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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa 55005 Divino Maestro de Andahuaylas,
Apurimac, durante el afio 2023. Se utilizé un disefio no experimental, descriptivo-correlacional,
con una muestra no probabilistica intencional compuesta por 39 trabajadores docentes y
administrativos. La metodologia cuantitativa se basé en un cuestionario validado para la
recoleccion de datos, cuya confiabilidad fue comprobada mediante las pruebas estadisticas Chi
cuadrado y Tau-b de Kendall. Los resultados obtenidos mediante la prueba de Chi cuadrado
(X2 =17.084, p = 0.002) y el coeficiente Tau-b de Kendall (coeficiente = 0.581, p = 0.000)
revelaron una relacion significativa y moderadamente positiva entre ambas variables. En cuanto
al clima institucional, el 59,0% de los participantes lo perciben como regular, lo que indica que,
aunque no existen problemas graves, hay un amplio margen para mejorar y optimizar el
ambiente organizacional. En relacion a la satisfaccion laboral, un 66,7% de los encuestados la
calificaron como regular, sugiriendo que, si bien no hay problemas criticos, hay aspectos que
podrian mejorarse para incrementar la satisfaccion general. Se concluye que el clima
institucional influye significativamente en la satisfaccion laboral en la Institucién Educativa N°
55005 Divino Maestro de Andahuaylas. Aunque ambos aspectos son mayormente percibidos
como regulares, se identifican areas de mejora, destacando que optimizar dimensiones como la
estructura organizacional y la resolucion de conflictos puede incrementar la satisfaccion laboral

y el bienestar de los empleados.

Palabras clave: Clima institucional, satisfaccion laboral, compromiso.
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CH’UYMAY

K’uskiy atipay ghawariyqa karan imaynas allin kawasaywan kusi chanin llank’aywan
yachaywasi yupay 55005 Divino Maestropi Antawaylaspa, Apurimaq wamanipi 2023
watastinpi aypanakuranku ghawariyni karan. Mana ghawariy atipay ruwaywanmi ruwakuran,
aypanakuy-ghawariywan, 39 yachachigkunawan llank’agkunawan llapankuwanmi mana
akllasqawan ruwakuran. Chanin ruwayqa ruwakuran yupay qatipaywanmi huq llank’ana
ruwanaga yachagkunawan llapa ima hufiunapaq q’emirisqan karan, allin gespiriyninga Chi
cuadradowan Tau-b de Kendallwan ch’illanchasqan chanin karan. Kaymanta chanin
aypariyninga Chi cuadradogwan (X? = 17.084, p = 0.002) hinallatag coeficienteq Tau-b de
Kendallpawan (coeficiente = 0.581, p = 0.000) ninku kaykunaga chanintas aypanakunku
hinallatagmi pisi allin chaninsi iskaynin k’uskisqakuna gespirinku. Allin kawsaymantatagmi,
59,0% runakunas ancha pisi allinmi ninku, kaytagmi nin manan nishu ancha mana allin aypay
auganakuy kanchu, ichaga aswan allinragmi ima ruwaypas allin rimanakuywanga kamarichiy
kawsaykunaqa llank’ana ukhupiga kanman. Allin chanin llank’aypiqa, huq 66,7% tapusga
runakunan pisi allinmi ninku, paykunan ninku, manan imapas mana atiychu, kanmi hogkuna
allin chanin llank’aykuna chanincharinanpaq. Tukukuntagmi allin kawsay llank’ayqa allin
chanin llank’aytaga yachay wasi N° 55005 Divino Maestro Antawaylaspapi allintapunis
p’isturin. Ichaga iskaynin ghawariy k’uskiriyqa yaqa llapankun runakunaqa pisi allinmi ninku,
ghawarikuntagmi aswan allin imaymanakuna ruwariykuna, aswan allinga imayna ruway
kamarichiykunawan, ch’arwichakuykuna allichaywan chaninchariyga aswan allintan allin kusi
llank’ayqa hinallataq allin kusi kawsayqa llapan chaypi llank’agkunapaqqa allinpunin

Ilapankupag kanman.

Palabras clave: yachay wasipi allin kawsay, kusi chanin llank’ay, chanin ruway.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el clima institucional desempefia un papel fundamental en las
instituciones educativas del pais, que buscan fomentar cambios significativos y alcanzar un
mayor rendimiento académico. Analizar el clima organizacional permite identificar aspectos
clave que pueden estar influyendo de manera relevante en el entorno laboral. Este clima,
también conocido como ambiente de trabajo, es uno de los factores determinantes que favorece
no solo los procesos organizativos y de gestion, sino también la innovacion y el cambio.

Entre las caracteristicas esenciales para garantizar un buen clima institucional se
encuentran la responsabilidad, la estructura organizacional, la resolucion de conflictos y la
gestion de riesgos. Todo esto debe llevarse a cabo a través de politicas claras de delegacién de
funciones, considerando tanto los cambios internos como externos, y priorizando la prevision
y la planificacion como bases para un ambiente laboral favorable. Este analisis se presenta
estructurado en cinco capitulos:

En el Capitulo I, denominado planteamiento del problema, se aborda la situacion
problematica, la justificacion y los objetivos de la investigacion.

El Capitulo I, titulado marco tedrico conceptual, abarca las bases teoricas, el marco
conceptual, los antecedentes empiricos relacionados con la investigacion, por ultimo las
hipétesis y variables con su operacionalizacién.

El Capitulo 111, denominado metodologia, comprende el &mbito de estudio, el tipo y
nivel de investigacion, la unidad de andlisis, la poblacion de estudio, el tamafio y la muestra, las
técnicasde seleccion y recoleccion de informacién, asi como las estrategias de analisis e
interpretacion de datos, y los métodos para comprobar la validez de las hipotesis planteadas.

El Capitulo I'V presenta los resultados, la discusion de resultados

El capitulo V presenta las conclusiones y recomendaciones del estudio

Finalmente, las referencias bibliograficas y anexos.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion problemética

El clima institucional y la satisfaccion laboral son aspectos cruciales que influyen
directamente en la calidad de la educacion y el bienestar de los docentes a nivel global.
Investigaciones de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (2020) han
mostrado que aproximadamente un 30% de los docentes en paises miembros reportan niveles
bajos de satisfaccion laboral, lo que se asocia con altas tasas de rotacién y un clima
organizacional adverso. Se ha identificado que los centros educativos con un ambiente laboral
positivo tienen hasta un 20% mas probabilidades de lograr mejoras significativas en los
resultados de los estudiantes. La situacion en América Latina presenta un panorama variado,
con importantes diferencias entre paises. En Chile, por ejemplo, se revela que el 50% de los
docentes sienten insatisfaccion debido a la falta de recursos y apoyo administrativo, asi mismo
en Colombia, se ve que solo el 60% de los docentes se sienten satisfechos con su entorno
laboral, y esta insatisfaccion esta correlacionada con bajos rendimientos académicos (Bravo,

Valera, Teran, & Rodriguez, 2023).

En el contexto nacional de Perd, el escenario respecto al clima institucional y la
satisfaccion laboral de los educadores es igualmente preocupante. Segun datos del
Fortalecimiento de la Gestidn de la Educacién en el Pert (2018) aproximadamente el 40% de
los educadores peruanos expresan insatisfaccion con su entorno laboral. Este nivel de
insatisfaccion puede tener maltiples causas, incluyendo la falta de recursos, el exceso de carga

administrativa y las deficientes condiciones de infraestructura en muchas escuelas.

En las instituciones educativas de la region de Apurimac, no se otorga la suficiente
relevancia al clima institucional, pese a que este se considera un factor clave para el

cumplimiento de objetivos y metas. Un trabajador satisfecho es mas propenso a obtener mejores



resultados en el aprendizaje de sus estudiantes. En la actualidad, tanto las entidades publicas
como privadas estan enfocadas en adoptar una organizacion moderna en Sus procesos Yy
servicios, lo que conduce a una gestion exitosa. Sin embargo, esto no solo depende de contar
con estructuras modernas, sino también de garantizar que las personas estén motivadas, reciban
un salario emocional adecuado, trabajen de manera colaborativa en un ambiente con una
comunicacion efectiva y se sientan satisfechas al utilizar los recursos disponibles. Todo esto
contribuye a alcanzar los logros y objetivos planteados de manera eficiente y eficaz (Ministerio

de Educacion, 2018).

