. (2021), el fin fue establecer la conexién entre
el CO y SL en una empresa industrial, cuya poblacion y muestra fueron 316
empleados, quienes utilizaron la modalidad cuantitativa, correlacional, no
experimental, basico. Se identificO en categoria regular para el CO entre los
datos descriptivos (71,20%) y para la SL (80,70%). Segun los resultados, ambas
variables presentan una conexién media positiva (Rho=0,559) y significacion
bilateral (p=0,000-0,05).

Para Del Angel et al. (2020), el propésito fue examinar la conexién entre

el COy la SL de los asalariados de un centro de salud. Al término del estudio se
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determind una correlacion moderada entre las escalas investigadas. Ademas,
que el CO debe mejorar, disponiendo de mayor cantidad de recursos y
aumentando la equidad en los beneficios y la remuneracion. Al término, se
observé que el CO present6 un 56% en el nivel necesita mejorar mientras que el
44% encuentra un clima saludable. Solo en las dimensiones estilo de direccion,
con un 44% y estabilidad laboral con 42,9%, se calific6 de muy satisfactoria;
mientras que el 46% respondio el nivel muy satisfactorio en la SL, evidenciando
una relacion significativa moderada entre ambas variables (r=0.205). Se utiliz6
como metodologia un estudio descriptivo transversal, analitico correlacional; la
muestra estuvo formada por 182 colaboradores.

Entre los estudios nacionales realizados, se consider6 a Hernandez
(2022) quien identifico fuga del recurso humano en las empresas, proponiendo
como obijetivo principal indagar la conexion entre el CO y SL entre el personal de
salud del Hospital Naylamp. En su metodologia, tuvo una mirada cuantitativa, no
experimental, transversal y correlacional. Se aplicaron dos instrumentos: la
primera encuesta tiene 40 items y la segunda, 25 items. La poblacion fue de 74
profesionales asistenciales, la muestra fue de 69 participantes. Como resultado,
el 66,7% calificd de regular el CO, mientras que en la SL el 68.1% recibié una
cualificacion moderada, se concluye que hay presencia de una relacion muy
directa entre las dos, rho=0,715**, p=0,000.

Para Rojas (2022), la problematizacién de su investigacion se evidencio
con el reducido numero de profesionales, el aumento de las funciones en el cargo
y las desigualdades en los salarios. Siendo el principal objetivo de su estudio,
determinar el CO y SL de los odontdlogos de un establecimiento publico del
oriente de Lima. En el aspecto metodolégico tuvo una vision cualitativa, de
disefio no experimental, transversal descriptivo, su poblacién es de 113 y la
muestra fue de 86 cirujanos dentistas. En los resultados, el 50% consider6 que
el CO es alto y la SL cuenta con 52.33% considerado en un nivel medio. En las
dimensiones de SL, se determina que la significacion de tareas alcanz6 un nivel
medio con un 47.67%, las condiciones de trabajo obtuvieron un nivel alto con un
73.26%, el reconocimiento personal y/o social presenta un nivel medio con un
67.44%, asi como los beneficios econdmicos que también posee un nivel medio
con un 47.67%. Concluy6 que entre CO y SL la relacion es directa con un Rho=

0,690 y sig= 0,000 en los odontdlogos de unidad estatal en Lima Oriente. Otro
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hallazgo es que entre el CO y las condiciones de trabajo existe una relacion
significativa, representando una correlacional moderada y positiva.

Por su parte, Benites (2022) tuvo por finalidad determinar la conexion
entre CO y SL que tienen los servidores del gobierno local. Su metodologia tuvo
una vision cuantitativa y descriptiva, el disefio fue no experimental —
correlacional; la poblacion de 417 y la muestra fue de 50 colaboradores. Como
resultado se evidencio que el CO tuvo en la categoria malo un 72%, Ademas, en
su dimension de comportamiento de los trabajadores presentd un nivel malo con
un 50%, mientras que el otro 50% percibe a esta dimension como regular, por
su parte, en la dimensién estructura organizacional el 62% de los colaboradores
lo definieron como malo y el otro 38% lo calificé en la categoria regular. En la
segunda escala, el 76% lo calificé como malo. Se llega a inferir la presencia de
una conexion directa alta, positiva y significativa entre dichas variables de los
colaboradores del municipio de Cutervo 2021, ya que se obtuvo Rho=0.536 y
sig=0.000.

Por otro lado, Soria (2021), quien se propuso precisar la conexion
existente entre CO y SL de los colaboradores de un hospital de apoyo. En los
resultados, el 51.4% se encuentra satisfecho, considerando buena a la primera
variable. Ademas, se aprecia una correlacion positiva moderada entre las
variables, el valor fue Rho=0,452 y cuya significancia fue de 0,001. En relaciones
interpersonales con SL se hall6 una correlacidon muy baja pero positiva, con un
valor de Rho=0,153. En estilo de direccion el valor de correlacion fue de
Rho=0,373, determinando una correlacion positiva baja. Entre las conclusiones,
se determind que esta presente un vinculo significativo entre CO y SL de los
empleados del hospital de Chalhuanca, 2020. Demostrando que al optimizar el
clima organizacional los asalariados se sienten satisfechos. En la metodologia,
la vision es cuantitativo, no experimental transversal, correlacional fue su disefio,
de tipo bésica; su poblacion fue de 68 asalariados y tuvo una muestra de 52, por
conveniencia.

Segun la investigacion de Alva (2021), motivado por la escasez de
estudios referidos al sector educacion, que tuvo como finalidad principal, medir
la influencia del CO en la SL de los trabajadores de una UGEL en Ancash. Su
metodologia trabajé una perspectiva cuantitativa, el disefio aplicado fue no

experimental, descriptivo correlacional, basica. Los instrumentos empleados
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fueron dos encuestas, la primera, sobre CO con 40 items, la segunda de SL con
20 items; la muestra fue de 58 trabajadores que coincide con el niumero de
poblacion. Como resultado se evidencio que la apreciacion hacia el CO fue
bueno, de 58.6%, junto a la satisfaccion laboral que también tuvo el mismo nivel
(bueno). Se concluyo que la variable CO repercute de forma directa (Rho=0,683)
(p-v = 0,000 < 0,05) en la SL de los administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa de Santa.

Asi mismo, Padilla (2020), también plante6 como finalidad indagar el
vinculo existente entre el CO con la SL. del personal de enfermeros. En su
metodologia us6 una orientacion cuantitativa, no experimental, correlacional,
descriptivo; el universo de estudio fue de 100 y la muestra de 80 profesionales.
Los resultados revelaron que el 91,3% considero al CO como positivo y el 96,3%
esta satisfecho en su centro de labores. Los aspectos fisicos y/o materiales
(81,3%), las prestaciones laborales y/o la remuneracion (85%), las politicas
administrativas (56,3%), las interrelaciones sociales (83,8%), el desarrollo de las
actividades (83,8%) y las interrelaciones con la autoridad (72,5%) contribuyen a
la satisfaccion en el trabajo; en cambio, el desarrollo personal (53,8%) se califica
de muy satisfactorio. También se hallé una correlacion de r=0,406. Como
conclusién se revelo la presencia del vinculo positivo bajo y significativo de las
variables CO y SL de los profesionales de enfermeria del nosocomio San José,
se determin6 el mismo nivel entre la SL y la dimension disefio organizacional,
mientras que, entre la SL y la dimension cultural organizacional la relacion es
muy significativa.

La pesquisa de Gamarra (2020) tuvo como fin comprobar el vinculo entre
el CO y la SL de los profesionales de la salud del Cusco. Se empled en la
metodologia el tipo descriptivo, correlacional, su muestra fue de 61
colaboradores. Entre los resultados se observa que el 71,74% considera no
saludable al clima organizacional y el 73, 91% lo califica de positivo su entorno
laboral. Se concluye que, entre estas dos variables no se visualiza una relacién
significativa, dando nula la hipétesis de investigacion.

Por otro lado, en la investigacién de Bazalar y Choquehuanca (2020),
tuvieron como finalidad establecer el vinculo entre el CO y SL de los subalternos
nombrados de la UNAC. En la cual se observa que un alto porcentaje de

trabajadores percibe un buen clima organizacional y se sienten satisfechos
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laboralmente. Ademas, se afirma la presencia de una asociacion significativa
entre las variables, reconociendo la hipétesis alternativa, donde la poblacion fue
de 136 y su muestra de 101 nombrados, quienes respondieron a dos
cuestionarios. Concluyendo que también persiste el vinculo significativo entre la
motivacion, estructura y el liderazgo y la satisfaccion laboral de los asalariados
nombrados de la universidad del Callao.

En los estudios de Girdn (2019) se tuvo como propdésito definir el vinculo
entre el CO y la SL de colaboradores civiles del nosocomio de la fuerza aérea.
Su metodologia aplicd la vision cuantitativa, descriptiva y correlacional, su
meétodo fue hipotético-deductivo, no experimental - transversal; la muestra
consta de 77 civiles de una poblacion de 380. Como resultados, se observa que
el 66,2% sostiene que predomina un CO con categoria medio, el mismo nivel es
considerado en las dimensiones relaciones interpersonales con un 72,7%,
retribucion con 59,7%, sentido de pertenencia con 54,5%, disponibilidad de
recursos, coherencia y claridad en la direccion con 66,2% y valores colectivos
con 83,1%. Por otro lado, la SL tiene un 44,2% en un nivel regular, seguido de
27,3% representado en baja insatisfaccion. Al final, se afirma que hay
una correlacion directa entre el CO y la SL (Rho= 0,835), junto con
sus factores relaciones interpersonales, estilo de gestion,
compensacion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos, relaciones
interpersonales, valores colectivos y claridad y coherencia.

De igual forma Saltos (2019) tuvo el mismo propésito con los
colaboradores del centro de ensefianza Victor Antonio Moreno Mosquera.
Concluyendo que existe una correspondencia significativa positiva entre las
escalas CO y SL donde su p < 0.05 y Rho de Spearman = 0,775. Valorando una
vision cuantitativa, descriptiva y correlacional; siendo la poblacion de 130
trabajadores con una muestra de 98, donde que el 98,1% considera muy
favorable y favorable el clima organizacional, respecto a sus dimensiones un
54,1% considera muy favorable el involucramiento laboral, las condiciones
laborales un 92% con un nivel muy favorable y favorable; por otro lado, la
satisfaccion laboral es considerada con 50% en un nivel muy satisfecho y 44,9%
de satisfecho.

En la investigacion de Carrion (2018) el proposito fue establecer la

correspondencia entre SL y CO entre los administrativos del municipio distrital
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de Zafa. Concluyendo que prevalece una conexion entre las escalas de estudio
ya que los resultados evidencian un nivel de significancia moderada, con un valor
de 0,571, donde el 28% considera que el involucramiento laboral es regular, en
el mismo nivel esta la dimension condiciones laborales con un 35%. En este
estudio su metodologia tuvo una vision cuantitativa, descriptiva de método no
experimental; 65 personas fue su poblacion y la muestra fue de 30
administrativos.

Para Vereau (2018), que establecié como finalidad determinar el vinculo
entre el CO y la SL de los administrativos de una entidad del Estado, aceptando
todas las hipoétesis planteadas, aseverando una alta relacion de significancia de
(p<0.01), rho=0.687 y directa entre las variables. Su metodologia fue no
experimental correlacional y transversal, su muestra y poblacion fue de 160
individuos. Como resultado se hall6 una correlacion altamente significativa
(p<0.01), rho=0.687 y directa entre las variables.

Concluyendo con la explicacion de los antecedentes mas relevantes se
precedio a detallar la parte tedrica asociadas a las escalas de investigacion.
Como fundamento tedrico de CO, se considerd la Teoria de los sistemas de
Likert, esta explica que el proceder de los subalternos es una consecuencia del
comportamiento de los que estan en cargos jerarquicos superiores y por la
percepcion de la calidad de la organizacion, también por sus informaciones y
valores. Es decir, el sujeto se comporta de acuerdo a lo que percibe. Por otro
lado, el modelo de Litwin y Stinger refiere que, al estar integrados por la
estructura organizacional, como liderazgo, mecanismos para tomar toma de
decisiones buenas decisiones y necesidades que tienen los miembros, es
fundamental que se evalle para conocer como perciben los colaboradores a la
organizacion (Corichi et al., 2017).

Existen dos tipos de climas organizacionales: el clima abierto donde existe
una buena comunicacion, con infraestructura adecuada y predomina la figura del
lider participativo quien orienta y estimula a los subordinados y, el clima cerrado,
caracterizado por insuficientes canales de comunicacion, infraestructura
inadecuada y la presencia de lideres autoritarios y lejanos (Bravo et al., 2023).

Dentro de los enfoques del CO son tres los que ayudaran a comprender
mejor este constructo: el de medida multiple de atributos en las instituciones, el

cual define al clima como una serie de particularidades propias de la
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organizacion, no relacionada con la percepcién de los individuos, segun Brunet
(1997, como se citd en Garcia et al., 2022). El de referencia a la medida
perceptual de valoraciones individuales, el cual se centra en las ideas que los
individuos construyen en relacion con las vivencias de su entorno, llamado clima
psicolégico (Ehrhart et al., 2014; James et al., 2008). Por ultimo, se encuentra el
de medida perceptual de atributos organizacionales, este refiere que la
percepcién del individuo esté integrada no solo por el ambiente, sino también por
las particularidades del individuo, refiere James y Jone (1974, como se citd en
Garcia et al., 2022)

Podemos conceptualizar la variable clima organizacional como la
agrupacion de todo lo medible en una estructura laboral, donde esta presente la
interaccion de todos los colaboradores (Torres et al., 2017). El comportamiento
del individuo, dentro de una institucion se va ver influenciado por la situacion en
gue se suscitan los hechos, afirmado por uno de los pioneros del término, Lewin
(1936, como se citd en Chiang et al., 2021). Para Chiavenato (1990, como se
citdo en Chiang et al., 2021), el CO son las condiciones internas dentro de una
organizacion, tales como los reglamentos, el estilo de liderazgo, las politicas, la
tecnologia, entre otros, los cuales van a influir en la postura, comportamiento,
cumplimiento de las tareas de los trabajadores y la productividad de toda la
organizacion. Por ello, este se centra en la dinamica que los trabajadores viven
en su centro laboral, de ello, se van a imponer comportamientos que van a
trastornar su ambiente. Es la percepcion de los trabajadores en el ambiente
laboral, lo cual afecta a todas las instancias de la organizacion, incidiendo
significativamente en la productividad, Palacios (2019, como se cit6 en Paredes
y Quiroz, 2021)

Es muy evidente la conexién entre el vinculo a la instituciéon y el logro de
los fines, ademas de la eficiencia en el centro laboral (Torres et al., 2017). EI CO
es basico para potenciar la productividad y la competencia. El trabajar en un
ambiente agradable crea un mayor compromiso y mejora los resultados
(Ramirez et al., 2021)

Dentro de las dimensiones a considerar se determin6 ocho, la primera es
relaciones interpersonales, la cual indica que en la dimensién relaciones
interpersonales, los empleados de una organizacion se van a comportar,

generalmente, de acuerdo a la conducta caracteristica de ese centro laboral y
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van a estar influenciado por las condiciones que se presentan en esta (Nieto,
2018). Para Sanchezy Garcia (2017) (p. 164), las relaciones interpersonales es
la manera coémo los trabajadores se asocian con los demas, dentro del centro
laboral. Cuando no hay un buen clima organizacional, aparecen informacion no
oficial y hasta chismes, lo que perjudica las relaciones interpersonales, segun
Cojocaru y Stoican (2010, como se cit6 en Arias et al., 2018),

Esta dimensidn estilo de direccion, representa la idea béasica del estudio
del CO. Refieren que hay muchos obstaculos en ver este concepto como algo
integral. En ese sentido, mencionan que el liderazgo en la plana directiva es
primordial para obtener una eficiencia en la labor docente, aportando
positivamente al clima organizacional (Sagredo y Castell6 (2019). Los factores
gue definen el triunfo o derrota en una institucion, estan relacionadas a las
normativas sobre la comunicacion (Trillos y Cuello, 2020). Esta compuesta por
tres variables: causales, determinan la evolucion y los resultados, los integrantes
de la organizaciéon pueden modificarla (estructura, politicas, liderazgo, entre
otras), ademas son las denominadas de causa y efecto, en relacion a las otras;
intermediarias: muestran el clima de la organizacion, afectan las relaciones de
los colaboradores, repercutiendo en el desempefio, fidelidad, actitudes,
apreciacion y motivacion; finales: evidencia las actividades a través de los
resultados de la institucion, mostrando la eficacia de esta (Amstr, 1991).

En la dimension sentido de pertenencia se le describe como el grado de
responsabilidad que posee un empleado, en relacibn a sus tareas en su
institucion (Nieto, 2018). El compromiso organizacional es un proceso donde el
empleado se siente que pertenece y tiene un vinculo con la organizacion, lo que
genera que cumpla los objetivos de su trabajo; sin embargo, para que exista el
compromiso dentro de esta por parte de los empleados, deben existir acciones
concretas por parte de la empresa hacia sus empleados (Mora, 2021). La
organizacion debe ser fiel y aportar positivamente en los trabajadores, ya que
solo asi se lograra que el trabajador sienta un vinculo con la empresa, lo cual
denota su involucramiento laboral para Hellriegel y Slocum (2010, como se cit6
en Mora, 2021)

En la dimension retribucion, se le califica como el salario objetivo
consecuente del trabajo del colaborador (Nieto, 2018). Se considera que los

sueldos integran una parte esencial de los costos del centro de trabajo, ademas
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estan relacionados con la competitividad de la organizacion (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2019). Para Rynes et al. (2004, como se citd en Pino
et al., 2015) la forma més eficaz de incrementar la competitividad en el personal
de una empresa, es la a través de la motivacion, generado por un sueldo justo.
Mientras mayor sea la compensacion, mayor sera la satisfaccion en el trabajo,
ya que las personas invierten en proporcién a los resultados que obtengan,
segun Chiavenato (2009, citado en Rivera et al., 2016). La teoria de la equidad
hace referencia a que el trabajador se siente satisfecho de su sueldo al
establecer equidad con el de compafieros de su mismo centro laboral,
entiéndase que es una apreciacion subjetiva (Osorio, 2016)

La dimension disponibilidad de recursos, se refiere a los elementos
tangibles que le proporciona la empresa al empleador para realizar un buen
trabajo. En la dimension estabilidad, se hace referencia a la consecuencia de
permanecer en la organizacion, la cual se va afiatar dependiendo del grado de
conexion que se tenga con la empresa y soporte por parte de las autoridades
(Nieto, 2018). Es deber de la organizacion posibilitar que el empleado progrese
de forma profesional, para lo cual se debe implementar un plan de desarrollo
profesional y personal. Con esto, la organizacion se beneficia, logrando la
permanencia de su personal eficiente. Ademas, se debe contar con un buen plan
de capacitacion, en cual el empleado sienta satisfaccion con los conocimientos
adquiridos (Torres y Cantu, 2020)

En la dimension claridad y coherencia en la direccion, se define como las
relaciones de responsabilidad de los colaboradores con la institucion laboral,
basada en ética y normas pautadas por esta (Nieto, 2018). La comunicacion es
la clave para un lider exitoso, se debe dar en todos sus diferentes niveles. Por
otro lado, sefala que la comunicacion acerca al trabajador con la misién y vision
del centro de labores, Men (2014, como se citd en SlijepCevic et al., 2018). Al
usar continuamente diversos métodos y herramientas de comunicacién interna,
por parte de los empleados se consolida la lealtad, el trabajo en equipo y que se
den condiciones deseables en el trabajo, segin Meyer (2014, como se citdé en
SlijepCevi¢ et al.,, 2018). Antes de darse la supervisién educativa, se debe
socializar con los profesores los objetivos del acompafamiento y el instrumento
a utilizar. Durante la misma, se debe considerar la autoevaluacion por parte de

los docentes, el asesoramiento en la solucién de conflictos, asi como trasmitir
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con claridad las sugerencias, potenciar los éxitos y notificar el grado de
satisfaccion al docente (Martinez, 2016). En la dimension, valores colectivos, se
relacionan con las cualidades que proporcionan orden y coherencia en la
dinamica de sus miembros (Climént, 2012).

Dentro del fundamento tedrico, referidos a la satisfaccion laboral, se basa
la investigacion en la teoria de los Dos Factores de Herzberg, la cual sostiene
gue esta nace de la fusién de aspectos intrinsecos, referente a la dicha del
empleado sobre sus responsabilidades laborales y, extrinsecos, conocido como
“factores de higiene”, relacionado a lo objetivo, como la retribucion, las
oportunidades, beneficios, entre otros (Madero, 2019).

La SL presenta tres enfoques principales: el enfoque situacional, donde
se hace hincapié en que las organizaciones son las que determinan el
comportamiento y bienestar de los empleados. El enfoque disposicional plantea
gue todas las personas poseen propiedades mentales estables (personalidad),
las cuales predisponen sus actitudes y desenvolvimiento en diferentes
ambientes en los que se desarrollan. El enfoque interaccionista, el cual integra
los enfoques anteriores (situacional y disposicional), por lo que afirma que los
individuos modulan su comportamiento ante las exigencias de su entorno laboral,
sin dejar de lado su individualidad, refieren Meyer et al. (2010, como se citdé en
Pujol-Cols y Dabos, 2018).

En la variable satisfaccion laboral, los términos refieren a la postura que
tienen los trabajadores hacia su puesto de labores y el ambiente en que ejecutan
(Ruiz, 2021). Es el nivel emocional, definido por la actitud y el comportamiento
relacionado, que muestra la actitud general de la situacion laboral, es decir, tener
un talento personal eficiente y eficaz que le permita a una persona alcanzar el
éxito de la organizacion (Vargas y Flores, 2019). La SL proviene de la
apreciacion que se tiene del puesto de trabajo en el que se labora y la disposicion
hay sobre este, sumado al interés, por parte de las autoridades, de cooperar al
aumento de la SL, segun Springer (2014, como se citd en Meza, 2017). La SL
estd estrechamente relacionada a un conjunto de sentimientos por parte del
personal, los cuales van a repercutir en el bienestar y compromiso en su centro
de labores, para Chiang et al. (2017, como se cité en Pedraza, 2018),. Se puede
decir que es el nivel de agrado que el empleado tiene hacia su trabajo (Pujol-

Cols y Dabos, 2018). Si se implementan medidas para maximizar la satisfaccién
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laboral del docente, esto repercutira positivamente en la calidad de la educacion,
complementando que debe haber una imperiosa necesidad de tener minimos los
niveles de estrés laboral entre los docentes (Tomas et al., 2019).

Existen cuatro dimensiones, compatibilidad y apoyo de colegas,
comprende béasicamente, la destreza en el momento de los vinculos
interpersonales entre los componentes de la organizacion, generando relaciones
ya sea positivas o negativas (Campuzano, 2019) Las organizaciones que no se
preocupan por ser agradecidas con sus empleados, entre otras acciones, de
fomentar las buenas relaciones entre las autoridades y compafieros dentro del
ambiente laboral, tendria como consecuencia una baja satisfaccion laboral
(Mendoza-Mestanza, 2020). La felicidad en el centro de trabajo se puede
promover por medio de actividades rutinarias en los que se cuide la salud del
empleado y se organice actividades recreativas, se maneje un horario flexible y
los empleados tengan el goce integro de sus vacaciones (Amador, 2016).

En la dimension reto del trabajo, esta relacionado a la actitud que poseen
los trabajadores ante las situaciones y problemas que se le presentan, lo cual
repercute en su optimizacion personal o profesional, ya que evidencia un
desplegué de habilidades y talentos con los que cuenta el colaborador
(Campuzano, 2019). Dentro del puesto de trabajo, el empleado puede distinguir
actividades diarias y otras de mayor complejidad que demanden uso de sus
capacidades y habilidades (Amador, 2016). La satisfaccion laboral cumple un
papel importante en la politica de todo tipo de organizaciones. El efecto en las
instituciones educativas basicas o superiores que no tienen una buena
organizacion o presentan una rutina de trabajo especial, puede significar el
reemplazo del docente debido a la negativa de seguir laborando en ese puesto
de trabajo (Tomas et al., 2019). Por otro lado, toda persona debe tener un trabajo
decente, es decir, que los factores contribuyan a tener mejores expectativas
durante su estadia laboral, esto incluye una actividad remunerativa segura, con
oportunidades tanto para hombres como para mujeres, donde se ejerza la
libertad de expresion, entre otras (Organizacion Internacional del Trabajo, 2018).

En la dimensién condiciones de trabajo se define como las caracteristicas
del lugar de trabajo en diferentes areas, ya sean productos, medio ambiente y
sociedad, que afectan el avance de la institucion y la calidad de vida

(Campuzano, 2019). Se debe tomar en cuenta dentro de las condiciones
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laborales en wuna institucion educativa: primero, la avenencia entre la
organizacion y el docente; segundo, infraestructura acorde y recursos
tecnologicos, reducir la cantidad de trabajo y que el profesorado se sienta
incluido en la toma de decisiones (Tomas et al., 2019). Dentro de las condiciones
de trabajo debe estar garantizada tanto la seguridad fisica como la salud del
empleado. Por otro lado, estos dos aspectos, sumados al salario, impactaran en
la manera de realizar el trabajo, por parte del empleado (Sanchez y Garcia,
2017).

La empresa también debe considerar la politica de incentivos relacionada
a los ascensos a los que pueden optar los trabajadores. Existen cinco puntos
basicos en las condiciones de trabajo: primero, la seguridad y disciplina;
segundo, las normas de la institucion; tercero, el liderazgo del director(a); cuarto,
la rotacion de los estudiantes y quinto, la distancia que tarde el docente en llegar
a la escuela, segun Hanushek et al. (2004, como se citd6 en Mancebo, 2016).
Las condiciones macro de los docentes, como la valoracion de los gobiernos,
sus bajos sueldos, las malas condiciones en infraestructura y escaso material, el
minimo respaldo por parte de padres de familia y el respeto de los educandos,
conducen a una imagen desvalorizada de la profesion (Andrade, 2016). Al hablar
de condiciones laborales del profesorado, se tiene que considerar dos esferas.
Primero, las del empleo, relacionada a la parte legal y financiera. Segundo, las
del trabajo, enfocadas en la mision del docente, sus relaciones con todos los
entes, vinculada al aspecto socioldgico (Satizabal et al., 2021).

En la dimension sistema de recompensas y beneficios laborales, se hace
hincapié en el sistema de compensacion y métodos de promocion dirigidos a los
empleados, sin que sean abusivos o desleales en funcién de sus expectativas.
Es decir, la relacion entre ingreso, salario y satisfaccion, la determina la justicia.
Respetar la democracia sin maldad y privilegio. Todos reciben su salario de
acuerdo al trabajo que tienen, si quieren obtener mas dinero, deben esforzarse
por obtener mejores beneficios en el trabajo (Campuzano, 2019). La accion de
dar compensaciones a los trabajadores, tales como mejores oportunidades,
ascensos y beneficio econémico; repercute positivamente, en ellos, generando
sentimientos de valoracion y motivacion, aumentando la posibilidad de cumplir
con los objetivos propuestos de forma eficiente, Project Management Institute
(2013, como se citd en Chiang, 2021).
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Los beneficios laborales en nuestro pais por parte del empleador son: a)
salario promedio, el cual no debe ser menor de S/930, correspondiente al sueldo
minimo. b) Seguro médico, es obligatorio afiliar a los trabajadores vy
derechohabientes a EsSalud y pagar mensualmente las aportaciones. c) Pagar
la CTS, en mayo y noviembre de cada afo. d) Dos gratificaciones, en los meses
de julio y diciembre. e) Utilidades, solo en empresas privadas que tengan rentas
de tercera categoria. f) Asignacién Familiar, a los que poseen infantes menores
de edad o sean estudiantes menores de 24 afios. g) vacaciones, se debe
disfrutar de 30 dias de descanso por afio trabajado. h) Capacitacidn, es
obligatorio, asociado a la seguridad y salud en el trabajo. i) Licencia por
maternidad, prenatal y post natal. La licencia por paternidad es de 10 dias si son
partos multiples o prematuros seran 20 dias, si el recién nacido tiene enfermedad
congénita terminal o discapacidad severa o la madre tiene complicaciones, la
licencia se extiende a 30 dias (Aranibar, 2018). También, se agrega al seguro de
vida ley, que consiste en una poliza de seguro de vida, en beneficio de la familia
del empleado, el cual es obligatorio desde el primer dia de la relacion laboral,
vigente desde febrero de 2020 (La Camara, 2020),
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Fue bésica, enfocada a comprender las caracteristicas elementales de las
variables (CONCYTEC, 2018). Se caracteriz6 por ser descriptiva ya que narro
los acontecimientos que se suscitaron en una realidad y correlacional, ya que se
estudidé la relacion entre las escalas, las cuales pudieron ser dos o mas
(Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018). En el estudio, fueron dos, clima
organizacional y satisfaccion laboral.
3.1.2 Disefio de investigacion:

Fue no experimental, puesto que no hubo una experimentacion de las
variables; ademas tuvo un enfoque cuantitativo, el cual se evalio mediante
técnicas estadisticas (Navarro, et al., 2017)

La figura correlacional es:

Dénde:

M = Muestra

Ox= Clima organizacional
Oy= Satisfaccion laboral

r= relaciéon entre las variables

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima organizacional
Definicion conceptual

Representa la asociacion o conjunto de propiedades que se pueden medir
en un ambiente laboral, los cuales interactian con los individuos del ambiente
laboral (Victoriano, 2017).