En la Institucion Educativa 55005 Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac, se ha
identificado una serie de problemas que afectan negativamente el clima institucional y la
satisfaccion laboral de los docentes. La falta de comunicacion efectiva, el insuficiente apoyo,
reconocimiento y valoracion al esfuerzo que el docente realiza para el logro de los objetivos
por parte del equipo directivo, asi como la percepcion del director mas como un jefe autoritario
que como un lider facilitador, son aspectos criticos. A esto se suman la limitada participacion
en la toma de decisiones, la excesiva carga laboral, carencia de trabajo en equipo y condiciones
de trabajo desfavorables. Este tipo de ambiente ha resultado en altos niveles de estrés,
desmotivacion, descontento laboral, y una baja autoestima profesional entre los docentes,
afectando su salud fisica y emocional. Ademas, un clima institucional negativo repercute
directamente en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje, impactando negativamente en el

rendimiento académico de los estudiantes y en el funcionamiento general de la institucion.

De no abordarse estos problemas, es probable que el ambiente laboral continte
deteriorandose, lo que podria intensificar el descontento y la insatisfaccion entre el personal
docente. Esto no solo podria llevar a la rotacion de personal, sino que también afectaria la

estabilidad emocional y profesional de los docentes que decidan permanecer en la institucion.



A largo plazo, la persistencia de estas condiciones podria comprometer seriamente los
estandares educativos, el logro del perfil de egreso de los estudiantes y el prestigio de la

institucién educativa dentro de la comunidad.

Para revertir esta situacion y promover un ambiente laboral saludable y productivo, es
esencial implementar medidas correctivas. Primero, se debe mejorar la comunicacién dentro de
la institucion, fomentando un estilo de liderazgo mas inclusivo y participativo por parte del
equipo directivo. Es crucial establecer canales efectivos que permitan una comunicacion
bidireccional entre la direccion y el personal docente. Segundo, es fundamental incrementar el
reconocimiento y apoyo a los docentes, valorando su trabajo y contribuciones de manera justa
y motivadora. Ademas, se deben revisar las cargas de trabajo para asegurar que sean manejables
y justas, fomentar el trabajo en equipo o colaborativo y mejorando las condiciones laborales en
la medida de lo posible. Finalmente, es importante promover la participacion activa de todos
los miembros de la institucion en la toma de decisiones, especialmente en aquellas que les
afecten directamente. Estas medidas no solo mejoraran el clima institucional, sino que también

potenciaran la calidad educativa, beneficiando a toda la comunidad escolar.

Este estudio no solo buscara entender las dindmicas que afectan a los profesores, sino
que también propondra estrategias para mejorar el ambiente laboral. Asi, se espera contribuir
significativamente al desempefio docente y a los resultados educativos en un contexto que

refleja desafios tanto locales como regionales.
1.2 Formulacién del problema
a. Problema general

e /Cbmo es la relacion entre clima institucional y la satisfaccion laboral en la Institucién

Educativa N° 55005 ¢Divino Maestro de Andahuaylas - Apurimac, 2023?



b. Problemas especificos

e ;Cual es nivel de clima institucional en la Institucién Educativa N° 55005 Divino
Maestro de Andahuaylas-Apurimac, 2023?

e ;Cual es el nivel de satisfaccion laboral en la Institucion en la Institucion Educativa N°
55005 Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac, 2023?

e ;CoOmo es la relacion de las dimensiones del clima institucional con las dimensiones de
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas

- Apurimac, 2023?

1.3 Justificacidn de la investigacion

1.3.1 Justificacién teérica

La presente investigacion posee un valor tedrico significativo, ya que se
fundamenta en la recopilacion de informacién bibliografica para profundizar en aspectos
relacionados con el clima institucional y la satisfaccion laboral. Surge del interés por
analizar si los trabajadores de la institucion se sienten bien en términos fisicos,
psicolégicos, emocionales y materiales. Cuando los empleados estan satisfechos en su
ambito laboral, es méas probable que desempefien su trabajo de manera efectiva, tanto en

su interaccion con los estudiantes a su cargo como en su relacion con sus colegas.

Ademas, mantener un clima institucional favorable resulta crucial para los
trabajadores, ya que contribuye al cumplimiento de los objetivos organizacionales en
funcién de las necesidades de la institucién. La revision tedrica permitira explorar y
ampliar conocimientos sobre la importancia de la relacion entre el clima institucional y la

satisfaccion laboral, aspectos que son fundamentales en el contexto actual.



1.3.2 Justificacién social

La investigacion sobre el clima institucional y la satisfaccion laboral contribuira a
fomentar la participacion de los trabajadores en las organizaciones educativas,
considerando que gran parte de su tiempo lo dedican a su lugar de trabajo, del cual
dependen para vivir, aprender, desempefiarse, recibir su salario y acceder a los productos
y servicios necesarios. Asimismo, este enfoque se reflejard en el proceso de ensefianza y
aprendizaje de los nifios, promoviendo una mejor coordinacion y trabajo en equipo con los
padres de familia, quienes son los principales aliados de los docentes. Como resultado,

estos avances impactaran de manera positiva en la sociedad.

1.4 Objetivos de la investigacion

a. Objetivo general

e Establecer la relacion que existe entre clima Institucional y satisfaccion laboral en
la Institucién Educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac,

2023.

b. Objetivos especificos

e Identificar el nivel de clima institucional en la Institucion Educativa N° 55005
Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac, 2023.

e [dentificar es el nivel de satisfaccion laboral en la Institucion en la Institucion
Educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac, 2023.

e Establecer el nivel de relacion de las dimensiones del clima institucional con las
dimensiones de satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 55005 Divino

Maestro de Andahuaylas-Apurimac, 2023.



CAPITULO II: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Bases tedricas

2.1.1 Clima Institucional en escuelas publicas

Hablar de clima institucional implica referirse a como se percibe el entorno laboral,
dado que las personas pasan gran parte de su tiempo en el trabajo. Por ello, resulta esencial
implementar estrategias que promuevan y mantengan un clima institucional positivo. Segun
Chiavenato (2019), el clima institucional es "la manera o propiedad del ambiente
organizacional que es apreciada o experimentada por los miembros de la organizacion y que
influye en su conducta” (p. 402). Este concepto incluye el ambiente interno, las normas
institucionales y la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores, abarcando aspectos

como la estructura, la tecnologia, las politicas, los objetivos y el reglamento.

Las instituciones educativas también tienen un estilo particular de operar y relacionarse,
que, si es percibido de manera positiva, impacta favorablemente en el rendimiento académico
y la satisfaccion profesional. Por el contrario, un ambiente negativo puede generar
desequilibrios en los sistemas pedagdgicos, administrativos y en la relacién con las familias.
Chiang et al. (2011) afirman que el clima institucional es "las descripciones individuales del
ambiente social o ambiental, apreciaciones de los trabajadores formales e informales” (p. 6).
Esto destaca la importancia del factor humano, ya que, en un centro educativo, el capital

humano es crucial para el desempefio de la institucion.

El clima escolar, derivado del clima organizacional, es clave en las instituciones
educativas, donde trabajan personas adultas. Segin el MINEDU (2017), "el clima es la
percepcion de diversas dimensiones de la vida escolar, como las relaciones interpersonales,

ensefianza y aprendizaje, seguridad, valores institucionales y procesos de mejora™ (p. 15).



Las nociones sobre el clima institucional han sido influenciadas por dos enfoques

teoricos principales:

La escuela de la Gestalt: Este enfoque se centra en como las personas perciben la
organizacion, considerando el orden y las caracteristicas de la institucion. Las personas integran
estas percepciones en su esquema mental, lo que influye en como comprenden y acttan dentro

del entorno organizacional (Brunet, 1987).

La escuela funcionalista: Segun este enfoque, el comportamiento de los individuos es
el resultado de su interaccion con el entorno y las dindmicas organizacionales. Cada persona
participa activamente en la construccion del clima organizacional, y su actuacion esta

influenciada por los factores que la rodean (Brunet, 1987).

Ambas escuelas coinciden en la importancia de mantener un equilibrio (homeostasis)
para que las personas comprendan su entorno y adopten posturas adecuadas frente a su realidad

organizacional (Brunet, 1987).