18



Definicién operacional

La estimacion de la variable fue a través de un cuestionario de tipo Likert,
comprendida en treinta y ocho items, compuesta por ocho dimensiones, las
cuales son: relaciones interpersonales (5) con el indicador colaboracion mutua y
respeto y consideracion; estilo de direccion (5) que tuvo como indicador: respaldo
de superiores y buena relacién con los directivos; sentido de pertenencia (5) con
el indicador identificacion con la I.E., empatiza con aspiraciones; retribucién (5)
el cual tuvo como indicador: salarios justos, ambiente apto para realizar labores;
disponibilidad de recursos (5) con el indicador bienes y materiales necesarios;
estabilidad (4) que tuvo como indicador justifica en la permanencia; claridad y
coherencia en la direccion (5) con el indicador: comunicacion y, valores
colectivos (4) con su indicador: relacion entre areas. La escala de medicion fue

de Likert (Ver anexo 2)

Variable 2: Satisfaccion laboral
Definicion conceptual

El estado de animo, definido por la actitud y el comportamiento
relacionado con ellos, que muestra el sentimiento general de la situacion en el
trabajo, es decir, tener un talento personal activo y eficaz que le permita a una
persona alcanzar el desempefio organizacional. (Vargasy Flores, 2019).
Definicion operacional

La satisfaccion laboral se trabajo con un cuestionario, el cual consta de 25
items, distribuido en cuatro dimensiones: compatibilidad y apoyo de colegas (7)
con sus indicadores (adaptabilidad. solidaridad y trabajo en equipo), reto del
trabajo (7) con sus indicadores (Atencion en el puesto de trabajo, aptitudes y
capacitaciones), condiciones de trabajo (7) con sus indicadores (instalaciones
fisicas, distribucion del espacio y comodidad) y, sistema de recompensas y
beneficios laborales (4) con sus indicadores (salario, reconocimientos de logros

y ascensos). La escala de medicion fue Likert (Ver anexo 2).

3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacion
Constituye el total de unidades de los que se puede averiguar para realizar

la investigacion (Hernandez, C. & Carpio, N., 2019). La poblacién de estudio se
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constituyd por 328 docentes de los tres niveles, de instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03, de Lima, 2022.
Criterios de inclusion

Se incluyeron docentes de los tres niveles, de turno manana o tarde, de
los colegios parroquiales de la UGEL 03, que tenian una antigiiedad mayor a 4
afnos en sus instituciones parroquiales.
Criterios de exclusion

No se considero6 a las y los auxiliares, ni a los directivos que son docentes
y no tienen un curso a cargo, asi como a otros docentes que ocupan cargos
administrativos, los que no forman parte de la UGEL 03.
3.3.2 Muestra

Estuvo conformado por 178 profesores de los tres niveles de instituciones
educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022. La muestra es parte del
universo de la poblacion del cual se va a realizar el estudio (Hernandez & Carpio,
2019).
3.3.3 Muestreo

Fue probabilistico, de técnica aleatoria simple. El muestreo indica qué
parte de la poblacion se debe estudiar (Hernandez, C. & Carpio, N. (2019). Se
us6 un aplicativo para el calculo de la muestra, la férmula fue establecida por
Cochran (Ver anexo 8).
3.3.4 Unidad de analisis

Los 178 docentes de las I.E. parroquiales de la UGEL 03, que son parte

de la muestra.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este estudio la técnica de la encuesta. Esta debe recoger informacion
por medio de preguntas realizadas a otras personas, como en esta investigacion
segun Hurtado (2000, como se citd en Carhuancho et al., 2019). Debe contener
preguntas enumeradas y tener posibles respuestas que el encuestado debera
marcar, no existiendo respuestas validas, todas seran acertadas, las cuales se
aplicaran a una determinada poblacion, Arias (2020, como se citdé en Arias y
Covinos, 2021).

En la primera variable, se trabaj6é con un cuestionario, compuesto de 38

items, agrupadas en ocho dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de

20



direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y valores colectivos. Estas
dimensiones tuvieron sus indicadores. Este instrumento fue adaptado de Benites
(2022) (Ver anexo 5: ficha técnica).

En la segunda variable, satisfaccion laboral, el cuestionario comprende 25
items, agrupados en cuatro factores: compatibilidad y apoyo de colegas, reto del
trabajo, condiciones de trabajo y sistema de recompensas y beneficios laborales.
Cada dimensién se construyé en base a indicadores. Se consider6 la escala de
Likert en las respuestas. El cuestionario se adapt6 del elaborado por Ruiz (2021).
(Ver anexo 5: ficha técnica).

Validez

Para Ugarriza (2000, como se cité en Naupas et al., 2018) representa la
exactitud que posee el instrumento de medicion en un estudio, en otras palabras,
cuan eficaz es para describir la particularidad que le interesa al investigador
considerando la validez de contenido. Los dos instrumentos fueron
rigurosamente revisados en el proceso de validacion mediante el juicio de tres
especialistas, quienes estimaron la claridad, relevancia y pertinencia, aprobando
su aplicabilidad.

Confiabilidad

Esta se obtiene cuando las mediciones realizadas no varian
considerablemente, al aplicarse a otras personas en similares condiciones. El
coeficiente de confiabilidad es la forma como se expresa y se la confiabilidad,
siendo 1, lo maximo e ideal en la investigacién (Naupas et al., 2018). En este
trabajo, los instrumentos, pasaron por una prueba piloto, con 25 individuos. Con
esta prueba se vuelve a evaluar la claridad de los items, pero esta vez con la
poblacién objetivo (Supo, 2013). El coeficiente de confiabilidad utilizado fue el
Alfa de Cronbach, que obtuvo 0.937 en la escala CO y de 0.935 en la variable
SL, determinando la alta confiabilidad de los instrumentos (ver anexo 4: prueba

piloto).

3.5. Procedimientos
Primero, se pidio el permiso a través de un documento dirigido al director
o directora de los colegios parroquiales, luego, se coordiné con los directores,

subdirectores o coordinadores académicos de los centros de estudio
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parroquiales de la UGEL 03, Lima. Posteriormente, se envi6 el enlace de los
cuestionarios, elaborados en google form, y de forma fisica (impreso) para
algunas instituciones, los cuales contenian una breve explicacion del objetivo de
las encuestas; por un lado, era determinar el grado de CO y por el otro, en
determinar el grado de SL. Los 178 docentes aplicaron los dos cuestionarios,
cada institucién lo realizé en fechas diferentes. La aplicacién de los instrumentos
fue anonima, debido a que no se solicitd ni nombre, ni correo electronico de los
participantes, se socializd, de forma escrita, la importante de ser objetivos y
honestos en las respuestas, den Los resultados de ambos cuestionarios se
organizaron en una matriz de datos Excel y se analizaron en el paquete
estadistico SPSS.

3.6 Método de anélisis de datos

Se completaron las acciones posteriores: Los datos se organizaron en
niveles en una matriz de base de datos en Excel, compatible con el software
antes mencionado, para medir el CO y el LS. Los resultados se organizaron en
numerosas tablas, graficos de barras, distribuciones de frecuencias absolutas y
relativas, y puntuaciones para las dos variables. Se empleé Rho de Spearman
en la medicién de las correlaciones, teniendo como base de la interpretacion de

sus valores a Bisquerra (2009).

3.7. Aspectos éticos

Este estudio se centré en el Codigo de ética de la UCV, enfatizando en el
capitulo Il, articulo 3°: Principios de ética en investigacion, por lo que existe un
respeto por la propiedad intelectual, se ha dado tratamiento correcto a citas de
los diferentes autores y fuentes de investigacion. Asimismo, se ha respetado el
estilo APA, 7ma edicion, vigente actualmente. También, se actud con probidad,
siendo honesto en toda la investigacién. Por otro lado, se ha pedido permiso para
el consentimiento del empleo de los cuestionarios, a las I.E. parroquiales de la
UGEL 03. Ademas, se ha protegido a los colaboradores, docentes participantes
de este trabajo de investigacién, practicando la confidencialidad de las
respuestas de las respuestas (Wood & Smith, 2018).

Palencia y Ben (2013), refieren criterios internacionales en las

investigaciones, estas deben basarse en los siguientes principios éticos:
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beneficencia, no maleficencia, justicia y autonomia. Se aplico la beneficencia ya
que los resultados obtenidos van a contribuir en el bienestar de las
organizaciones de las |.E. parroquiales, principalmente. La no maleficencia se
aplica al no tener la intencion de dafiar hacia las personas ni instituciones
educativas, se busca aportar, es por ello que la aplicacion de las encuestas ha
sido andnima. La justicia, se aplic6 desde que se informé los objetivos de la
aplicacion de los instrumentos, no se limito la participacion de los docentes. Por
altimo, la autonomia, se evidencio, a través de la participacion voluntaria y el
consentimiento de las instituciones para participar de este estudio. Concluyendo

gue esta investigacion es original y cumple con el protocolo de la universidad.
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V. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos
Tabla 1

Niveles segun clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Regular 40 22,5
Adecuado 138 77,5
Total 178 100,0

Segun los resultados mostrados en la tabla 1, se sefala que el 77.5% de

los docentes de las instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03 tienen

un nivel adecuado de clima organizacional. Pero, se visualiza que el 22.5% de

encuestados tienen una categoria regular de clima organizacional.

Resultados descriptivos segun las dimensiones del clima organizacional

Tabla 2

Niveles de los factores del clima organizacional

Dimensiones Niveles Frecuencia  Porcentaje valido

(fi) (%)

Relaciones interpersonales Inadecuado 2 1.1

Regular 98 55.1

Adecuado 78 43.8

Estilo de direccion Regular 66 37.1

Adecuado 112 62.9

Sentido de pertenencia Regular 22 124

Adecuado 156 87.6

Retribucion Regular 44 24.7

Adecuado 134 75.3

Disponibilidad de recursos Regular 34 19.1

Adecuado 144 80.9

Estabilidad Regular 58 32.6

Adecuado 120 67.4

Claridad y coherencia en la Regular 26 14.6
direccion

Adecuado 152 85.4

Valores colectivos Regular 62 34.8

Adecuado 116 65.2
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De los resultados la tabla 2, respecto a los factores de la escala clima
organizacional se sefiala que, el 55.1% de los docentes encuestados tienen un
nivel regular de relaciones interpersonales. De forma similar se visualiza que en
el 62.9% de los docentes prevalece un nivel adecuado de estilo de direccion. De
la misma manera, se evidencia que el 87.6% presentan un nivel adecuado de
sentido de pertenencia. Por otro lado, respecto a la dimensién retribucion se
evidencia que el 75.3% de los docentes encuestados tienen un nivel adecuado
en dicha dimensién mencionada. Mientras que, el 80.9% considera adecuado la
disponibilidad de recursos.

De la misma manera, se percibe al 67.4% de los docentes presentan un
nivel adecuado de estabilidad. Ademas, respecto al factor claridad y coherencia
en la direccion, se observa que el 85.4% tienen un nivel adecuado. Finalmente,
el 65.2% de los docentes que formaron parte de la muestra poseen un nivel

adecuado de valores colectivos.

Tabla 3

Niveles segun la satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Medio 40 22,5
Alto 138 77,5
Total 178 100,0

En la tabla 3, la mayoria de la muestra, participantes, perciben un nivel
alto de satisfaccion laboral (77.5%). En cambio, se visualiza que el 22.5% de

encuestados tienen un nivel medio de SL.

25



Resultados descriptivos segun las dimensiones de la satisfaccion laboral

Tabla 4
Niveles de los factores de la satisfaccion laboral

Niveles Porcentaje

Dimensiones Frecuencia valido

(fi) (%)

Compatibilidad y apoyo de Medio 37 20.8
colegas Alto 141 79.2
Reto de trabajo Medio 22 12.4
Alto 156 87.6

Condiciones de trabajo Medio 38 21.3
Alto 140 78.7

Sistema de recompensas y Bajo 8 4.5
beneficios laborales Medio 77 43.3
Alto 93 52.2

De los resultados de la tabla 4, respecto a los factores de la escala
satisfaccion laboral se evidencia que en el 79.2% de los docentes encuestados
prevalece la categoria alto de compatibilidad y apoyo de colegas. De la misma
manera, en el factor reto de trabajo el 87.6% de los docentes presentan un nivel
alto en dicho factor. Mientras, que el 78.7% de los docentes perciben un nivel
alto de condiciones de trabajo. Finalmente, se evidencia que el 52.2% de la
muestra prevalece un nivel alto de sistema de recompensas y beneficios

laborales.
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4.2Resultados inferenciales.
4.2.1 Prueba de hipotesis general
Ho: No existe una correlacion significativa entre clima organizacional vy
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.
Ha: Existe una correlacion significativa entre clima organizacional y satisfaccion
laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima,
2022,
Nivel de significancia: a = 5%.
Estadistico de prueba: Rho de Spearman.
Regla de decision: Si p es menor a 0,05, rechazar Ha y Si p-valor >
0,05, aceptar Ho.

Tabla 5

Prueba de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion ,807"
Spearman  grganizacional Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

De latabla 5 se observa la existencia de una correlacién alta positiva entre
las escalas, con un coeficiente de correlacion de (rho=0.807). De la misma forma,
se visualiza que existe una correlacion estadisticamente significativa entre las
variables, obteniéndose un p = de 0,000, siendo menor el valor de referencial
0,05, rechazando la hipotesis nula y aceptandose la hipétesis de investigacion.
De este modo, se puede afirmar con un 95% de probabilidad que si existe

relacion significativa entre clima organizacional y SL docente.
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4.2.2 Prueba de hipotesis especificas

Primera hipdtesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre relaciones interpersonales y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.

Ha: Existe una correlacion significativa entre relaciones interpersonales y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.

Tabla 6
Prueba de correlacién entre relaciones interpersonales y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de correlacion 437"
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

De la tabla 6 se aprecia que existe una moderada correlacion positiva
entre las escalas relaciones interpersonales y SL, con un coeficiente de
correlacion de (rho=0.437). Asimismo, se constata que si existe significatividad
entre las escalas estudiadas, obteniéndose un valor de p de significatividad de
0,000, siendo menor al valor de decisién 0,05, aceptandose la hipétesis de
investigacion y rechazando la hipotesis nula. Por consiguiente, es pertinente
asegurar con un 95% de probabilidad que si existe relacion significativa entre
relaciones interpersonales y SL docente en instituciones educativas parroquiales
de la UGEL 03, Lima, 2022.
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Segunda hipotesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre estilo de direccion y satisfaccion
Laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima,
2022.

Ha: Existe una correlacion significativa entre estilo de direccion y satisfaccion
laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima,
2022.

Tabla 7

Prueba de correlacion entre estilo de direccién y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Estilo de Coeficiente de correlacion ,534"
Spearman  djreccion Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

Con un coeficiente de correlacion de (rho=0,534), el cuadro 7 demuestra
gue el estilo de direccion y la SL tienen una asociacion moderadamente positiva.
Las variables del estudio tienen claramente una asociacion significativa entre si,
como lo demuestra el valor p de significacion de 0,000, que es inferior al valor de
decision de 0,05, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis de

investigacion.
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Tercera hipotesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre sentido de pertinencia y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.

Ha: Existe una correlacion significativa entre sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.

Tabla 8

Prueba de correlacién entre sentido de pertenencia y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Sentido de Coeficiente de correlacion ,616™
Spearman  pertenencia  Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

Con un coeficiente de correlacion de (rho=0,616), la Tabla 8 demuestra
una asociacion moderada positiva entre las variables sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral. Un valor p de significacion de 0,000, que es inferior al valor
de decision de 0,05, confirma que existe significacion entre las variables objeto
de estudio, apoyando la validez de la hipotesis de investigacion y rechazando la
hipétesis nula. Por lo tanto, existe un 95% de probabilidad de que en las
instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022, exista una

relacion significativa entre el sentido de pertenencia y la SL docente
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Cuarta hipoétesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre retribucion y satisfaccién laboral
docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022.
Ha: Existe una correlacion significativa entre retribucion y satisfaccion laboral

docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022.