2.1.1.1 Notas del clima Institucional.

La especulacion de Rensis Likert es una de las mas eficientes, manifiesta que el
establecimiento del clima institucional positivo, proporciona la eficiencia y eficacia individual
e institucional, pues cuando se asegura la realizacion y satisfaccion de los empleados, existira
mayor productividad, segun este autor existen tres tipos de variables causales, intermedias y
finales las que permiten diagnosticar y analizar el sistema organizacional (Rodriguez, 2016),

define los tres tipos de variables:

a) Variables causales: son variables autbnomas que estipulan el avance de una empresa,

asi como los resultados que obtienen, éstas se distinguen por ser modificables o



b)

transformables por los trabajadores, asi como afadir otros elementos, y variables

independientes de causa efecto, es decir, si las variables antes mencionadas cambian,

también cambian las otras variables y si éstas no cambian, contindan inalterables las

otras variables, como la estructura, decisiones y actitudes (Rodriguez, 2016).

Variables intermedias: reflejan la fase interna y la potencia de una empresa, por

ejemplo, las actitudes, motivaciones y metas de rendimiento, la comunicacion asertivay

latomade decisiones (Rodriguez, 2016).

Variables Finales: Surgen como efecto de las anteriores, expresan los resultados

conseguidos por la institucion, son, la productividad, ganancias y fracasos (eficacia de

la institucion). La combinacidn de estos factores determina cuatro clases de clima

Clima autoritario / explotador: De acuerdo a Bravo et al. (2017) en este tipo de
clima el lider institucional o el lider pedag6gico no tiene confianza en sus
subordinados, las decisiones mas importantes se toman en las altas jerarquias,
se establece un trabajo en chantajes y castigos. Por su parte Brunet (1987) en este
tipo de clima las interacciones cnon lossuperiores se basan en el miedo, se
establece un clima constante y circunstancial en la comunicacion del superior
con los empleados; las recompensas y las sanciones son intermitentes, el control
esta en manos de los directivos (Rodriguez, 2016).

Clima autoritario/paternalista: Existe mucha condescendencia en los
trabajadores, algunas decisiones son tomadas de forma estratégica, se sigue

usando las recompensas y castigos para alentar a las personas (Rodriguez, 2016).

Brunet (1987) refiere que el directivo tiene confianza tal como del amo en

su vasallo, algunas decisiones se toman en los drganos intermedios, puede verse una

organizacion informal, la direccion presta atencion en las necesidades del empleado.



e Sistema consultivo: Bravo et al. (2018) en este sistema existe un buen nivel de
familiaridad en los trabajadores, existe canales de comunicacion y participacion
en la toma de decisiones, clima que permite trabajar por la consecucion de metas
y objetivos.

e Sistema de participacién en grupo: De acuerdo a este sistema existe plena
confianza en los socios o trabajadores, existe mayor participacion en el
establecimiento y logro de objetivos yen la toma de decisiones participan todos,
la comunicacion se hace de forma lateral, participativa, el control recae en los
jerarcas inferiores, aqui surge la planificacion estratégica. (Brunet, 1987). En
realidad, en este tipo de clima reina el trabajo cooperativo, todos forman un

equipo para conseguir los objetivos.

En fin, para que el clima organizacional sea bueno se precisa implementar estrategias
diversas en los individuos asi producir mejor y llevar una vida grata con reciprocidad a su

trabajo y compromiso laboral.

2.1.1.2 Importancia del clima institucional.

Segun Brunet (1987) el clima refleja los valores, creencias y esta puede
transformarse, dealli el gerente, el lider educativo, debe especificar el clima

organizacional por las siguientes razones:

« Valorar los origenes de problema, de malestar o de descontento que acrecientan
actitudes negativas en relacion a la institucion

o Empezar y mantener un cambio que sefiale a lider los elementos concretos que
sobre los cuales debe plantear modificaciones o estrategias de mejora.

« Acompaiiar el desarrollo de la institucion y predecir las dificultades quepuedan
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originarse y desestabilizar la organizacion.

De todas formas, el clima va depender de las relaciones que establecen los directivos
con los trabajadores para crear un tipo de clima, cuando las funciones estén bien estructurados

y complementados mejor sera la produccion.

2.1.1.3 Dimensiones del clima institucional.

De acuerdo a Chiavenato (2019) el ambiente organizacional muestra ciertas

particularidades que pueden prescribir ciertas conductas, entre ellas tenemos:

A. Estructura Organizacional
Referida a la organizacion, el control administrativo, el orden, las restricciones y las
limitaciones asignadas dentro de la institucion, autoridad, especializacion. A esto se afiade
niveles jerarquicos, correspondencia entre unidades y departamentos, centralizacion y
descentralizacion de la toma de decisiones e interdependencia de los diferentes subsistemas

(Calderon y Andrade, 2019).

Todas las organizaciones poseen una estructura formal que es el medio que permite

tomar decisiones, coordinar esfuerzos para alcanzar metas como grupo.

B. Responsabilidad
La actitud hacia su superior puede influir tanto en frenar como en impulsar el
comportamiento de los individuos. La negacion de la iniciativa personal y la limitacion de las
decisiones personales son aspectos que, al ser minimizados, contribuyen a mejorar el ambiente
organizacional. Un clima organizacional mas positivo se logra al fomentar la iniciativa y dar

mayor libertad en la toma de decisiones (Calderon y Andrade, 2019).
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La actitud del mismo empleado frente a sus responsabilidades, abarca crecimiento
personal, reconocimiento de logros, autorrealizacion, responsabilidad, por ello, es importante
enriquecer el puesto de trabajo, ajustando las necesidades institucionales a las caracteristicas

del individuo y acompafiando en su labor diaria (Calderon y Andrade, 2019).

C. Riesgos
Referido a todas las medidas de seguridad y proteccidn para evitar peligros en el trabajo,
es un sentimiento que experimentan los trabajadores de parte de los lideres institucionales,
ademas permite asumir riesgos nuevos y variados, cuanto mas se cuida este aspecto mejora el

clima organizacional (Calderén y Andrade, 2019).

También esté referido a las medidas que toma la organizacién al aceptar riesgos para
hacer frente a las competencias y necesidades del entorno. Por su parte Calderén y Andrade
(2019) afirman que, la seguridad implementada, puede conseguir que las personas se involucren
con el trabajo, politicas estimulantes, abiertas y generosas, mejoran en el rendimiento del

empleado mostrando una actitud positiva frente al clima.

D. Resolucion de conflictos
La resolucién de conflictos se refiere al conjunto de estrategias y practicas empleadas
dentro de una organizacion para gestionar y mitigar disputas, desacuerdos o malentendidos
entre sus miembros. En el contexto educativo, una gestion eficaz de los conflictos es crucial,
ya que contribuye a mantener un ambiente armonioso y propicio para el aprendizaje. La
capacidad de una institucion educativa para resolver conflictos afecta directamente el clima
institucional, influenciando la satisfaccion y la productividad del personal docente y

administrativo (Fortalecimiento de la Gestion de la Educacion en el Peru, 2018).
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2.1.1.4 Ciencia de clima institucional en contexto de educacion.

La ciencia del clima institucional en educacion se centra en el estudio y analisis de las
percepciones compartidas del ambiente escolar, que influyen directamente en el
comportamiento y rendimiento tanto de los alumnos como del personal docente y
administrativo. Esta disciplina aborda como las normas, valores, relaciones interpersonales y
estructuras organizativas contribuyen a crear un ambiente que puede potenciar o inhibir el
aprendizaje y el desarrollo profesional. En el &mbito educativo, entender la dinamica del clima
institucional es crucial para disefiar intervenciones efectivas que mejoren la gestion escolar y

los resultados educativos (Bravo, Valera, Teran, & Rodriguez, 2023).

La investigacion en esta area tipicamente incluye encuestas y observaciones para medir
aspectos como la seguridad, la relacién entre colegas, el respeto mutuo y la apertura a la
innovacion. Los resultados de estas investigaciones son utilizados por los administradores para
realizar ajustes en las politicas y practicas escolares, buscando optimizar el ambiente educativo
y alinear mejor las condiciones del entorno con los objetivos pedagdgicos de la institucién

(Bravo, Valera, Teran, & Rodriguez, 2023).