Tabla 9
Prueba de correlacion entre retribucion y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Retribucion Coeficiente de correlacion ,596™
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

Con un coeficiente de correlacion de (rho=0,596), la Tabla 9 demuestra
una relacion moderada entre las variables retribucion y SL. Un valor p de
significacion de 0,000, que es menor que el valor de decision de 0,05, confirma
la significacion entre las variables en estudio, apoyando la validez de la hipétesis
de investigacion y rechazando la hipétesis nula. En consecuencia, existe un 95%
de probabilidades de que en las instituciones educativas parroquiales de la

UGEL 03, Lima, 2022, exista una relacion sustancial entre la retribucién y la SL.
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Quinta hipotesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre disponibilidad de recursos y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.

Ha: Existe una correlacion significativa entre disponibilidad de recursos y
satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL
03, Lima, 2022.

Tabla 10

Prueba de correlacién entre disponibilidad de recursos y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Disponibilidad Coeficiente de correlacion 252"
Spearman e recursos  Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

Con un coeficiente de correlacion de (rho=0,252), la Tabla 10 demuestra
gue existe baja relacidon entre las variables disponibilidad de recursos y SL. Al
obtener un valor p de significacion de 0,000, que es inferior al valor de decision
de 0,05, también queda claro que las variables objeto de estudio tienen una
asociacion significativa, lo que apoya la hipotesis de investigacion y rechaza la
hipétesis nula. En consecuencia, existe un 95% de probabilidad de que la SL de
las instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022 y la

disponibilidad de recursos estén significativamente correlacionadas.

32



Sexta hipétesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre estabilidad y satisfaccién laboral
docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022.
Ha: Existe una correlacion significativa entre estabilidad y satisfaccion laboral

docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022.

Tabla 11

Prueba de correlacion entre estabilidad y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Estabilidad Coeficiente de correlacion 430"
Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

Con un coeficiente de correlacion de (rho=0,430), el cuadro 11 demuestra
una asociacion moderada entre las variables estabilidad y SL. El hecho de que
las variables objeto de estudio tengan una asociacion significativa, como
demuestra el valor p de 0,000, que es inferior al valor de decisién de 0,05,
significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. Por lo tanto, se puede asegurar con un 95% de confianza que
existe una asociacion sustancial entre la estabilidad y la SL en las instituciones
educativas catdlicas de la UGEL 03, Lima, 2022.
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Séptima hipétesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre claridad y coherencia en la
direccion y satisfaccién laboral docente en instituciones educativas parroquiales
de la UGEL 03, Lima, 2022.

Ha: Existe una correlacion significativa entre claridad y coherencia en la direcciéon
y satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la
UGEL 03, Lima, 2022.

Tabla 12

Prueba de correlacion entre claridad y coherencia en la direccion y satisfaccion

laboral
Satisfaccion
laboral
Rho de Claridad y Coeficiente de correlacion 463"
Spearman  coherencia en Sig. (bilateral) ,000
la direccion N 78

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

Con un coeficiente de correlacion de (rho=0,463), la Tabla 12 demuestra
gue existe una asociacion moderada entre las variables claridad y coherencia en
la direccion y SL. Un valor p de significacion de 0,000, que es inferior al valor de
decision de 0,05, confirma que existe significacion entre las variables objeto de
estudio, apoyando la validez de la hipotesis de investigacion y rechazando la
hipétesis nula. En consecuencia, existe un 95% de probabilidad de que la SL en
las instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022, se

correlacionen significativamente con la claridad y coherencia en la direccion.
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Octava hipotesis especifica

Ho: No existe una correlacion significativa entre valores colectivos y satisfaccion
laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima,
2022.

Ha: Existe una correlacion significativa entre valores colectivos y satisfaccion
laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03, Lima,
2022.

Tabla 13

Prueba de correlacion entre valores colectivos y satisfaccion laboral

Satisfaccion

laboral
Rho de Valores Coeficiente de correlacion 567"
Spearman  colectivos Sig. (bilateral) ,000
N 78

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

La tabla 13 revela que existe una asociacion moderada entre las variables
valores colectivos y satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de
(rho=0,567). Un valor p de significacion de 0,000, inferior al valor de decision de
0,05, confirma que existe significacion entre las variables objeto de estudio,
apoyando la validez de la hipotesis de investigacion y rechazando la hipétesis
nula. Por lo tanto, existe un 95% de probabilidades de que la asociacidén entre
valores colectivos y satisfaccion laboral docente en las instituciones educativas

catélicas de la UGEL 03, Lima, 2022 sea significativa.
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V. DISCUSION

En el presente capitulo se tendra en cuenta los resultados encontrados
después de vincular las variables CO y SL. Esta fue una investigacion
correlacional que se midi6 a través de la prueba de Rho de Spearman, se manejo
una muestra de 178 docentes, a los cuales se les aplicd dos instrumentos para
recolectar la informacion, previamente, los cuestionarios, pasaron por un
proceso de validacién y confiablidad.

Los resultados fueron encontrados, evidenciando la parte descriptiva de
las variables, que en cuanto al clima organizacional el resultado fue adecuado
en un 77,5%, coincide con el resultado encontrado por Zapata (2022) que
también esta en el nivel adecuado del 51,2%, que si comparamos con el estudio
de Ponce et al. (2023) fue favorable en un 83% al igual que Saltos (2019) con un
98,1% y con Orozco y Diaz (2018) que tuvieron un resultado favorable del 83%,
esto quiere decir que el ambiente es favorable en ambos casos lo cual ayuda a
un mejor desempefio de sus funciones. Lo que no sucede con el Del Angel et al.
(2020) que se considera que debe mejorar y obtuvo el 56%. En términos
generales consideraron que ambas variables se pueden afectar, al haber un
buen clima laboral, la satisfaccion del trabajador también sera buena o darse los
efectos contrarios.

Del mismo modo Hernandez (2022) consider6 como regular el clima
organizacional con un 66,7%, mientras que Rojas (2022) consider6 como alto.
En el caso de Benites (2022) los resultados fueron 50% malo y 50% regular, lo
gue indica que la percepcion de cada trabajador es distinta. Por su parte Alva
(2021) considerd de bueno con un 58,6% y Padilla (2020) encontré que el
ambiente es positivo en un 91,3% a diferencia de Gamarra (2020) que encontro
un ambiente no saludable que estuvo en un 71,74% y Girén (2019) en un nivel
medio del 66,2%. El clima organizacional no solo se da por el ambiente interno
sino externo, pero el ambiente laboral es el que influye en las diferentes areas
de las instituciones, lo cual incide de forma significativa en la productividad
(Paredes y Quiroz, 2021)

En las dimensiones de la variable CO se encontré en las relaciones
interpersonales un nivel regular que equivale al 55,1%, mientras que Girén

(2019) estuvo en el nivel medio con un 72,7% lo que indica que no todos tienen
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una buena relacién entre ellos, Esta dimensién tiene que ver con la forma de
actuar de los trabajadores dentro de la institucion que es muy importante para el
logro de los objetivos (Nieto, 2018)

En la dimension estilo de direccion el nivel fue adecuado en 62,9%,
mientras que en Del Angel et al. (2020) fue satisfactorio con un 44% aqui es muy
importante el liderazgo que tienen los administrativos para lograr eficiencia en
los docentes (Sagredo y Castelld, 2019). En el sentido de pertenencia el nivel
fue adecuado en 87,6%, en cambio en Girdén (2019) estuvo en el nivel medio,
esto tiene que ver con el compromiso que ponen los empleados para el
desarrollo de sus actividades (Nieto, 2022). En la retribucién el nivel fue
adecuado con 75,3% Yy en el estudio de Girén (2019) estuvo en el nivel medio
del 59,7%, esto esta relacionado con el salario que recibe el trabajador, que se
considera muy importante sobre todo si este es acorde al trabajo que
desempeian (Nieto, 2018). La disponibilidad de recursos fue también adecuada
en 80,9%, en la pesquisa de Girén (2019) tuvo nivel medio de 66,2%, alli se
encuentran todos los recursos que son necesarios para el desempefio del
trabajador (Nieto, 2018). En la estabilidad estuvo en 67,4%, siendo adecuado el
resultado, pero en Del Angel et al. (2020) fue satisfactorio en un 42,9%, lo que
lleva a manifestar que es el hecho de permanencia en la institucién que causa
animo en funcion al vinculo que tienen con su centro de trabajo (Nieto, 2018)

En la claridad y coherencia de la direccion fue adecuado en un 85,4%, en
la investigacion de Girén (2019) estuvo en 66,2%, nivel medio, es la que tiene
gue ver con el nivel de compromiso que tienen los trabajadores en funcion a las
normas que son acordadas con los jefes (Nieto, 2018). En los valores colectivos
fue adecuado en 65,2%, segun Girén (2019) estuvo en el nivel medio con el
83,1%, son los valores que cuenta la institucién y que debe haber relacion de
docentes y administrativos para tener coherencia en las acciones (Climént, 2012)

En la segunda variable satisfaccion laboral en los resultados del estudio
el nivel fue alto en 77,5%, esto lleva a afirmar que los trabajadores se sienten
satisfechos con el entorno laboral, este resultado coincide por el encontrado por
Zapata (2022) que tuvo el nivel alto de 82,7%. Por su parte Orozco y Diaz (2018)
consideraron que la satisfaccion laboral fue favorable en un 63%. Asi mismo Del
Angel et al. (2020) percibieron un nivel muy satisfactorio. lo cual lleva a afirmar

gue las condiciones de trabajo son las mas adecuadas que lo trabajadores se
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sienten satisfechos. Por su parte Davila et al. (2021), encontraron un nivel
regular que representa el 80,70%, al igual que Girén (2019) con el 44,2% vy
Hernandez (2022) un nivel moderado de 68,1%. Del mismo modo Rojas (2022)
tuvo un nivel medio del 52,33%. Del mismo modo Alva (2022) tuvo un nivel bueno
y Bazalar y Choquehuanca (2020) consideran que los trabajadores se sienten
satisfechos en su centro trabajo, muy similar al estudio de Saltos (2019) que
estuvieron en 44,9% satisfechos. La satisfaccion laboral se asocia con diferentes
factores que hace sentir bien al trabajador, lo que tiene repercusion en su
identificacion, su responsabilidad con su institucion (Meza, 2017).

En las dimensiones de la satisfaccion laboral el nivel fue alto en la
compatibilidad y apoyo de los colegas con el 79,2%, es la forma de empatizar
con los comparfieros a través de unas buenas relaciones interpersonales dentro
de una institucion (Campuzano, 2019), en el reto de trabajo con 87,6%, en la que
los trabajadores enfrentan ciertos desafios ante las diferentes circunstancias que
se ve reflejado en el desarrollo profesional, en el uso de sus destrezas y
capacidades dentro de la institucion (Campuzano, 2019), en las condiciones de
trabajo 78,7% que esta definido por el ambiente de trabajo y como desarrolla sus
actividades que si no es adecuado va a ir en contra del desarrollo de la institucion
(Campuzano, 2019) y en sistema de recompensas Yy beneficios laborales con el
52,2%, que motiva mucho a los trabajadores cuando son recompensados por su
forma de trabajo, en la que los empleadores deben actuar con justicia, ya que el
trabajador tiene muchas expectativas y que tiene que ver también con la parte
socioldgica de derechos y obligaciones (Satizabal et al., 2021). Estos elementos
son muy importantes en las organizaciones, que deben ser tomadas en cuenta
para sus trabajadores laboren contentos, valorados y motivados.

En lo referente a la comprobacion de las hipotesis se tiene la parte
inferencial, se empieza con el objetivo general que determiné la relacion del
Clima organizacional y la satisfaccion laboral, que a través de la hipotesis general
se buscé la relacion con el coeficiente Rho de Spearman que obtuvo como valor
0,807, cuyo nivel de significancia fue 0,000 que es menor al p valor de 0,5, segun
ello quedo demostrada la hipotesis alterna. Lo que indica un valor alto y positivo,
a mejor clima organizacional, mayor satisfaccién laboral.

Los resultados son corroborados por Hernandez (2022) quien también

tuvo una relacién directa alta (rho=0.715*) en su investigacion sobre los
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profesionales asistenciales del Hospital Naylamp de Chiclayo. Asi también Rojas
(2022) en su estudio a los odontdlogos de una entidad publica, obtuvo
Rho=0,690, quien concluye que entre ambas variables existe una relacion
significativa. Otro resultado similar lo presenta Giron (2019) con un Rho=0.835
en su estudio a los empleados civiles del nosocomio de la FAP. De acuerdo a lo
expresado podemos afirmar que esté presente la teoria del enfoque situacional,
ya que la SL del profesorado estd determinada por el clima de la organizacion,
en este caso, esta determinado por las instituciones educativas parroquiales
(Pujol y Dabos, 2018). Sumado a ello, la teoria de los Dos Factores de Herzberg,
también se pone de manifiesto, ya que los docentes se sienten satisfechos en
su dmbito laboral cuando los factores internos y externos (clima organizacional),
estan manejados adecuadamente. Al analizar lo mencionado, podemos
confirmar que el profesorado se sentira satisfecho en su esfera laboral siempre
y cuando haya un buen clima en su organizacion educativa y se sentira
insatisfecho cada vez que en su organizacion haya un mal clima (Madero, 2019)

En el objetivo 1 se relacioné las relaciones interpersonales con la
satisfaccion laboral se evidencio, que el nivel de significancia fue 0,000 y el
coeficiente (rho=0.437). Con ello, se confirma la existencia de una moderada
relacion con la variable SL. Es decir, al haber positivas relaciones entre los
miembros de la institucion educativa parroquial, hay mas probabilidad que los
docentes se sientan satisfechos en su ambiente laboral. Por este motivo, se
acepta la hipotesis de investigacion y se desestima la hipotesis nula,
evidenciando la relacion significativa entre relaciones interpersonales y SL
docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03. Estos
resultados son confirmados por Giron (2019) a quien también se le hallé una
correlaciéon positiva y alta de de Rh=0,802. Entendiéndose que, segun lo que
indica (Sanchez y Garcia (2017), hay una buena interrelacion entre comparieros.
Segun Arias et al. (2018) habria poca informacién no oficial lo cual no genera
una buena comunicacion y confianza entre los miembros de las instituciones
educativas parroquiales. Segun lo evidenciado, se deberia trabajar en mejorar
las relaciones interpersonales teniendo en cuenta que existe personal entre
contratados por el Estado, nombrados y con contrato fijo o indeterminado,
quienes a su vez son dirigidos por religiosos muy preparados en su campo, pero

a veces, no en el &mbito gerencial.
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En el objetivo 2, se relaciono el estilo de direccion con la SL, se determiné
que hay una relacion moderada con la variable SL, cuyo valor fue con
Rho=0.534. Es decir, el estilo de direccion que se ejecuta en la instituciéon
parroquial repercute en la SL del profesorado. Por ello, se valida la hipotesis de
investigacion y se rechaza la hip6tesis nula. Las investigaciones de Soria (2021)
muestran similares resultados, con un Rho=0.373, quien también acepta su
hipétesis alterna, como el caso de Giron (2019). Surge la necesidad de formar
lideres que generen actitudes positivas en los trabajadores, no basta con
preparacion tedrica de las autoridades de las instituciones educativas.

En el objetivo 3, se busco la relacién del sentido de pertenencia, con la
satisfaccion laboral, se encontré un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de 0.616 denotando una relacion alta. Es por ello que se puede afirmar que
mientras los docentes se sientan mas comprometidos con su institucion
educativa mayor sera la satisfaccion laboral. Debido a esto, se corrobora la
hipétesis de investigacion y se rechaza la hipoétesis nula, en la se plantea que
existe relacion significativa entre sentido de pertenencia y SL docente en
instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03. Semejante resultado es el
de Girén (2019) con un Rho=0.866, quien también tiene una relacion directa alta.
Tomando en cuenta lo mencionado por Nieto (2020) que refiere que cuando
existe mayor sentido de pertenencia mayor es el compromiso del personal.

En el objetivo 4, se indagd por la retribucidén y la SL, se encontré un
rho=0.596 denotando una relacion moderada. Es por ello que se puede afirmar
gue el sueldo esta relacionado con la SL de los docentes. Se rechaza la hipotesis
nula y se confirma la hipoétesis alterna. En la investigacion de Girén (2019)
también se admite la hipdtesis alterna, en su caso el Rho=0,793. Cabe sefalar
la importancia de lo dicho por Osorio (2016) cuando manifiesta a través de la
teoria de la equidad, logrando con ello la satisfaccion del docente al sentir que
percibe similar sueldo que sus colegas por el mismo tipo de funciones que
desempenia.

En el objetivo 5 se relacion6 la disponibilidad de recursos con la SL, se
hallé con el coeficiente de correlacion rho=0.252 que indica una relaciéon baja. Es
por ello que se puede afirmar que la disposicién que tiene la institucién educativa
al proporcionar los recursos necesarios para el desarrollo de la labor docente

esta relacionada con el bajo resultado encontrado. Debido a esto, se rechaza la
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hipotesis nula y se valida la hipétesis alterna, es decir existe relacidn significativa
entre disponibilidad de recursos y SL docente en instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022. Similar resultado presenta Soria (2021)
con un Rho=0.322, también con un nivel bajo. Tradicionalmente, el docente esta
acostumbrado a usar su ingenio, para trabajar con el poco material que tiene en
la institucion educativa, por ello, esta dimension tiene el menor coeficiente de
correlacion.

En el objetivo 6, se busco determinar la relacion de la estabilidad con la
SL, se hallé con el coeficiente de correlacion de rho=0.430, que mostré una
relacion moderada. Es por ello que se puede afirmar que la estabilidad de un
docente de colegio esta medianamente relacionada con la satisfaccion laboral.
Se valida la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula, es decir existe
relacion significativa entre ellas. Se aproxima a los resultados hallados por Soria
(2021) con un Rho=0.366. Por otro lado, se reafirma lo dicho por Nieto (2018) la
estabilidad es brindada por las instituciones por un buen desempefio del
empleado.

En el objetivo 7 se buscé determinar la asociacion de la claridad y
coherencia en la direccion con la SL, se hallé un coeficiente de correlacion de
Rho0=0.463 obteniendo una relacion moderada. Con ello, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir existe relacion significativa entre
claridad y coherencia en la direcciéon y SL. En la investigacion de Giron (2019)
también se da una relacion directa y significativa, y la relacion es alta de un
Rho=0.807

En el objetivo 8 se indago por la relacion de los valores colectivos con la
SL, se aplico el coeficiente de correlacion de Rho=0.567, evidenciando una
relacion moderada. Es por ello que se puede afirmar que los valores colectivos
de lainstitucion educativa parroquial afectan la SL de los docentes. Se corroboré
la hipdtesis de investigacion. Similar resultado se encuentra en Girén (2019),
donde el Rho=0.707 y en el caso de Soria (2021) el valor fue Rho=0.311 pero en
ambos casos se admite la hipdtesis alterna. Los colegios parroquiales tienen
valores propios, los cuales lo desarrollan en toda la comunidad educativa, de
distintas formas, en sus paginas sociales, en las sesiones de clase, actividades

grupales, retiros y misiones entre otros.
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V. CONCLUSIONES

Primera

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral (p-valor < 0.05)
con un Rho=0,807 segun las percepciones de los docentes que laboran en las
instituciones parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2022; con lo que queda
demostrada la hip6tesis general.

Segunda

Las relaciones interpersonales se relacionan con la satisfaccion laboral (p-valor
< 0.05) segun Rho=0,437, relacion positiva y moderada, de acuerdo a las
percepciones de los docentes que laboran en las instituciones parroquiales de la
UGEL 03, Lima, 2022, la hipotesis 1 quedd demostrada.

Tercera

El estilo de direccion se relaciona con satisfaccion laboral, (p-valor < 0.05) segun
Rho=0,534, relacién positiva y moderada, segun las percepciones de los
docentes que laboran en la UGEL 03, Lima, 2022; con ello la hipétesis 2 quedd

demostrada.

Cuarta

El sentido de pertenencia se relaciona con la satisfaccion laboral, (p-valor < 0.05)
segun Rho=0,616, que indica unarelacion positiva y alta, segun las percepciones
de los docentes que laboran en la UGEL 03, Lima, 2022; con lo cual queda

demostrada la hipotesis 3.

Quinta

La retribucidon se relaciona con la satisfaccion laboral, (p-valor < 0.05) segun
Rho=0,596, que muestra una relacion positiva y moderada, de acuerdo a las
percepciones de los docentes que laboran en la UGEL 03, Lima, 2022; lo que

lleva a afirmar que la hipétesis 4 quedd demostrada.

Sexta
La disponibilidad de recursos se relaciona con la satisfaccion laboral, (p-valor <

0.05) segun Rho0=0,252, que muestra una relacién débil, de acuerdo a las
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percepciones de los docentes que laboran en la UGEL 03, Lima, 2022; con lo
cual qued6 demostrada la hipotesis 5.

Séptima

La estabilidad en el trabajo se relaciona con la satisfaccion laboral, (p-valor <
0.05) segun Rho=0,430, que muestra una relacion moderada y positiva segun
las percepciones de los docentes que laboran en la UGEL 03, Lima, 2022; lo que
lleva a afirmar que la hipétesis 6 qued6 demostrada.

Octava

La claridad y coherencia en la direccion se relaciona con la satisfaccién laboral,
(p-valor < 0.05) segun Rho=0,463, que indica que la relacion es moderada y
positiva, de acuerdo a las percepciones de los docentes que laboran en la UGEL
03, Lima, 2022; con lo cual se puede afirmar que la hipotesis 7 fue demostrada.

Novena

Los valores colectivos se relacionan con la satisfaccion laboral, (p-valor < 0.05)
segun Rho=0,567 que muestra una relacibn moderada y positiva, segun las
percepciones de los docentes que laboran en la UGEL 03, Lima, 2022; con ello

la hipotesis 8 quedo demostrada.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

A los promotores y directores de las instituciones educativas parroquiales, como
lideres y con poder de toma de decisiones, se sugiere priorizar la atencion y
mejora del clima organizacional entre sus trabajadores, lo cual va a repercutir
positivamente en la plana docente, generando satisfaccidn laboral y eficiencia en
el trabajo diario. Se debe realizar mediciones periddicas, a través de entrevistas,
cuestionarios anonimos, buzén de sugerencias para atender las necesidades de
los docentes. Implementar planes de mejora, realizando charlas, coaching
empresarial, asi como el trato igualitario para todos, fomentando la

horizontalidad entre todos los trabajadores.

Segunda

A los directivos de las instituciones educativas parroquiales, se propone las
buenas relaciones interpersonales, promoviendo la interaccion ludica y
recreativa entre todo el personal, incluyendo el personal de mantenimiento,
administrativo y de limpieza, ya que con ellos también interactian en el dia a dia.
Se sugiere crear espacios de camaraderia entre todos los integrantes de la
institucion, puede ser festejar los cumplearios a fin de cada mes, celebrar algun
acontecimiento personal, entre otros. También se debe impulsar el trabajo en

equipo.

Tercera

A los directivos de las instituciones educativas parroquiales, se recomienda tener
un buen estilo en la direccion, afianzando el liderazgo en sus instituciones ya que
es la clave para tener buen clima organizacional. A través del buen ejemplo, de
saber escuchar al equipo, la practica de la comunicacién efectiva, identificar las
fortalezas del equipo, ser flexible y adaptable y brindar retroalimentacion
honesta. Asi como, la capacitacion y entrenamiento en habilidades de manejo

de personal.

Cuarta
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A la plana directiva de las instituciones educativas parroquiales, se sugiere
afianzar el sentido de pertenencia de sus trabajadores, comunicando a todos los
docentes los proyectos y logros, no solo institucionales, sino también los que se
desarrollan en las diversas areas y niveles para que el personal se sienta
involucrado con lo que sucede dentro de la institucion. Otra forma, es a través
de la consolidacion de relaciones de colaboracion, el cual se llega a desarrollar
cuando el lider apoya al equipo e incentiva la colaboracion entre los miembros
de la institucién. En otras palabras, cuando el docente y cualquier colaborador
percibe que sus jefes se preocupan por su bienestar, aumenta el sentido de
pertenencia. Ademas, se puede implementar el proceso de onboarding, donde

un personal antiguo guie al nuevo miembro en su adaptacién a la empresa.

Quinta

A las y los promotores de las instituciones educativas parroquiales, se les sugiere
afianzar la valoracion a sus docentes a traves de la retribucion, la cual no solo
se refiere a lo econdmico sino también a la distincion en el trato, el cual debe ser
de agradecimiento hacia el colaborador. La compensacion por las horas
adicionales no solo se retribuye con dinero sino con consideraciones a los
trabajadores en asuntos personales, o dias libres cuando no hay mucho trabajo.
Es importante, por otro lado, también compensar justamente a los docentes
privados de plazo indeterminado, que no suelen pedir aumento. Otra forma de
practicar la retribucion en los docentes es con el reconocimiento laboral, por
ejemplo, al docente que tienen iniciativas pedagodgicas 0 constantemente
participan proponiendo alternativas de solucion a los problemas diarios, se debe
celebrar en publico y en privado los aportes. También se puede implementar

bonos o dias libres.

Sexta

A las y los directivos de las instituciones educativas parroquiales, se sugiere
proporcionar los recursos que requieren el personal docente y que a veces no
se suele entregar, ya sea por costumbre de la institucion o porque los docentes
no lo solicitan. En ocasiones, los docentes solventan algunos materiales que
utilizan dentro de su practica docente o tutorial en el aula. Al iniciar el bimestre,

a través de las coordinaciones por area, o de forma directa, se debe conversar
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con los docentes sobre sus necesidades y no limitarse a elaborar una lista de
requerimientos y/o sugerencias de materiales para el afio escolar o bimestre.

También sera importante invertir en equipo de trabajo funcional y ergonémico.

Séptima

A la plana directiva y promotores de las instituciones educativas parroquiales, se
propone comunicar, constantemente, sobre el desempeiio laboral de los
docentes de forma personal, no solo contemplar la retroalimentacion de cada
acompafiamiento, sino bimestralmente hacer un diagndstico individual, para que
los docentes privados de plazo determinado puedan ser consciente sobre su
estabilidad laboral.

Octava

A la plana directiva y promotores de las instituciones educativas parroquiales, se
sugiere que la comunicacion debe ser efectiva mas que variada. No sera
relevante tener varios canales de comunicacion si no se aprende a ser un buen
recepto. Por ello, debe haber canales en los que se propicie no sélo la entrega
de informacion, sino en los cuales se busque escuchar a la plana docente, a
través de reuniones presenciales, la cual tiene otra mirada por su experiencia y
su contacto directo con los estudiantes y padres de familia. Ayudara también a
clarificar las metas del equipo. Esto repercutird positivamente en la toma de

decisiones mas acertadas, generando a la vez satisfaccion en el docente.

Novena

A la plana directiva y promotores de las instituciones educativas parroquiales, se
sugiere continuar practicando los valores institucionales en los docentes. A las y
los directivos de instituciones educativas particulares y estatales, se sugiere
seleccionar valores institucionales, para practicarlos en todas las dinamicas
interpersonales de su institucién, ademas de definirlos en términos de conductas
especificas; los cuales van a contribuir en mejorar la calidad docente, el servicio
educativo y la imagen de la institucion. Practica de valores por parte de las
autoridades, participando en las capacitaciones con su personal. Eliminar las
amenazas y castigos. Practicar el refuerzo positivo, es decir elogiar al personal

inmediatamente mencionando el comportamiento reconocido.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral docente en instituciones educativas parroquiales de la UGEL 03. Lima, 2022

Autor: Mirtha Estela Pefia Moreno
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Hipotesis general
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clima organizacional y
satisfacciéon laboral docente
en instituciones educativas
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satisfaccién laboral docente
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estlo de direccion vy
satisfaccién laboral docente
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satisfaccién laboral docente
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retribuciébn y  satisfaccion
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Lima, 2022

Objetivo especifico 2
Verificar la relacién entre
estio de direccion 'y
satisfaccién laboral docente
en instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Objetivo especifico 3
Probar la relacién entre
sentido de pertenencia y
satisfaccién laboral docente
en instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Objetivo especifico 4
Confirmar la relacién entre
retribucioén y satisfaccion
laboral docente en
instituciones educativas

Existe relaciéon significativa
entre clima organizacional y
satisfaccién laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipotesis especificas
Hipotesis especifica:1

Existe relacién significativa
entre relaciones
interpersonales y satisfaccion
laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipotesis especifica:2

Existe relaciéon significativa
entre estilo de direccion y
satisfaccion laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipodtesis especifica:3

Existe relacion significativa
entre sentido de pertenencia y
satisfaccion laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipoétesis especifica 4

Existe relacion significativa
entre retribucion y satisfaccién
laboral docente en
instituciones educativas

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
-Colaboracién
Relaciones mutua. Escala: ordinal | Adecuado
interpersonales -Respetoy 1-5 (140 - 190)
P consideracion. Escala de
Likert Regular
-Respaldo de (89 — 139)
. . L superiores ) Nunca (1)
Estilo de direccion -Buena relacion 6-10 Casinunca (2) | 'nadecuado
de los directivos A veces (3) (38 -88)
-Identificacion Casi siempre
Sentido de_: conla I;E. 11-15 (4)
pertenencia -Empatiza con Siempre (5)
aspiraciones
-Salarios justos
Retribucion -Ambiente _apto 16 - 20
para realizar
labores
Disponibilidad de | BieNes y
P materiales 21-25
recursos )
necesarios
Estabilidad -Justicia_en - la 26-29
permanencia
Claridad y
coherencia en la -Comunicacién 30-34
direccién
. -Relaciéon entre
Valores colectivos areas 35-38
Variable(Y): SATISFACCION LABORAL
Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores rangos
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¢Qué relacién existe entre
disponibilidad de recursos y
satisfacciéon laboral docente
en instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 20227