2.1.1.5 El profesor y el clima institucional.

El papel del profesor es fundamental en la configuracion del clima institucional. Los
educadores no solo transmiten conocimientos, sino que también modelan comportamientos y
actitudes que se reflejan en el clima de su aula y, por extension, en toda la institucion. Un
profesor que fomenta un ambiente de apertura, respeto y cooperacion puede influir
positivamente en la percepcion del clima institucional por parte de los estudiantes y otros

docentes (Rugel, Esteves, & Tamariz, 2023).
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Es vital que los docentes reciban formacion continua en areas como manejo de aula,
resolucion de conflictos y comunicacion efectiva para fortalecer su capacidad de crear y
mantener un clima positivo en sus aulas. Esta formacion debe ser apoyada y valorada por la
direccion de la institucion como parte integral de las estrategias de mejora escolar (Rugel,

Esteves, & Tamariz, 2023).

2.1.1.6 Modelos Teoricos del Clima Institucional.

A. Modelos y Enfoques
El estudio del clima institucional ha sido enriquecido por diversos modelos tedricos que
ofrecen marcos para evaluar y mejorar las condiciones dentro de las instituciones educativas.

Dos de los modelos mas influyentes son:

1. Modelo de Halpin y Croft

Este modelo clasifica los climas escolares en varias categorias que reflejan la naturaleza
y calidad de las interacciones dentro del entorno escolar (Halpin y Crofts, 1963). Estas

categorias incluyen:

e Abierto: caracterizado por altos niveles de iniciativa colaboracion y apoyo
mutuo entre todos los miembros de la comunidad educativa.

e Autonomo: donde se fomenta la independencia de los docentes en la toma de
decisiones pedagogicas, aunque con ciertas restricciones administrativas.

e Controlado: un clima marcado por regulaciones estrictas y supervision

detallada, donde la autonomia docente es limitada.

Este modelo ayuda a los administradores a identificar el tipo de clima prevalente en su

escuela y a considerar las intervenciones necesarias para fomentar un ambiente mas abierto.
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2. Modelo de Hoy y Miskel

Este modelo se centra en la apertura y la salud organizativa de las instituciones

educativas (Hoy y Miskel, 1996) considerando elementos esenciales como:

e Confianza: La confianza entre el personal, los estudiantes y la administracion es
vista como fundamental para la creacion de un ambiente escolar saludable.

e Respeto: Un respeto mutuo entre todos los miembros de la comunidad educativa,
que apoya la dignidad de cada individuo y fomenta un sentido de pertenencia.

e Dinamica progresista: Se valora la capacidad de adaptacion y mejora continua a

través de la innovacion educativa y la respuesta a los cambios del entorno.

Este modelo sugiere que mejorar la salud organizativa puede tener efectos profundos en
la motivacion del personal y en el rendimiento estudiantil, al promover un clima de apertura 'y

respeto mutuo.

B. Aplicaciones Préacticas
La implementacion de estos modelos en la practica educativa puede ayudar a los lideres
escolares a realizar diagnosticos precisos del clima institucional y a disefiar estrategias
especificas que mejoren el ambiente escolar. Por ejemplo, si una escuela identifica que opera
predominantemente en un clima controlado, podria buscar estrategias para aumentar la
autonomia del profesorado y fomentar una mayor colaboracion, moviéndose hacia un clima

mas abierto (Halpin y Crofts, 1963).

Ademas, estos modelos proporcionan una base para la formacién continua del personal
docente y administrativo, orientada a desarrollar habilidades clave como la comunicacién

efectiva, la resolucion de conflictos y el liderazgo colaborativo. Este enfogque no solo mejora el
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clima institucional, sino que también refuerza la mision educativa de la institucion de formar

estudiantes bien preparados para enfrentar los desafios del futuro (Hoy y Miskel, 1996).

2.1.2 Satisfaccién laboral

Satisfacer un deseo o atender una necesidad de una manera que genere paz Yy
tranquilidad, donde las personas se sienten realizadas y logran cumplir una meta (Real

Academia Espariola, 2023)

Se entiende por satisfaccion laboral “como la predisposicion frente al trabajo, basada
en creencias y valores positivos, los cuales fueron generados por la rutina laboral” (Boada,

2019, p.81).

La felicidad o sentimientos positivos que experimentan los sujetos como resultado de
realizar un trabajo que les interesa, en un ambiente que los hace sentir cbmodos, que les resulta
atractivo y que perciben gue cubre sus expectativas en términos de un conjunto de condiciones

psicoldgicas, sociales, y compensacidén econémica (Bastardo, 2014).

De acuerdo a Vallejo (2010) la satisfaccion laboral se puede definir como la actitud de
un trabajador hacia su trabajo. Como tal, se basa en creencias y valores que los empleados
desarrollan en su propio trabajo, las actitudes dependen de las caracteristicas actuales del puesto
y de la percepcion del "deberia" del trabajador. Sin embargo, tres caracteristicas de los

empleados que afectan las percepciones son: necesidades, valores y rasgos personales.

En la satisfaccion laboral, podemos implantar dos niveles de analisis en materia de

satisfaccion:

1. Satisfaccion general: Un indicador promedio de cémo se siente un trabajador en

diferentes aspectos de su trabajo.
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2. Satisfaccién por facetas: mas o menos satisfecho con un aspecto particular de su
trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, supervision recibida,

comparieros, politica de la empresa.

2.1.2.1 Teorias de la Satisfaccién Laboral.

A. Teoria de las Necesidades de Maslow

Esta teoria también conocida como la Piramide de Maslow, propone que los seres
humanos tienen cinco niveles de necesidades que buscan satisfacer de forma secuencial:
necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de estimay de autorrealizacion. En el contexto
laboral, esta teoria sugiere que para que un empleado se sienta completamente satisfecho,
necesita que sus necesidades basicas (como salario y condiciones de trabajo seguras) estén
cubiertas antes de poder buscar la satisfaccion en niveles més altos, como el reconocimiento y
la realizacion personal. El autor menciona que solo cuando las necesidades inferiores estan
satisfechas, los trabajadores estan motivados para alcanzar los niveles superiores que culminan

en la autorrealizacion (Quintero, 2017).

B. Teoria de los Dos Factores de Herzberg

También conocida como la teoria de la motivacidn-higiene. Menciona que existen dos
conjuntos de factores que influyen en la satisfaccion laboral: los factores de motivacion y los
factores de higiene. Los factores de motivacién, como el reconocimiento, la responsabilidad y
el crecimiento personal, directamente aumentan la satisfaccion laboral cuando estan presentes.
Por otro lado, los factores de higiene, como el salario adecuado, la seguridad laboral y las
condiciones de trabajo, no aumentan la satisfaccion por si mismos, pero su ausencia puede
causar insatisfaccion. Esta teoria destaca la importancia de abordar ambos conjuntos de factores

para mejorar la satisfaccion y la motivacion del personal (Quiroa, 2024).
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C. Modelo de Satisfaccion Laboral de Hackman y Oldham

El Modelo de Caracteristicas del Trabajo se enfoca en como el disefio del trabajo afecta
la satisfaccion laboral. Segun este modelo, cinco caracteristicas principales del trabajo impactan
tres estados psicoldgicos criticos que llevan a varios resultados laborales, incluyendo la
satisfaccion laboral. Las cinco caracteristicas son: variedad de habilidades, identidad de la tarea,
significado de la tarea, autonomia y retroalimentacién del trabajo. Este modelo propone que
cuanto mas variadas, significativas y autonomas sean las tareas, mayor sera la satisfaccion
laboral del empleado. Ademas, una retroalimentacion clara sobre el desempefio del trabajo
también juega un papel crucial en la motivacion y satisfaccion del empleado (Amparo y

Begoria, 2001).

2.1.2.2 Consecuencias de la Satisfaccion Laboral.

A. Rendimiento Laboral
Una de las consecuencias mas directas de la satisfaccion laboral es el rendimiento
laboral. Diversos estudios han demostrado que los empleados satisfechos tienden a ser mas
productivos, méas creativos y mas comprometidos con sus tareas. Estdn mas motivados para ir
maés alla de las expectativas minimas y contribuir al éxito de la organizacion. En el contexto
educativo, esto se traduce en profesores que estan mas comprometidos con sus estudiantes y

mas dedicados a mejorar la calidad de la educacion que ofrecen (Zayas de Aguero et al., 2015).

B. Retencion de Empleados
La satisfaccion laboral es un factor crucial en la retencion de empleados. Los empleados
que estan contentos en su lugar de trabajo son menos propensos a buscar oportunidades de
empleo en otra parte. Esto es especialmente importante en el ambito de la educacion, donde la
continuidad del personal docente puede tener un impacto significativo en la estabilidad del

entorno de aprendizaje y en el progreso académico de los estudiantes. Una alta rotacion de
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personal puede llevar a una disminucion de la moral tanto de estudiantes como de profesores,
y puede interferir con la implementacion de programas educativos a largo plazo (Zayas de

Aguero et al., 2015).