¢Qué relacién existe entre
estabilidad y satisfaccion
laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 20227

¢Qué relacién existe entre
claridad y coherencia en la
direccion y  satisfaccion
laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 20227

¢Qué relacién existe entre
valores colectivos y
satisfaccién laboral docente
en instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 20227

parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Objetivo especifico 5
Evidenciar la relacién entre
disponibilidad de recursos y
satisfaccion laboral docente
en instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 2022

Objetivo especifico 6
Comprobar la relacion entre
estabilidad y satisfaccion
laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 2022

Objetivo especifico 7
Verificar la relacién entre
claridad y coherencia en la
direccibn y  satisfaccién
laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 2022

Objetivo especifico 8
Probar la relacion entre
valores colectivos y
satisfacciéon laboral docente
en instituciones educativas
parroquiales, de la UGEL 03,
de Lima, 2022

parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipotesis especifica 5

Existe relaciéon significativa
entre disponibilidad de
recursos y satisfaccion laboral
docente en instituciones
educativas parroquiales de la
UGEL 03, Lima, 2022

Hipotesis especifica 6

Existe relacién significativa
entre estabilidad y satisfaccion
laboral docente en

instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipotesis especifica 7

Existe relaciéon significativa
entre claridad y coherencia en
la direcciobn y satisfaccion
laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Hipotesis especifica 8

Existe relaciéon significativa
entre valores colectivos vy
satisfaccion laboral docente en
instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03,
Lima, 2022

Compatibilidad y

-Adaptabilidad
-Solidaridad

apoyo de colegas -Trabajo en equipo 1-7
-Atencion en el
puesto de trabajo.
Reto del trabajo -Aptitudes 8-14
-Capacitaciones.
-Instalaciones 15-21
Condiciones de fisicas
trabajo -Distribucion
del espacio
-Comodidad
Sistema de -Salario 22.925
Recompensas -Reconocimientos
y Beneficios de logros
Laborales -Ascensos

Ordinal
Escala de
Likert

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre
@

Siempre (5)

Alto
(92-125)
Medio
(58-91)

Bajo
(25-27)
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
Paradigma: Positivista
Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Béasico
Nivel: Relacional

Disefio: No experimental,
Correlacional-causal

Método: Hipotético-Deductivo

Esquema:

OxyOy mmmm) O,

M=muestra
Oxy Oy en O,

POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: 329 docentes de los
colegios parroquiales de las
UGEL 03

Tipo de muestra: probabilistico
aleatorio simple.

Tamafio de muestra: 178
docentes

Férmula de la muestra:

CALCULO DEL TAMARO DE LA MUESTRA

Para obtener el tamafio o2 |s muestrz aplicaremos [a fermula establecida por Cochran (1963),
i cuglse describe a continuacién

Dorde:

= Tamaio mussial

B = Nivel de confianza elegide,

Py Qe Probabiidad deéeio y fracas(valor = S0),
] = Pobacidn,

B = sty

ET

TECNICAS E INSTRUMENTOS
Variable X: Clima organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de
encuesta

Autor: Pefia (2022)

Adaptado: Benites (2022)

Variable Y: Satisfaccion laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de
encuesta

Autor: Pefia (2022)

Adaptado: Ruiz (2021)

Descriptiva
Se usaran tablas con frecuencias y valores absolutos se
presentard en tablas y gréafico de barras,

Inferencial
La contrastacion de la hipétesis se hard con la prueba de
Regresion Logistica Ordinal (RLO).

Nivel relacional: Rho de Spearman (rho)
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional

Variable Definicion Def|n|c;|on Dimensiones Indicadores ftems Escalas Niveles
conceptual operacional
Asociacion o Esta variable esta -Colaboracién 1-5
conjunto de compuesta por Relaciones mutua
propiedades ocho dimensiones, | interpersonales | -Respeto y
medibles de un las cuales son: consideracion
ambiente de Relaciones -Respaldo de 6-10
trabajo que a su interpersonales, Estilo de superiores Ordinal Adecuado
vez interactlan Estilo de direccion, direccién -Buena relacion (140 -
con los Sentido de con directivos Escalade | 190)
individuaos del pertenencia, -ldentificaciéon 11-15 Likert
medio laboral Retribucion, Sentido de con la I.E. Regular
(Victoriano, E. Disponibilidad de pertenencia -Empatiza  con (1) (89 — 139)
CLIMA 2017) recursos, aspiraciones Nunca
ORGANIZA Estabilidad, -Salarios justos 16 - 20 (2) Inadecuad
= Claridad y L -Ambiente  apto Casi nunca | 0 (38 —88)
CIONAL . Retribucién P
coherencia en la para realizar (3)
direccion, valores labores A veces
colectivos. Estas . o -Bienes 21- 25 4
seran medidas a Disponibilidad |\ iales Y éa)si
través del derecursos | o esarios siempre
cuestionario de tipo N JJusticia en la| 26-29 (5)
Likert Estabilidad permanencia Siempre
comprendidas en Claridady | -Comunicacién 30-34
38 items. coherencia en la
direccion
Valores -Relaciéon  entre 35-38
colectivos. areas
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Matriz de operacionalizacion de la variable de satisfaccion laboral

Definiciéon

Definiciéon

Dimensiones

Variable conceptual operacional Indicadores Items Niveles Escalas

El estado de La variable se - Adaptabilidad

animo, definido medira mediante Compatibilidad | -Solidaridad

por la actitud y el | las dimensiones y apoyo de -Trabajo en 1-7

comportamiento Compatibilidad y colegas equipo

relacionado con apoyo de colegas,

ellos, que muestra | Reto del trabajo, - Atencién en el Ordinal Alto

el sentimiento Condiciones de puesto de (92-125)

general de la trabajo y Sistema Reto del trabajo | trabajo. 8-14 Escala de

situacion en el de Recompensas y -Aptitudes Likert Medio

trabajo, es decir, Beneficios -Capacitaciones (58-91)
SATISEAC- | tenerun tale.nto Laborale;, a traves _Instalaciones Nunca (1) _
CION pe:\rsonal activoy Qel cuestionario de fisicas Casi nunca Bajo
LABORAL | ©ficaz quele tipo Likert, las Condiciones de | -Distribucion (2) (25-27)

permita a una cuales estan : : 15-21

. trabajo del espacio A veces (3)

persona alcanzar | comprendidas en -Comodidad Casi

el des_empeno 25 items. siempre (4)

organizacional. Siempre

(Vargas y Flores, _ 5)

2019). Sistema de :Salarlo

Recompgnsas Reconocimientos 22-25
y Beneficios de loaros
Laborales 9
-Ascensos
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Anexo 3: Certificado de Validacién de Juicio de Expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

NQ

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia
2

Claridad
3

Sugerencias

DIMENSION 1: Relaciones interpersonales

Si

N
(o)

Si

N
o

Si

N
o

01

Los miembros de la institucidon educativa toman en cuenta mis
opiniones.

X

X

X

02

Soy aceptado(a) en el nivel educativo al que pertenezco.

03

Mis colegas son cercanos a mi.

04

Mis colegas me hacen sentir comodo.

05

Mi grupo de trabajo valora mis aportes.

XXX |X

XXX |X

XX [ X | X

DIMENSION 2: Estilos de direccion

06

La direccidn propicia una atmosfera de confianza con los docentes.

07

Los directivos tienen un trato cordial.

08

Mi superior, generalmente, apoya las decisiones que tomo.

09

Las ordenes impartidas por los directivos son justas.

10

Mis superiores confian en mi equipo de trabajo.

XX [X [ X[ X

XX [X [ X[ X

XX XX [X

DIMENSION 3: Sentido de pertinencia

11

Entiendo bien los beneficios que tengo en mi institucion educativa.

x

x

x

12

Me identifico con los valores y principios de mi institucion educativa
parroquial.

13

Me siento alegre cuando conozco los logros de mi institucién educativa
parroquial.

14

Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la institucion
educativa.

15

Siento que contribuyo en el buen nombre de mi institucién educativa.

DIMENSION 4: Retribucién

16

Me interesa el futuro de mi institucién educativa.
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17

Recomiendo, entre mis contactos, a la institucién educativa donde X X X
laboro.

18 | Siento orgullo de formar parte de mi institucion educativa. X X X

19 | La institucion educativa me reconoce el tiempo extra que haya laborado. | x X X

20 | No seria mas feliz en otra institucion. X X X
DIMENSION 5: Disponibilidad de recursos

21 | Dispongo de los materiales logisticos adecuados (mota, plumoén o tiza, X X X
lapiceros) para realizar mi trabajo dentro del aula.

22 | Dispongo de la documentacién pedagdgica necesaria para realizar mi X X X
planificacion curricular.

23 | Se dispone de equipos multimedia que facilita el trabajo. X X X

24 | Dispongo de informacion precisa para realizar mi trabajo. X X X

25 | Cuando participo en algun proyecto se me proporciona lo necesario X X X
para ejecutarlo.
DIMENSION 6: Estabilidad

26 | La institucién educativa, renueva al personal docente, teniendo en X X X
cuenta su desempefio.

27 | La institucion educativa brinda estabilidad laboral. X X X

28 | La permeancia en los cargos de confianza no depende de preferencias | x X X
personales.

29 | De mi buen desempefio depende mi permanencia en el cargo. X X X
DIMENSION 7: Caridad y coherencia en la direccion

30 | Entiendo de manera clara y precisa las actividades y proyectos de mi X X X
institucion educativa.

31 | Conozco bien como mi institucién educativa esta logrando sus metas. X X X

32 | Las actividades programadas contribuyen a la mejora de la calidad X X X
educativa.

33 | Las autoridades y promotoria dan a conocer los logros de la institucion | x X X

educativa.
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34 | Las metas educativas propuestas en los documentos de gestion tienen | x X X
una redaccion sencilla.
DIMENSION 8: Valores colectivos

35 | El trabajo en equipo con otros docentes es bueno. X X X

36 | Cuando necesito informacién de otras areas lo puedo conseguir X X X
facilmente.

37 | Cuando los resultados no son los esperados, mis colegas y autoridades | x X X
aceptan su responsabilidad.

38 | Las autoridades de mi institucion educativa resuelven los problemas en | x X X
lugar de responsabilizar y justificarse.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Vasquez Mondragén, Walter Manuel

Especialidad del validador: Metoddlogo

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

DNI: 40769191

Dia 20 de diciembre del 2022

//,/77
~_ /7
74&
Dr. Walter Mané iSquez Mondragén
DMNI N°40769191

Telf. 966905999
Docente de la Escuela de Posgrado UCV
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

(o]

" "DIMENSION 1: Compatibilidad y apoyo de colegas R R

01 | Los objetivos y responsabilidades en mi trabajo docente son claras, X X X
siendo f4cil adaptarse a cualquier cambio.

02 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece la institucién | x X X
educativa.

03 | La solidaridad es una virtud caracteristica entre mis colegas y X X X
autoridades de mi institucion educativa.

04 | Mis colegas siempre estan dispuestos a ayudarse entre si para cumplir | x X X
con las funciones.

05 | La institucién educativa se preocupa por las necesidades basicas del X X X
personal docente.

06 | os docentes realizan actividades diarias en equipo. X X X

07 | Es sencillo trabajar en equipo, compartiendo tareas de manera X X X
equitativa y justa.
DIMENSION 2: Reto del trabajo

08 | Demuestro interés constante en mi labor docente. X X X

09 | La institucién educativa asigna al personal docente con cargos segln su | X X X
perfil.

10 | Mis conocimientos estan conforme al grado y area que ensefio X X X
actualmente en la institucion educativa.

11 | Siento que puedo desarrollar mis habilidades en las diversas tareas X X X
encomendadas.

12 | Las capacitaciones me ayudan a mejorar el cumplimiento de mi labor X X X
docente.

13 | La institucién educativa, periédicamente, se encarga de capacitar al X X X

personal con cursos de actualizacion.
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14 | Las capacitaciones que recibo, por parte de mi institucion educativa, X X X
permiten mi desarrollo profesional.
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo

15 | Las instalaciones de mi institucion educativa garantizan mi seguridady | x X X
la de mis estudiantes.

16 | Las aulas cuentan con ventilacion e iluminacion adecuada que facilitan | x X X
mi labor docente.

17 | La cantidad de estudiantes y distribucion de carpetas por aula facilitan X X X
mi labor.

18 | Las aulas cuentan con recursos para hacer mas eficaz el proceso de X X X
ensefianza — aprendizaje.

19 | Existe un ambiente de confraternidad que facilita el desempefio de mis | x X X
funciones.

20 | En mi institucion educativa, se puede expresar opiniones con franqueza, | x X X
sin temores ni represalias.

21 | El nombre y prestigio de la institucion educativa me hace sentir X X X
orgulloso.
DIMENSION 4: Sistema de Recompensas y Beneficios Laborales

22 | La institucién educativa me reconoce econémicamente las horas que X X X
dedico a las diferentes actividades planificadas.

23 | Sjento que el sueldo que recibo es adecuado a mi jornada laboral. X X X

24 | El reconocimiento de los logros alcanzados se realiza bajo un proceso X X X
de evaluacion objetiva.

25 | La institucién educativa genera oportunidades para asumir nuevas X X X
responsabilidades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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Apellidos y nombres del juez validador: Vasquez Mondragén, Walter Manuel

Especialidad del validador: Metod6logo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

DNI: 40769191

Dia 20 de diciembre del 2022

/ ;
Dr. Walter Mar)w Mondragon

DMI N°40769191
Telf. 966905999
Docente de la Escuela de Posgrado UCV
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

NQ

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia
2

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Relaciones interpersonales

Si

No

Si

No

Si

No

01

Los miembros de la institucidon educativa toman en cuenta mis
opiniones.

X

X

X

02

Soy aceptado(a) en el nivel educativo al que pertenezco.

03

Mis colegas son cercanos a mi.

04

Mis colegas me hacen sentir comodo.

05

Mi grupo de trabajo valora mis aportes.

XX | X | X

XX | X | X

XX | X | X

DIMENSION 2: Estilos de direccion

06

La direccion propicia una atmosfera de confianza con los docentes.

07

Los directivos tienen un trato cordial.

08

Mi superior, generalmente, apoya las decisiones que tomo.

09

Las ordenes impartidas por los directivos son justas.

10

Mis superiores confian en mi equipo de trabajo.

XXX [X|X

XX [ X [X|X

XX [ XX | X

DIMENSION 3: Sentido de pertinencia

11

Entiendo bien los beneficios que tengo en mi institucion educativa.

x

x

x

12

Me identifico con los valores y principios de mi institucion educativa
parroquial.

13

Me siento alegre cuando conozco los logros de mi institucién educativa
parroquial.

14

Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la institucion
educativa.

15

Siento que contribuyo en el buen nombre de mi institucién educativa.

DIMENSION 4: Retribucién

16

Me interesa el futuro de mi institucién educativa.

X

x

X

17

Recomiendo, entre mis contactos, a la institucion educativa donde
laboro.
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18

Siento orgullo de formar parte de mi institucion educativa.

19 | La institucién educativa me reconoce el tiempo extra que haya
laborado.

20 | No seria mas feliz en otra institucion.
DIMENSION 5: Disponibilidad de recursos

21 | Dispongo de los materiales logisticos adecuados (mota, plumén o tiza,
lapiceros) para realizar mi trabajo dentro del aula.

22 | Dispongo de la documentacion pedagdégica necesaria para realizar mi
planificacion curricular.

23 | Se dispone de equipos multimedia que facilita el trabajo.

24 | Dispongo de informacién precisa para realizar mi trabajo.

25 | Cuando participo en algin proyecto se me proporciona lo necesario
para ejecutarlo.
DIMENSION 6: Estabilidad

26 | La institucion educativa, renueva al personal docente, teniendo en
cuenta su desempefio.

27 | La institucién educativa brinda estabilidad laboral.

28 | La permeancia en los cargos de confianza no depende de preferencias
personales.

29 | De mi buen desempefio depende mi permanencia en el cargo.
DIMENSION 7: Caridad y coherencia en la direccion

30 | Entiendo de manera clara y precisa las actividades y proyectos de mi
institucion educativa.

31 | Conozco bien como mi institucion educativa esta logrando sus metas.

32 | Las actividades programadas contribuyen a la mejora de la calidad
educativa.

33

Las autoridades y promotoria dan a conocer los logros de la institucién
educativa.
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34 | Las metas educativas propuestas en los documentos de gestién tienen | x X X
una redaccion sencilla.
DIMENSION 8: Valores colectivos
35 | El trabajo en equipo con otros docentes es bueno. X X X
36 | Cuando necesito informacion de otras areas lo puedo conseguir X X X
facilmente.
37 | Cuando los resultados no son los esperados, mis colegas y autoridades | x X X
aceptan su responsabilidad.
38 | Las autoridades de mi institucién educativa resuelven los problemas en | x X X
lugar de responsabilizar y justificarse.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Nizama Arenas, José Manuel

Especialidad del validador: Mg. En Educacién/ Docencia y Gestion

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensiéon especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

DNI: 06025245

Dia 20 de diciembre del 2022

José M. Niz;"rr;s'&;'r‘n"f;w / / ’
Mg. En Educacitn / Docencia y Geatién
Lic. En Educacion Matemdtica 9 e e

/ SHEE
Firma dekm Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

(o]

" "DIMENSION 1: Compatibilidad y apoyo de colegas R e e

01 | Los objetivos y responsabilidades en mi trabajo docente son claras, X X X
siendo f4cil adaptarse a cualquier cambio.

02 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece la institucién | x X X
educativa.

03 | La solidaridad es una virtud caracteristica entre mis colegas y X X X
autoridades de mi institucion educativa.

04 | Mis colegas siempre estan dispuestos a ayudarse entre si para cumplir | x X X
con las funciones.

05 | La institucién educativa se preocupa por las necesidades basicas del X X X
personal docente.

06 | os docentes realizan actividades diarias en equipo. X X X

07 | Es sencillo trabajar en equipo, compartiendo tareas de manera X X X
equitativa y justa.
DIMENSION 2: Reto del trabajo

08 | Demuestro interés constante en mi labor docente. X X X

09 | La institucién educativa asigna al personal docente con cargos segln su | X X X
perfil.

10 | Mis conocimientos estan conforme al grado y area que ensefio X X X
actualmente en la institucion educativa.

11 | Siento que puedo desarrollar mis habilidades en las diversas tareas X X X
encomendadas.

12 | Las capacitaciones me ayudan a mejorar el cumplimiento de mi labor X X X
docente.

13 | La institucién educativa, periédicamente, se encarga de capacitar al X X X

personal con cursos de actualizacion.
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14 | Las capacitaciones que recibo, por parte de mi institucion educativa, X X X
permiten mi desarrollo profesional.
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo

15 | Las instalaciones de mi institucion educativa garantizan mi seguridady | x X X
la de mis estudiantes.

16 | Las aulas cuentan con ventilacion e iluminacion adecuada que facilitan | x X X
mi labor docente.

17 | La cantidad de estudiantes y distribucion de carpetas por aula facilitan X X X
mi labor.

18 | Las aulas cuentan con recursos para hacer mas eficaz el proceso de X X X
ensefianza — aprendizaje.

19 | Existe un ambiente de confraternidad que facilita el desempefio de mis | x X X
funciones.

20 | En mi institucion educativa, se puede expresar opiniones con franqueza, | x X X
sin temores ni represalias.

21 | El nombre y prestigio de la institucion educativa me hace sentir X X X
orgulloso.
DIMENSION 4: Sistema de Recompensas y Beneficios Laborales

22 | La institucién educativa me reconoce econémicamente las horas que X X X
dedico a las diferentes actividades planificadas.

23 | Sjento que el sueldo que recibo es adecuado a mi jornada laboral. X X X

24 | El reconocimiento de los logros alcanzados se realiza bajo un proceso X X X
de evaluacion objetiva.

25 | La institucién educativa genera oportunidades para asumir nuevas X X X
responsabilidades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] N

o

aplicable[ ]



Apellidos y nombres del juez validador: Nizama Arenas, José Manuel DNI: 06025245

Especialidad del validador: Mg. En Educacion/ Docencia y Gestion

o B Dia 20 de diciembre del 2022
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

............................
........................

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir Mg.JE?\sE?iug'cibnwz/ama A""y"“ ) //

Lic. En Educacion Matemdtica ]

7/ A\

/ ]
Firma demformante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CLIMA ORGANIZACIONAL

NQ

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Relaciones interpersonales

Si

No

Si

No

Si

No

01

Los miembros de la institucidon educativa toman en cuenta mis
opiniones.

X

X

X

02

Soy aceptado(a) en el nivel educativo al que pertenezco.

03

Mis colegas son cercanos a mi.

04

Mis colegas me hacen sentir comodo.

05

Mi grupo de trabajo valora mis aportes.

XX | X | X

XX | X | X

XX | X | X

DIMENSION 2: Estilos de direccion

06

La direccion propicia una atmosfera de confianza con los docentes.

07

Los directivos tienen un trato cordial.

08

Mi superior, generalmente, apoya las decisiones que tomo.

09

Las ordenes impartidas por los directivos son justas.

10

Mis superiores confian en mi equipo de trabajo.

XX | X [X]| X

XX | X [X]| X

XX | X | XX

DIMENSION 3: Sentido de pertinencia

11

Entiendo bien los beneficios que tengo en mi institucion educativa.

x

x

x

12

Me identifico con los valores y principios de mi institucion educativa
parroquial.

x

13

Me siento alegre cuando conozco los logros de mi institucién educativa
parroquial.

14

Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la institucion
educativa.

15

Siento que contribuyo en el buen nombre de mi institucién educativa.

DIMENSION 4: Retribucién

16

Me interesa el futuro de mi instituciéon educativa.
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17

Recomiendo, entre mis contactos, a la institucién educativa donde X
laboro.

18 | Siento orgullo de formar parte de mi institucion educativa. X

19 | La institucion educativa me reconoce el tiempo extra que haya laborado. X

20 | No seria mas feliz en otra institucion. X
DIMENSION 5: Disponibilidad de recursos

21 | Dispongo de los materiales logisticos adecuados (mota, plumoén o tiza, X
lapiceros) para realizar mi trabajo dentro del aula.

22 | Dispongo de la documentacién pedagdgica necesaria para realizar mi X
planificacion curricular.

23 | Se dispone de equipos multimedia que facilita el trabajo. X

24 | Dispongo de informacion precisa para realizar mi trabajo. X

25 | Cuando participo en algun proyecto se me proporciona lo necesario para X
ejecutarlo.
DIMENSION 6: Estabilidad

26 | La institucién educativa, renueva al personal docente, teniendo en X
cuenta su desempefio.

27 | La institucion educativa brinda estabilidad laboral. X

28 | La permeancia en los cargos de confianza no depende de preferencias X
personales.

29 | De mi buen desempefio depende mi permanencia en el cargo. X
DIMENSION 7: Caridad y coherencia en la direccion

30 | Entiendo de manera clara y precisa las actividades y proyectos de mi X
institucion educativa.

31 | Conozco bien como mi institucién educativa esta logrando sus metas. X

32 | Las actividades programadas contribuyen a la mejora de la calidad X

educativa.
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33 | Las autoridades y promotoria dan a conocer los logros de la institucion X X
educativa.

34 | Las metas educativas propuestas en los documentos de gestion tienen X X
una redaccion sencilla.
DIMENSION 8: Valores colectivos

35 | El trabajo en equipo con otros docentes es bueno. X X

36 | Cuando necesito informacién de otras areas lo puedo conseguir X X
facilmente.

37 | Cuando los resultados no son los esperados, mis colegas y autoridades X X
aceptan su responsabilidad.

38 | Las autoridades de mi institucion educativa resuelven los problemas en X X
lugar de responsabilizar y justificarse.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Zapata Palomino, Henry Willian
Especialidad del validador: Mg. En docenciay gestién educativa

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

DNI: 10152640

Dia 20 de diciembre del 2022

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

(o]

" "DIMENSION 1: Compatibilidad y apoyo de colegas R e e

01 | Los objetivos y responsabilidades en mi trabajo docente son claras, X X X
siendo facil adaptarse a cualquier cambio.

02 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece la institucién | x X X
educativa.

03 | La solidaridad es una virtud caracteristica entre mis colegas y X X X
autoridades de mi institucion educativa.

04 | Mis colegas siempre estan dispuestos a ayudarse entre si para cumplir | x X X
con las funciones.

05 | La institucién educativa se preocupa por las necesidades basicas del X X X
personal docente.

06 | Los docentes realizan actividades diarias en equipo. X X X

07 | Es sencillo trabajar en equipo, compartiendo tareas de manera X X X
equitativa y justa.
DIMENSION 2: Reto del trabajo

08 | Demuestro interés constante en mi labor docente. X X X

09 | La institucién educativa asigna al personal docente con cargos segln su | X X X
perfil.

10 | Mis conocimientos estan conforme al grado y area que ensefio X X X
actualmente en la institucion educativa.

11 | Siento que puedo desarrollar mis habilidades en las diversas tareas X X X
encomendadas.

12 | Las capacitaciones me ayudan a mejorar el cumplimiento de mi labor X X X
docente.

13 | La institucién educativa, periédicamente, se encarga de capacitar al X X X

personal con cursos de actualizacion.
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14 | Las capacitaciones que recibo, por parte de mi institucion educativa, X X X
permiten mi desarrollo profesional.
DIMENSION 3: Condiciones de trabajo

15 | Las instalaciones de mi institucion educativa garantizan mi seguridady | x X X
la de mis estudiantes.

16 | Las aulas cuentan con ventilacion e iluminacion adecuada que facilitan | x X X
mi labor docente.

17 | La cantidad de estudiantes y distribucion de carpetas por aula facilitan X X X
mi labor.

18 | Las aulas cuentan con recursos para hacer mas eficaz el proceso de X X X
ensefianza — aprendizaje.

19 | Existe un ambiente de confraternidad que facilita el desempefio de mis | x X X
funciones.

20 | En mi institucion educativa, se puede expresar opiniones con franqueza, | x X X
sin temores ni represalias.

21 | El nombre y prestigio de la institucion educativa me hace sentir X X X
orgulloso.
DIMENSION 4: Sistema de Recompensas y Beneficios Laborales

22 | La institucién educativa me reconoce econémicamente las horas que X X X
dedico a las diferentes actividades planificadas.

23 | Sjento que el sueldo que recibo es adecuado a mi jornada laboral. X X X

24 | El reconocimiento de los logros alcanzados se realiza bajo un proceso X X X
de evaluacion objetiva.

25 | La institucién educativa genera oportunidades para asumir nuevas X X X
responsabilidades.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] N

o

aplicable[ ]



Apellidos y nombres del juez validador: Zapata Palomino, Henry Willian
Especialidad del validador: Mg. En docencia y gestion educativa

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

DNI: 10152640

Dia 20 de diciembre del 2022

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos/ Muestra piloto

Variable 1: Clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
N Y
Casos  Valido 25 100,0
Excluida® 0 i)
Total 25 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach M de elementos
937 38

Estadisticas de total de elemento

Media da Waranza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si al
slemento s& ha elemento se ha elementos elemenio se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
WVARDDO0 150,20 324,833 J&TO B34
VARDDON2 149,48 328,260 JET4 B34
WVARDDO03 150,68 F22 727 ATa 836
VARDDO0 150,44 316,173 583 B35
VARDDO0S 149,76 323,190 JJTE B33
WVARDDOME 150,12 314,277 JTAE J833
VARDDOOT 148,72 322,960 J21 B33
VARDDO0E 149,96 324,200 J6948 834
VARDDOND 150,38 328,073 A0 JBa3s
WVARDDO10 | 149,68 328,843 594 JBas
WVARDDO11 149,68 329,310 536 SB35
VARDDO12 148,32 330,977 T B35
VARDDO13 149,32 F29.97F JE10 SB35
VARDDO14 150,92 | 28,410 | 202 | B39
VARDDO1S 149,32 331,560 S04 B35
VARDDO1E 148,12 335,193 585 JBas
VARDDONT | 140,44 335,340 A5 Bar
VARDDO1E 149,36 329,907 A23 JBas
VARDDO1D 150 48 336,343 208 B39
VARDDOZ0 150,40 325,000 ATE B33
WVARDDDZ1 148,60 | 331,417 | JSE8 | JBas
VARDDOZ2 140,44 334,923 508 MB35
VARDDDZD 149,76 339,940 L2573 BarT
VARDDDZ4 148,60 335,000 532 JBas

VARDDIOZS 148,80 330,083 S48 | SB35



Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha
suprimide suprimido corregida suprimido
VAR00026 150.40 329,750 422 936
VARD0027 149,92 333,327 360 937
VAR00028 150,48 317,510 585 935
VARO00029 149,56 331,507 S511 935
_VAR00030 149,52 340.677 213 937
VARO00031 149,64 331,157 589 935
VARO0032 14988 324,693 790 933
VAR00033 149.76 333,357 491 935
VARO0034 149.84 333,140 539 935
VARQ0035 149,72 330,293 551 935
VAR00036 150,00 324,250 726 ,933
VAR00037 150,24 321,690 695 ,933
VAR00038 150,12 324,027 784 ,933
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Variable 2: Satisfaccién laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N Ya
Casos  Valido 25 100,0
Excluido® 0 0
Total l 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
835 25
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Cormrelacidn Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento s& ha
suprimido suprimido corregida suprimidao
WARDOOD 99,56 151,007 AST 934
VARDODO2 99,44 151,923 A37 834
WVAROOD03 99,72 146,043 647 831
WVAROODO4 99,76 142 440 ,759 830
WVARDODDS 99,84 146,973 652 832
WVARDODOG 100,04 142 290 697 931
WVARDODOT 99,76 144 773 738 830
WVAROODOE 99,28 149 377 L6399 832
WARDOD0D 99,96 153,207 330 835
WVARDOD10 99,28 150,043 589 B33
WARDOO11 99,36 150,407 485 934
WVARDOD12 99,52 151,343 327 936
WVARDOD13 99,96 146,707 588 832
VARDOD14 99,84 145,723 548 833
VARDOD15 99,40 149,833 520 833
WVARDOD16 | 99,64 148,573 526 B33
WVARDOD1T 99,80 141,667 691 831
VARDOD18 99,64 148,823 AT3 934
WVARDOD19 99,72 143,293 804 829
WVAROOD20 99,54 139,807 B35 828
WVARDD021 99,40 147,750 736 831
WVARDODZ2 100,16 138,057 L6389 832
WVARDODZ23 100,64 147,323 412 936
WVARDDD24 100,20 142 917 599 832

VARDODZS 100,32 142 227 JGTE A3




Anexo 5: Instrumentos de investigacion

ENCUESTA A DOCENTES DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS PARROQUIALES

Estimado(a) docente: La presente encuesta me servirA como insumo para mi tesis. Las
respuestas son anénimas, cabe precisar que no se socializaran con ninguna otra persona, solo
tiene fines académicos. Por lo que, le solicito responder con total sinceridad los items de las dos
encuestas. Quedo agradecida con su apoyo.