C. Bienestar del Empleado
La satisfaccion laboral estéd intrinsecamente relacionada con el bienestar general del
empleado. Los trabajadores satisfechos tienden a tener mejores niveles de salud fisica y mental,
lo que reduce la incidencia de enfermedades y absentismo. Ademas, la satisfaccion en el trabajo
puede mejorar la calidad de vida general del empleado, ya que el trabajo es una parte
significativa de la vida diaria. En el sector educativo, el bienestar del docente es crucial, ya que
impacta directamente en su capacidad para interactuar de manera efectiva con los estudiantes y

gestionar las demandas emocionales del trabajo docente (Zayas de Aguero et al., 2015).

2.1.2.3 El rol del componente econémico en la satisfaccion laboral

Segun Pé&ez (2013) Joan Robinson desarroll6 un método de analisis basado en la
interaccion entre costo marginal e ingreso marginal, destacando los aspectos fundamentales de

la economia de la competencia imperfecta.

e Relacion entre salarios y satisfaccion laboral

Robinson argument6 que los salarios no siempre reflejan el valor del producto
marginal del trabajo, cuestionando los postulados tradicionales de la economia
neoclasica. Segun su andlisis, los niveles salariales, tanto nominales como
reales, influyen significativamente en el bienestar percibido por los trabajadores,
afectando su motivacion y productividad. Esto demuestra que las condiciones
economicas del empleo son esenciales para alcanzar niveles satisfactorios de

satisfaccion laboral (King, 2022).
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Puja salarial y desigualdad

La autora subray6 que los conflictos salariales entre empleadores y empleados
son clave en la distribucion de los ingresos. Cuando los sindicatos poseen
suficiente poder de negociacion, pueden asegurar mejores condiciones
laborales, lo cual repercute positivamente en la satisfaccion de los trabajadores.
Sin embargo, en contextos de desempleo elevado, el poder negociador de los
sindicatos disminuye, lo que intensifica la insatisfaccion laboral y amplia las

desigualdades economicas (King, 2022).

Consecuencias macroeconémicas

Segun Robinson, los bajos salarios afectan no solo la satisfaccion individual,
sino también la demanda efectiva, limitando el crecimiento economico. Estas
condiciones adversas repercuten negativamente en la estabilidad del empleo y
en la percepcion de satisfaccion laboral de los trabajadores (Economia e

Inversion, 2024).

Impacto en la politica econdmica

Robinson abog6 por politicas publicas que mejoren las condiciones salariales y
reduzcan las desigualdades, fomentando una mayor cohesion social.
Propuestas como la regulacion de salarios minimos y la promocion del empleo
pleno son estrategias esenciales para combatir la insatisfaccion estructural en

el ambito laboral (King, 2022).
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2.1.2.4 Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Sostiene Vallejo (2010) que existen factores que determinan la satisfaccion laboral

como:

El reto del trabajo

Satisfaccion con el trabajo en si

Segun investigaciones, entre estos factores podemos destacar las siguientes

caracteristicas del puesto:

Variedad de habilidades: El grado en que un trabajo requiere una variedad de
actividades diferentes, pararealizar el trabajo representa el uso de diferentes
habilidades y talentos por parte del empleado.

Identidad de la tarea: En la medida en que un trabajo requiere la ejecucion de una
tarea 0 proceso de principioa fin con resultados visibles.

Significacion de la tarea: El grado en que el puesto afecta lavida o el trabajo de otros
en la organizacién inmediatao en el entorno externo.

Autonomia: La medida en que el puesto proporciona al empleado libertad,
independencia y discrecion en la organizacion del trabajo y el uso de las
herramientas necesarias.

Retroalimentacion del puesto mismo: El nivel en que las tareas laborales
asignadas permiten a los empleados obtener informacion clara y directa sobre la
eficacia de su rendimiento influye en sus preferencias laborales. Por ende, los
empleados suelen favorecer roles que les brinden la oportunidad de aplicar sus
habilidades, ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacién sobre su

desempefio. En este sentido, un desafio moderado se traduce en alegria y
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satisfaccion. La ampliacion vertical de los roles laborales, al enriquecerlos,
contribuye a aumentar la satisfaccion en el trabajo al proporcionar mayor libertad,
independencia, variedad de tareas y evaluacion del rendimiento personal. Es crucial
considerar que el desafio debe ser equilibrado,ya que un exceso de desafio puede
resultar en frustracion y una sensacion de fracaso,disminuyendo asi la satisfaccion

de los empleados.

A. Los sistemas de recompensas

Este punto se refiere al sistema de salarios y politica de ascensos en la organizacion, por

lo tanto, este sistema debe hacer que los empleados se sientan justos, satisfechos y debe cumplir

con sus expectativas (Vallejo, 2010).

Satisfaccion Salarial: Los ingresos, incentivos y bonificaciones constituyen la
remuneracién que los empleados obtienen por llevar a cabo sus labores, y la
administracién de recursos humanos mediante esta practica es esencial para asegurar
la satisfaccion de los trabajadores. Este aspecto,a su vez, contribuye a que las
organizaciones logren atraer, conservar y retener un personal productivo. Segun
diversas investigaciones, la compensacion econdmica puede ser el factor principal
de insatisfaccion entre los empleados (Vallejo, 2010).

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos: Que brindan
oportunidades de crecimiento personal, mayor responsabilidad y mayor estatus
social del individuo, por lo tanto, es importante el sentido de justicia de la persona
hacialas politicas seguidas por la institucion. Por otra parte, la falta de satisfaccion
puede afectar laproductividad de una organizacién y conduce a un ambiente de

trabajo de menor calidad (Vallejo, 2010).
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B. Condiciones favorables de trabajo
Los trabajadores muestran interés en su entorno laboral, buscando que este contribuya
a su bienestar personal y facilite la realizacion de sus tareas. Un disefio adecuado y un entorno
fisico comodo propiciaran un mejor rendimiento y aumentaran la satisfaccion de los empleados.
Ademas, la cultura organizacional de la empresa, que abarca sus valores, metas percibidas por
los empleados y se refleja en el clima organizacional, también desempefia un papel crucial en

la creacion de condiciones laborales positivas (Vallejo, 2010).

C. Colegas que brinden apoyo
Se refiere a personas que trabajan en un ambiente laboral y se apoyan o
colaboran entre si, en diferentes aspectos, ya sea en lo laboral o académico mostrando

empatia, comunicacion efectiva, confianza y respeto.

La colaboracion entre docentes juega un papel muy importante para crear un ambiente
de trabajo positivo, motivador y satisfactorio donde el aprendizaje y el crecimiento
personal son priorizados, lo que a su vez beneficia a los estudiantes y a la comunidad

educativa en general.

e Satisfaccion con la supervision: Este trabajo cubre la necesidad de interaccion
social, donde el comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de
la satisfaccidn, si bien la relacion no es simple, la investigacion ha encontrado que
los empleados estan mas satisfechos con los lideres que son mas indulgentes y
considerados que los lideres que son indiferentes, autoritarios u hostiles consus
subordinados. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que las preferencias varian entre
los individuos en cuanto a las consideraciones del lider. Contar con un lider reflexivo
y comprensivo resulta especialmente crucial para aquellos empleados que tienen

baja autoestima o desempefian labores desagradables o frustrantes. En el ambito del
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liderazgo formal y orientado a la tarea, no hay una respuesta Unica; por ejemplo,
cuando los roles no estan definidos claramente, se espera que los supervisores
aclaren los requisitos, pero cuando las tareas son evidentes, esta clarificacion no es
necesaria. Ademas, esimportante destacar que, en situaciones donde los empleados
carecen de motivacion y se sienten insatisfechos en el trabajo, prefieren lideres que
no impongan una presion excesiva para mantener altos estandares de ejecucion o
rendimiento. En general, un lider empatico que brinde retroalimentacion positiva,
escuche a los empleados y muestre interés por sus inquietudes contribuye
significativamente a una mayor satisfaccion en el entorno laboral (Vallejo, 2010).
Satisfaccion laboral y la motivacion: La satisfaccion laboral esta relacionada con
muchos factores, pero, depende méas estrechamente de la motivacion. La motivacion
es uno de los factores que inciden en la satisfaccion laboral de las personas, los
empleados se comportan de determinada manera de acuerdo al grado de motivacion
que tengan. Las personas altamente motivadas expresan su buen desempefio
poniendo esfuerzo en sus actividades. Por otro lado, esto puede indicar el grado
en que los empleados se identifican con las metas institucionales (Garcia y Forero,
2014).