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) docente: Responder con sinceridad, con respecto a su experiencia, en la institucién educativa
gue labora. A continuacién, marque con un aspa (X) dentro del recuadro segin crea conveniente. En el
cuestionario no hay respuestas buenas ni malas.

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)
items 1123

1. Los miembros de la institucién educativa toman en cuenta mis opiniones.

2. Soy aceptado(a) en el nivel educativo al que pertenezco.

3. Mis colegas son cercanos a mi.

4. Mis colegas me hacen sentir cémodo.

5. Mi grupo de trabajo valora mis aportes.

6. La direccion propicia una atmésfera de confianza con los docentes.

7. Los directivos tienen un trato cordial.

8. Mi superior, generalmente, apoya las decisiones que tomo.

9. Las érdenes impartidas por los directivos son justas.

10. Mis superiores confian en mi equipo de trabajo.

11. Entiendo bien los beneficios que tengo en mi institucién educativa.

12. Me identifico con los valores y principios de mi institucion educativa parroquial.

13. Me siento alegre cuando conozco los logros de mi institucion educativa parroquial.

14. Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la institucién educativa.

15. Siento gue contribuyo en el buen nombre de mi institucion educativa.

16. Me interesa el futuro de mi institucion educativa.

17. Recomiendo, entre mis contactos, a la institucion educativa donde laboro.

18. Siento orgullo de formar parte de mi instituciéon educativa.

19. La institucién educativa me reconoce el tiempo extra que haya laborado.

20. No seria mas feliz en otra institucion.

21. Dispongo de los materiales logisticos adecuados (mota, plumon o tiza, lapiceros)
para realizar mi trabajo dentro del aula.

22. Dispongo de la documentacion pedagdgica necesaria para realizar mi planificacion
curricular.

23. Se dispone de equipos multimedia que facilita el trabajo.

24. Dispongo de informacidn precisa para realizar mi trabajo.

25. Cuando participo en algun proyecto se me proporciona lo necesario para ejecutarlo.

26. La institucién educativa, renueva al personal docente, teniendo en cuenta su
desempefio.

27. La institucién educativa brinda estabilidad laboral.

28. La permanencia en los cargos de confianza no depende de preferencias personales.

29. De mi buen desempefio depende mi permanencia en el cargo.

30. Entiendo de manera clara y precisa las actividades y proyectos de mi institucion
educativa.

31. Conozco bien como mi institucién educativa esté logrando sus metas.

32. Las actividades programadas contribuyen a la mejora de la calidad educativa.

33. Las autoridades y promotoria dan a conocer los logros de la institucion educativa.

34. Las metas educativas propuestas en los documentos de gestion tienen una redaccion
sencilla.

35. El trabajo en equipo con otros docentes es bueno.

36. Cuando necesito informacién de otras areas lo puedo conseguir facilmente.

37. Cuando los resultados no son los esperados, mis colegas y autoridades aceptan su
responsabilidad.

38. Las autoridades de mi institucién educativa resuelven los problemas en lugar de
responsabilizar y justificarse.
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ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

A continuacion, marque con un aspa (X) dentro del recuadro segun crea conveniente. En el cuestionario no hay
respuestas buenas ni malas.

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
Items 4
1 | Los objetivos y responsabilidades en mi trabajo docente son claras, siendo
facil adaptarse a cualquier cambio.
2 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece la instituciéon
educativa.
3 | La solidaridad es una virtud caracteristica entre mis colegas y autoridades
de mi institucion educativa.
4 | Mis colegas siempre estan dispuestos a ayudarse entre si para cumplir con
las funciones.
5 | La institucion educativa se preocupa por las necesidades bésicas del
personal docente.
6 | Los docentes realizan actividades diarias en equipo.
7 | Es sencillo trabajar en equipo, compartiendo tareas de manera equitativa y
justa.
8 | Demuestro interés constante en mi labor docente.
9 | Lainstitucion educativa asigna al personal docente con cargos segun su
perfil.
10| Mis conocimientos estadn conforme al grado y area que ensefio
actualmente en la institucion educativa.
11| Siento que puedo desarrollar mis habilidades en las diversas tareas
encomendadas.
12| Las capacitaciones me ayudan a mejorar el cumplimiento de mi labor
docente.
13| Lainstitucién educativa, periddicamente, se encarga de capacitar al
personal con cursos de actualizacion.
14| Las capacitaciones que recibo, por parte de mi institucién educativa,
permiten mi desarrollo profesional.
15| Las instalaciones de mi institucion educativa garantizan mi seguridad y la
de mis estudiantes.
16| Las aulas cuentan con ventilacion e iluminacion adecuada que facilitan mi
labor docente.
17| La cantidad de estudiantes y distribucion de carpetas por aula facilitan mi
labor.
18| Las aulas cuentan con recursos para hacer més eficaz el proceso de
ensefianza — aprendizaje.
19| Existe un ambiente de confraternidad que facilita el desempefio de mis
funciones.
20| En mi institucion educativa, se puede expresar opiniones con franqueza,
sin temores ni represalias.
21| El nombre y prestigio de la institucion educativa me hace sentir orgulloso.
22| La institucién educativa me reconoce econdmicamente las horas que
dedico a las diferentes actividades planificadas.
23| Siento que el sueldo que recibo es adecuado a mi jornada laboral.
24| El reconocimiento de los logros alcanzados se realiza bajo un proceso de
evaluacién objetiva.
25| La institucién educativa genera oportunidades para asumir nuevas
responsabilidades.
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Base de datos

Anexo 6
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123

154
130

45

153
42

165
152
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40

144

152
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136
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Anexo 7: Niveles y rangos

Niveles y rangos_Mirtha

VARIABLES

V1: Clima organizacional

W2: Satisfaccion laboral

DIMENSIOMES V1

D1: Relaciones interpersonales

D2: Estilo de direccion

D3: Sentido de pertenencia

N* items

38

25

N* items

Escalas y valores Puntajes Dif. De puntajes
Max Min
5=Siempre 190 38 152
1=nunca
S=Siempre 125 25 100
1=nunca
Escalas y valores Puntajes Dif. De puntajes
Max Min
5=Siempre 25 5 20
1=nunca
Max Min
S=Siempre 25 5 20
1=nunca
Max Min
S=Siempre 25 5 20
1=nunca

Niveles

Adecuado
Regular
Inadecuado

Alto
Medio
Bajo

Niveles

Adecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

Rangos Valor de equilibrie N* de blogques
L. inferior L. superior
-50 51
50 Diferencia de puntajes entre
F a8 50 elnimera de niveles
58 g1 -33 Diferencia de puntajes entre
= 57 32 el nimera de niveles
Rangos N* de blogques
L. inferior L. superior
19 5 7
12 18 -6 Diferencia de puntajes entre
1 5 elnimera de niveles
L. inferior L. superiar
12 = 18 -5 Diferencia de puntajes entre
II 11 6 el nimero de niveles
L. inferior L. superior
19 5 7
12 13 3 Diferencia de puntajes entre
j 11 & elndmero de niveles
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D4: Retribucidn

D5: Disponibilidad de recursos

D6: Estabilidad

D7: Claridad y coherencia en la direccién

D&: Valores colectivos

S=Siempre
1=nunca

S=Siempre
1=nunca

S5=Siempre
1=nunca

S5=Siempre
1=nunca

S=Siempre
1=nunca

25

Max

25

20

25

Min

Min

Min

Min

Min

20

20

16

20

16

Adecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

Adecuado
Regular
Inadecuado

L. inferior L. superior
12 — 18 -6

7

Diferencia de puntajes entre
el nimera de niveles

L. inferior L. superior
12 o~ 13 -6

7

Diferencia de puntajes entre
el ndmero de niveles

L. inferior L. superior

5

g 14 -5 Diferencia de puntajes entre
= el nimera de niveles
4 8 -4
L. inferior L. superior
19 6 7
12 = 18 -6 Diferencia de puntajes entre

el ndmera de niveles

L. inferior L. superior
3 = 14 5
4 8 -4

5

Diferencia de puntajes entre
el nimero de niveles
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DIMENSIONES V2

N®items Escalas y valores

D1: Compatibilidd y apoyo de colegas

D2: Reto del trabajo

D3: Condiciones de trabajo

D4: Sistema de recompensas y beneficios laborales

7 S5=Siempre
1=nunca
7 S5=Siempre
1=nunca
7 S5=Siempre
1=nunca
4 S5=Siempre
1=nunca

Puntajes
Max Min
35 7
Max Min
35 7
Max Min
35 7
Max Min
20 4

Dif. De puntajes

28

28

28

16

Niveles

Alto
Medio
Bajo

Alto
Medio
Bajo

Alto
Medio
Bajo

Alto
Medio
Bajo

Rangos N* de bloques

L. inferior L. superior

26 = J

16 25 - Diferencia de puntajes entre
j 15 5 el ndmera de niveles
L. inferior L. superior

26 = J

16 25 - Diferencia de puntajes entre
j‘"“" 15 5 el rimers de niveles
L. inferior L. superior

26 = J

16 25 -9 Diferencia de puntajes entre
j‘"“" 15 5 el rimers de niveles

L. inferior L. superior

15

P
-
LS

5

Diferencia de puntajes entre
el ndmera de niveles

92



Anexo 8: Aplicativo de calculo de la muestra

Fattor de afeccion k= n
il
b= 178
12
k= 05401

s

I

he

A=-

% Hival pragrarivn ds confianza
15 (v | v | v | o |
146 L5 FAl L &5
(15[ valar = 50%)
i ;
0.05 5

136 136 ¢ 333 x 03 g 0

005 ¢ 008 ¢ 328 13 ¢ 18« 05 x 05

556432623
0.2 035342028
5.643262F
173420238
1775888
]

L3
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Anexo 9: Autorizacion de aplicacion de instrumentos

L2)<salle S ADN

Cobrghs dhevnae et Tevads
1

Brefa, 12 de enero de 2023.

Estimados

Escuela de Posgrado

UCV FILIAL LIMA

CAMPUS LIMA NORTE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente. -

Asunto: Autorizacién para la aplicacién de instrumentos

De mi mayor consideracion:

Reciba un cordial en nombre de Jesucristo. Es grato dirigirme a usted para
comunicarle que hemos recibido su misiva de fecha 29 de diciembre de 2022, en donde nos
solicita autorizacion para la aplicacién de los instrumentos para la investigacion académica:
Clima organizacional y satisfaccién laboral docente de las instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2023.

Al respecto le informo que daremos todas las facilidades correspondientes a la
docente Mirtha Estela Pefia Moreno, para aplicar los instrumentos de elaboracion de
investigacion, durante el presente afio lectivo, segin sus necesidades.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente.

José Trasmonte Pinday
DIRECTOR
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P

I*.

CEP 10
Santisima Trinitarios Libres para liberar que Libera
riniga

Lima, 13 de enero de 2023

Estimados

Escuela de Posgrado

UCV FILIAL LIMA

CAMPUS LIMA NORTE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente.-

Asunto: Autorizacién para aplicacién de instrumentos.

De mi mayor consideracion:

Reciban un cordial saludo en Dios Trinidad, es grato dirigirme a ustedes para
comunicarle que, hemos recibido su misiva de fecha 10 de enero de 2023, donde nos
solicitan la autorizacién para la aplicacién de los instrumentos para la investigacion
académica: Clima organizacional y satisfacciéon laboral docente en instituciones
educativas parroquiales de la UGEL 03- Lima, 2023.

Al respecto, le informo que hemos dado todas las facilidades correspondientes
a la docente Mirtha Estela Pefia Moreno, para aplicacién de los instrumentos de
elaboracion de su investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,

Mg. Luz Silvia Piélago Lastra
Directora General
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C.E. Parroquial “PATROCINIO DE SAN JOSE™
Jr. Pomabamba 780 ~ Lima §
Teléfono: 424 4414
R.D, N* 5635/64 - R.D. N* 3427/65 — R.D. N° 1766/67

Brefia, 13 de enero del 2022

OF. N° 043-P5J-2023

Estimados

Escuela de Posgrado

UCY FILIAL LIMA

CAMPUS LIMA NORTE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente. -

ASUNTO:  Avutorizacién para la aplicacién de instrumentos.
De mi mayor consideracién:

Redba un saludo cordial en nombre de la familia josefina. Es grato dirigirme
a ustedes para comunicarles que hemos recibido su misiva de fecha 29 de diciembre
de 2022, en donde nos solicita autorizacién para la aplicacién de los instrumentos
para la investigacién académica:
Clima organizacional y satisfaccién laboral docente de las instituciones educativas
parroquiales de la UGEL 03, Lima, 2023.

Al respecto le informo que hemos dado todas las facilidades correspondientes
a la docente Mirtha Estela Pefia Moreno, en lo aplicacién de los instrumentos de
elaboracién de investigacidn, segin sus necesidades.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,

PATRD,
1

WL fyll
CODIGO MODULAR NIVEL PRIMARIO: 0331819 CODIGO MODULAR NIVEL SECUNDARIO; 0337162
WWW patrociniodesanjose. org E.M: cpsjsecretaria/@terra.com.pe
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Institucién Educativa Inicial Parroquial

= \ “HOGAR DE NAZARETH"

. PARROQUIA JESUS NAZARENO
Hogar de Nazareth Padres Trinitarios

PADRIS TRINITARION

Lima, 18 de enero de 2023

Estimados

Escuela de Posgrado

UCV FILIAL LIMA

CAMPUS LIMA NORTE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente.-

Asunto: Autorizacion para aplicacion de instrumentos.

De mi mayor consideracion:

Reciban un cordial saludo en Dios Trinidad, es grato dirigirme a
ustedes para comunicarle que, hemos recibido su misiva de fecha 10 de
enero de 2023, donde nossolicitan la autorizacion para la aplicacion de
los instrumentos para la investigacion académica: Clima organizacional y
satisfaccion laboral docente en institucioneseducativas parroquiales de
la UGEL 03- Lima, 2023.

Al respecto, le informo que hemos dado todas las facilidades
correspondientes a la docente Mirtha Estela Pefa Moreno, para
aplicacion de los instrumentos de elaboracion de su investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente,

B

Av. Venezuela 2831-A Conjunto Habitacional Palomino - Lima Cercado
< hogardenazareth1995@gmail.com (B 983.078-535 . 564-7425
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