Satisfaccion laboral y aspectos asociados al trabajador: La satisfaccion laboral
se relaciond con ciertos aspectos de los trabajadores, como la fisiologia y el trabajo,
como una evidencia de la relacion de esta variable con el género, la antigiiedad v el
lugar donde labora el trabajador. (Bastardo, 2014).

Implicaciones de la satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es una forma de
medir la actitud de un empleado hacia el trabajo.Los usuarios usan cuestionarios o
encuestas para evaluar quée tan comodo o incomodo se sienteun empleado con varios

aspectos del trabajo; la satisfaccion laboral incluye varios aspectos y factores,
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incluidas las tareas que realiza el empleado, el entorno laboral y los términos y
condiciones de empleo ofrecidos (Mac Donald, 2018).

e Satisfaccion y productividad: Segun Toro, (2002, citado por Salazar, 2019). Se
conoce que es “La relevancia de estos temas para la psicologia organizacional y para
las empresas radica en comprender que el comportamiento de las personas, es decir

su desempefio, es un fenémeno psicoldgico que determina la productividad”(p.61).

2.2 Marco conceptual (palabras clave)

« Ambiente laboral: Es un conjunto de factores que inciden en el bienestar de
quienes trabajan en una organizacion donde prevalece la busqueda constante de
la mejora y cada uno aporta su experiencia, de forma positiva 0 negativa
(Quintero, 2017).

« Apoyo: Compaferismo o calor humano que permiten crear una atmosfera
positiva de las relaciones personales, cuanto mas efectividad y comprension
exista mejor sera el clima (Chiavenato, 2019).

« Institucional: Son las percepciones establecidas por valores, actitudes u
opiniones del personal que labora en la institucién y lo resultante seria la
satisfaccion y la productividad, influenciadas por el medio y las actitudes
personales. Esto agrupa definiciones de liderazgo, conflictos, recompensas,
control, responsabilidad (Bastardo, 2014).

« Motivacion: La motivacidn es un aspecto muy importante para cualquier persona
ya que posibilita el logro de una meta o propdsito para satisfacer algunas de las
necesidades de la vida cotidiana. Esto es lo que sustenta el comportamiento de
todos, por lo que es importante motivar en todo momento (Quintero, 2017).

« Organizacion: Es un sistema ordenado en el que las personas ejercen alguna
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funcién o rol para lograr una meta o proposito (Quintero, 2017).

Plan Anual de Trabajo (PAT): EI PAT organiza y programa las actividades de la
institucion para el afio académico en curso. Este documento detalla las acciones
especificas, los recursos asignados y los responsables de cada actividad,
facilitando una planificacion eficiente y efectiva (Rios, 2023).

Proyecto Educativo Institucional (PEI): EI PEI define la identidad de nuestra
institucidn, estableciendo su misién, vision, valores y objetivos estratégicos. Este
documento guia todas las actividades y politicas de la escuela, asegurando que
estén alineadas con sus metas a largo plazo (MINEDU, 2018).

Reglamento Interno: Este reglamento establece las normas y disposiciones que
regulan la convivencia y el funcionamiento interno de la institucion. Detalla los
derechos y deberes de estudiantes, docentes y personal administrativo,
promoviendo un ambiente de respeto y disciplina (MINEDU, 2018).

Relaciones personales: En la relacion mutua o interaccion entre las personas, la
comunicacion es la base basica para lograr una sana convivencia, y las
emociones, actividades sociales, etc., se reflejan en acuerdos mutuos (Hoy y
Miskel, 1996).

Responsabilidad: Es la capacidad que tiene el trabajador en mostrar actitudes de
compromiso con los objetivos institucionales, cuanto més se motiva a los
seguidores mejor serd el climay por lo tanto la productividad (FORGE, 2018).
Satisfaccion laboral: Se entiende como una actitud generalizada hacia el trabajo.
Asimismo, es un juicio emocional hacia el conjunto de actividades o tareas

especificas que realiza el subordinado (Mac Donald, 2018).
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2.3 Antecedentes empiricos de la investigacion

2.3.1 Antecedentes Internacionales

Saltos et al. (2020) en su trabajo de investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucién educativa Victor Antonio Moreno
Mosquera, 2018” tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre ambas variables
donde se utilizé la metodologia de enfoque cuantitativa de corte transversal de un alcance
descriptivo correlacional y de disefio no experimental la muestra que se tomé en cuenta fue 98
trabajadores de dicha institucion se realizd la recoleccion de datos mediante la técnica de la
encuesta e instrumento el cuestionario llegando a la conclusion el clima organizacional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Institucion

Educativa Victor Antonio Moreno Mosquera.

Se considerd el presente antecedente por la similitud de las variables para la discusion

de resultados

Rodriguez (2017) en el trabajo de investigacion titulado “Clima organizacional y nivel
de satisfaccion laboral percibidos por el personal de un grupo de colegios adventistas ubicados
en la Union Colombiana del Norte durante el curso escolar 2016, para optar el grado
académico de doctora en educacion tuvo objetivo general determinar la relacién significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral percibida por los empleados de un grupo
de colegios adventistas ubicados en la Union Colombiana del Norte, se utilizd un enfoque
cuantitativo, con un alcance descriptivo, correlacional, de campo y transversal se considerd un
total de 64 trabajadores administrativos, docentes, de apoyo y de servicios, de tres instituciones

educativas con el Cuestionario a las conclusiones que se lleg6 son los siguientes:
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Los empleados que laboran en tres colegios ubicados en la Union Colombiana del Norte,
durante el afio lectivo 2016, se mostraron muy satisfechos en las instituciones que laboran y
también manifestaron una buena percepcion del clima organizacional de las mismas. Ambas

variables estan significativamente correlacionadas.

Se tomo en cuenta el presente antecedente por la similitud de los variables con la

finalidad de utilizar en la discusién de resultados.

Ibafez y Villegas (2021) desarrollaron una investigacion titulada Clima organizacional
y satisfaccion laboral en dos instituciones educativas para optar el obtener el titulo de licenciado
en psicologia y administracion en la universidad autonoma del estado de México cuyo objetivo
general fue analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de dos
instituciones educativas en una zona rural y una zona urbana con un estudio correlacional, el
disefio de investigacion no experimental de tipo transversal. utilizando como instrumento
aplicado a 8 profesores llegando a la siguiente conclusién: Se concluye que en ambas variables
la poblacién no esta contenta con su lugar de trabajo ni mucho menos con los beneficios que

obtienen del mismo.

Se considerd este antecedente por la similitud de las variables que ayudaran en la

discusion de resultados

Portero (2020) realizo un trabajo de investigacion sobre “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal docente de la unidad educativa San Pio X”, en la ciudad de
Ambato Ecuador para optar el grado académico de Magister en Gestion del Talento Humano,
cuyo objetivo fue determinar cobmo el clima organizacional influye en la satisfaccion 22 hacia
el trabajo en la unidad educativa San Pio X, determinar como el clima organizacional influye

en la satisfaccion laboral del personal docente de la unidad educativa San Pio X de la ciudad
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de Ambato. EI tipo de investigacion que se utilizo fue descriptivo de nivel correlacional, con
una poblacion conformada por el 100 por todos los docentes de dicha institucion, la técnica
aplicada fue la entrevista personal a través de un cuestionario llegando a las siguientes

conclusiones:

Podemos evidenciar que los docentes y colaboradores desconocen en su mayoria de un
Plan de reconocimiento a la actividad laboral, este factor influye directamente en el Clima
Organizacional de la Institucion ya que las autoridades no se fijan en este factor tan importante

como lo es el reconocer ya sea individual o Colectivamente sus labores académicas logros etc.

La mayoria de los docentes se encuentran Insatisfechos y tienen una insatisfaccion en
sus funciones ya que las autoridades de la Unidad Educativa San Pio X no fomenta el
compafierismo en la institucion, ya que con esto se mejoraran todas las relaciones

interpersonales y aumentara la satisfaccion laboral de los docentes y Colaboradores.

2.3.2 Antecedentes Nacionales

Santa Cruz (2018) realiz6 una investigacion sobre “Clima institucional y satisfaccion
laboral en una Institucion Educativa de la UGEL Leoncio Prado, 2018, para optar el grado
académico de maestra en administracién de la educacion cuyo objetivo general fue de
identificar la relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una
institucion educativa de dicha institucion educativa, aplicandose una investigacion de disefio no
experimental, transeccional y correlacional, seleccionando como poblacion a docentes de la
Institucion Educativa N° 32493 para ello se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento
el cuestionario, conclusion que se fundamenta en el valor de significatividad bilateral=0.022.
Mientras que el valor del coeficiente de correlacion=0,585 nos permite afirmar que existe una

correlacion positiva media entre el clima institucional y la satisfaccion laboral. Se tomé en cuesta
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el presente antecedente para la discusion de resultados por la similitud de las variables la cual

servird para la discusion de resultados.

Romero (2023) realiz6 una investigacion titulado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral docente en las instituciones educativas de nivel de educacion primaria del distrito
Andrés Avelino Caceres Dorregaray, Ayacucho 2023 para obtener el grado académico de
maestra en educacion teniendo en cuenta como objetivo general conocer la relacion que existe
entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral docente en las instituciones antes
mencionado teniendo en cuenta el enfoque cuantitativo como un tipo de investigacion basica y
disefio no experimental transeccional correlacional, para ello utiliz6 como instrumento los
cuestionarios que se aplico a 69 docentes llegando a la siguiente conclusion concluir que existe
relacion significativa entre el Clima organizacional y satisfaccion laboral docente en las
instituciones educativas de nivel de educacion primaria del distrito Andrés Avelino Caceres
Dorregaray de Ayacucho 2022. Se considerd el presente antecedente con la finalidad de utilizar

en la discusion de resultados.

Marcos (2023) realizé una investigacion sobre “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de docentes en una institucion de Huacho” para optar el titulo de segunda especialidad
profesional en psicologia educativa y tutoria, con el objetivo de determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de docentes en dicha institucion
estudio utilizado de tipo basico, nivel descriptivo, disefio no experimental y correlacional, Los
datos se recogieron utilizando dos cuestionarios aplicados a una poblacion y cuya muestra
consta de 60 docentes. donde la correlacion es positiva muy alta, donde un 70% de docentes
percibe un nivel regular de clima organizacional. Se considero el presente antecedente por la

similitud de los variables lo cual servira en la discusion de resultados.
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Tipula (2023) hizo una investigacion sobre “Clima institucional y desempefio docente
en una institucion educativa de San Juan de Lurigancho, 2023 para obtener el grado académico
de: maestra en administracion de la educacion cuyo objetivo general, determinar la relacién
entre el clima institucional y desempefio docente en una institucion educativa de San Juan de
Lurigancho, 2023. EIl tipo de investigacion fue basica, de enfoque cuantitativo, de disefio
correlacional no experimental, de corte transversal se utilizd un muestro no probabilistico, la
técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario aplicado a 60 personas. Los
resultados de la investigacion demostraron que si existe relacién significativa entre las variables
Clima institucional y Desempefio docente. En cuanto al grado de correlacion se determino, que
existe correlacion media positiva entre las variables (Rho de Spearman=0.996) siendo el p-
valor significativo (p=.000<.05). Para la discusién de resultados se tomd en cuenta este

antecedente por la similitud de los variables.

2.3.3 Antecedentes Locales

La Torre (2021) desarrollé una investigacion sobre “Desempefio directivo y clima
institucional en la institucién educativa Inca Ripaq de Ccorao — Cusco afio — 2019, para optar
el grado académico de maestra en educacion con el objetivo de determinar el grado de relacion
entre desempefio directivo y el clima institucional en la Institucion Educativa Inca Ripaq de
Ccorao del Cusco afio — 2019, la cual pertenece al modelo de investigacion sustantiva de nivel
descriptiva, con un abordaje metodoldgico mixto, cuantitativo y cualitativo, con un disefio
correlacional transaccional. se tom0 en cuenta una muestra de 55 docentes y personal
administrativo se utilizo la técnica de la encuesta y la entrevista el cuestionario llegando a la
siguiente conclusion: existe una relacion alta y significativa entre el desempefio directivo y las
dimensiones del clima institucional en la institucion Educativa antes mencionado. Se tomoé

cuenta el presente antecedente por la similitud de las variables.
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Chauca (2021) realiz6 una investigacion sobre “Clima laboral y percepcién de la imagen
institucional en la institucién educativa mixta de aplicacion Fortunato Luciano Herrera
Garmendia — 2019”, para optar al titulo profesional de licenciada en educacién secundaria
especialidad de ciencias sociales. Cuyo objetivo fue determinar la relacion del clima laboral
con la percepcion de la imagen institucional en la Institucion Educativa Mixta de aplicacion
Fortunato Luciano Herrera Garmendia — 2019. Se utilizé un tipo de investigacion basica o pura,
nivel investigativo descriptivo y un disefio correlacional, la poblacion y muestra conformada
por 81 personas, las técnicas e instrumentos para recoleccion de datos fue la encuesta y el
cuestionario llegando a las siguientes conclusiones Existe relacion directa entre el clima laboral
y la percepcion de la imagen institucional, donde las condiciones laborales, comunicacion
laboral, compromiso laboral, supervision laboral y toma de decisiones son factores que
intervienen en el desarrollo y percepcion de la imagen institucional, directamente asociado con
la identidad institucional, el comportamiento corporativo académico y la personalidad
corporativa de gestién. Demostrado por el estadigrafo Chi cuadrado de Pearson 90,669 cuyo
valor calculado menor al valor critico de 9,488 lo cual demuestra la relacion directa y fuerte
entre el clima laboral e imagen institucional. Se tomd en cuenta el antecedente por la similitud
de la variable institucional Por lo que los resultados de dicha investigacién, contribuiran a la

elaboracion de la discusion.

Moreano (2018) desarrollé un trabajo de investigacion cuyo titulo es “El Clima
institucional y su relacion con el desempefio docente en las instituciones educativas iniciales
de distrito de Wanchaq — Cusco, 2018 para optar el grado académico de maestra en ciencias:
educacion con mencion en gestion y administracion educativa cuyo objetivo determinar la
influencia del clima institucional en el desempefio docente, en las Instituciones Educativas
Iniciales del distrito de Wanchag, provincia y region del Cusco, para lo cual se utilizé tipo de

investigacion descriptivo-correlacional y como técnicas e instrumentos se tomo en cuenta la
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observacion directa, la entrevista y la encuesta llegando a las siguientes conclusiones: el
estudio del clima institucional es de suma importancia para el mejoramiento continuo de la
calidad de los servicios educativos, y en particular del desempefio docente. Cabe destacar que
son escasas las investigaciones en esta materia. Se considerd este antecedente por la similitud

en la variable independiente con la finalidad de utilizar en la discusion de resultados

Carbajal (2019) realiz6 una investigacion sobre el “Clima organizacional con la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Parroquial Santa Rita del distrito de
Cotabambas-Apurimac, 2019, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el
clima institucional y satisfaccion laboral en la institucion antes mencionada, el tipo de
investigacion fue no experimental descriptivo correlacional los resultados se procesaron
mediante un cuestionario tomando en cuental6 docentes y 06 administrativos de la Institucion
Educativa Parroquial “Santa Rita” del distrito de Cotabambas-Apurimac. Llegando a la
conclusion que existe una relacién significativa entre las variables clima organizacional y
satisfaccion laboral, ademas de que el p-valor determinado = 0.002, es mucho menor que el
valor de o = 0.05, (nivel de significancia) valor que termina por confirmar y validar

estadisticamente la hipdtesis del investigador.

2.4 Hipotesis

a. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboralen la

institucion educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.

b. Hipdtesis especificas

e El nivel de clima institucional es significativo en la institucion educativa N°
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55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.

e El nivel de satisfaccion laboral es significativo en la Institucion educativa N°
55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.

e Existe nivel de relacion directa y significativa de las dimensiones del clima
institucional con las dimensiones de satisfaccion laboral en la IE en la institucion

educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023

2.5 ldentificacion de variables e indicadores
V 1: Clima institucional
e Estructura organizacional
e Responsabilidad

e Riesgos

e Resolucién de Conflicto.

V 2: Satisfaccion laboral

Reto de trabajo

Sistema de recompensas

Condiciones favorables de trabajo

Colegas que brinden apoyo



2.6 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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laboral

llamados factores
intrinsecos, que se
relacionan con la
naturaleza de las tareas
realizadas  por el
trabajador, y con los
sentimientos
relacionados con las
necesidades de
desarrollo personal y
autorrealizacion.
(Boada, 2019)

esel
referente del propio
desempefio, donde se
ejecuta de acuerdo a
las dimensiones
mencionadas.

Satisfaccion con el sistema depromociones y ascensos

Sistema de recompensa

Infraestructura
Mobiliario adecuado
Valores y metas institucionales

Condiciones favorables de
trabajo

Ambiente de trabajo
Ambiente psicol6gico

Colegas que briden apoyo

Ambiente amigable y de apoyo entre colegas
Apoyo en problemas
Comunicacién fluida y confianza en orientaciones

Variables Definicién conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Técnicas e
operacional medicion instrumentos
Clima “Es la propiedad del | Esto se ejecuta en | Estructura organizacional Instrumentos de gestion PAT, RI, PEI) Nominal Técnica:
institucional ambiente razon a la estructura Comunicacion
organizacional que es | organizacional, Autonomia Siempre Encuesta
percibida 0 | responsabilidad, Liderazgo
experimentada por los | riesgos y resolucién de Innovacién
miembros  de la | conflictos. Compromiso A veces Instrumento:
Institucion 'y que Responsabilidad Vocacion de servicio
influye en su conducta” Desafios . :
(Chiavenato, 2019, P. Toma de decisiones Nunca Cuestionario
402) Reglas y procedimientos
Comunicacion
Riesgos Asertividad
Escucha activa
Identidad con la tarea
Capacitacion
Resolucién de conflictos Monitoreo del trabajo
Satisfaccion Es el resultado de los | La satisfaccion laboral | Reto de trabajo Motivacién Nominal Técnica:Encuesta

Instrumento

Cuestionario
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA
3.1 Ambito de estudio: localizacion politica y geografica

Esta investigacion se centra en el area geografica del distrito y la provincia de
Andahuaylas, que se encuentra en el departamento de Apurimac. Andahuaylas es uno de los 19
distritos que conforman la provincia del mismo nombre, situada en el departamento de
Apurimac y bajo la administracion del Gobierno regional de Apurimac. Esta region esta ubicada
en el sur del Peru, siendo atravesada por el rio Chumbao. La ciudad de Andahuaylas fue fundada
el 7 de noviembre de 1533 por Francisco Pizarro con el nombre de "San Pedro de Andahuaylas
La Grande de La Corona”. Por su parte, la provincia fue creada el 21 de junio de 1825 mediante

Ley, durante el gobierno de Simén Bolivar.

Segun el Gltimo censo nacional, el distrito de Andahuaylas tiene una poblacion de
37.260 habitantes, por lo que tiene una superficie de 370,03 kildmetros cuadrados, una altitud
de 2.926 metros y una densidad de poblacion de 114,23 habitantes por kilometro cuadrado. Esta
integrado por comunidades o centros poblados de: Chumbao, Salinas Tapaya, Ccapaccalla,
Rumi Rumi, Cuncataca, Ccaranccalla, Campanayuqg, Paltag, Pampansa y Ccompicancha. El
distrito Andahuaylas limita por el norte con los distritos de Pacucha y Talavera, al sur se
encuentran los distritos de Huancabamba y Tumaiwaraca, al este los distritos de San Jerénimo

y al oeste los distritos de Turpo y Talavera.

El distrito de Andahuaylas actualmente se ha convertido en un importante centro
comercial agricola y ganadera del sur del Per( que dota de productos de la zona a las provincias

y regiones hasta a la capital de nuestro pais.

3.2 Tipo y nivel de investigacion

Investigacion bésica llamada también pura o elemental, de acuerdo Sanchez y Reyes
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(2015) “nos lleva a la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene
objetivos practicos especificos. Mantiene como propdsito recoger informacion de la realidad
para enriquecer el conocimiento cientifico, esta orientando al descubrimiento de principios y
leyes” (p. 48). En este sentido, se busca establecer a correlacion de las variables en mencion

para profundizar hallazgos de las variables clima institucional y la satisfaccion laboral.

El nivel de investigacion que se ha considerado es descriptivo-correlacional

De acuerdo a Hernandez y Baptista (2018) con el nivel descriptivo se busca especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Gnicamente pretenden
medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las

variables a las que se refiere.

Segun Hernandez y Baptista (2014) el nivel correlacional “tiene como finalidad conocer
la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en una muestra o contexto en particular” (p.93).

El nivel descriptivo correlacional es una herramienta Gtil para comprender y explorar la
relacion entre las variables, es un buen punto de partida para futuras investigaciones, pero no

proporciona una explicacion competa de causa efecto

Es un disefio no experimental donde no se realizan cambios de manera intensional en
ninguna de las variables consideradas ya que solo se pueden observar el contexto real o natural

existentes para su posterior analisis (Arias y Covinos, 2021).
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Ox

Oy

: Muestra de estudio
: Clima Institucional
: Satisfaccion Laboral

: Correlacion entre las variables Clima Institucional y Satisfaccion Laboral

3.3 Unidad de anélisis

Docentes y personal administrativo de la Institucion Educativa No 55005 “Divino

Maestro del distrito y provincia de Andahuaylas- Apurimac 2022.

3.4 Poblacion de estudio

Segun la definicion de Mejia (2005, citado en Arias y Covinos, 2021) la poblacion se

refiere al conjunto total de elementos que se estudian. Poblacion y universo comparten

caracteristicas similares, lo que permite utilizar ambos términos de manera intercambiable. En

este contexto, la poblacion para el presente trabajo de investigacion esta constituida por todos

los docentes y personal administrativo de la Institucion Educativa No 55005 "Divino Maestro”

del distrito y provincia de Andahuaylas, Apurimac, en el afio 2023. Este grupo comprende un

total de 39 trabajadores, como se detalla en la tabla siguiente.
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Poblacién: personal docente y administrativo de la IE. No 55005 “Divino Maestro” de

Andahuaylas

Institucién educativa Docentes y personal administrativo
N° 55005 “Divino

Maestro”
Categoria Nombrados Contratados Total Femenino Masculino Total
Docentes 24 8 32 20 12 32
Personal 6 1 7 3 4 7
Administrativo
TOTAL, GENERAL 39

Nota. Elaboracion propia

La seleccidn de los docentes de la Institucion Educativa No 55005 "Divino Maestro" en

Andahuaylas, Apurimac, como poblacion de estudio para la investigacion se basé en varias

razones especificas:

Representatividad: Los docentes son una parte fundamental del cuerpo
educativo y desempefian un papel clave en la dinamica institucional. Por lo
tanto, estudiar su percepcion del clima institucional y su satisfaccion laboral
proporciona una vision amplia y representativa de la situacion en la institucion
educativa.

Impacto en el entorno educativo: Los docentes influyen significativamente en la
calidad de la educacion y el ambiente de aprendizaje dentro de la institucion. Su
satisfaccion laboral y percepcion del clima institucional tienen un impacto
directo en el desempefio académico de los estudiantes y en la eficacia global de
la institucion.

Relevancia para la mejora institucional: Entender las experiencias y opiniones
de los docentes sobre el clima institucional y la satisfaccion laboral proporciona
informacidn valiosa para identificar areas de fortaleza y debilidad en la gestién

y el funcionamiento de la institucion. Esto a su vez puede orientar esfuerzos de
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mejora y desarrollo institucional.

e Facilidad de acceso y colaboracion: Los docentes son parte integral de la
comunidad educativa y, como tal, pueden ser accesibles para la realizacion de
encuestas, entrevistas u otros métodos de recopilacion de datos. Ademas, es
posible que exista una colaboracion establecida entre los investigadores y la
institucion educativa, lo que facilita la realizacion del estudio con el cuerpo

docente.

3.5 Tamano de muestra

De acuerdo a Mendoza y Ramirez (2020) una muestra es un procedimiento que consiste
en considerar una parte de la poblacion para estudiarla, y deseamos extrapolar sus resultados a

la poblacion general.

Por ende, la muestra en este trabajo de investigacion son los Docentes y personal
administrativo de la Institucion Educativa No 55005 “Divino Maestro”, como se muestra en la
presente tabla:

Tabla 3

Muestra: Personal docente y administrativo de la IE. No 55005 “Divino Maestro de
Andahuaylas.

Institucién educativa Docentes y personal administrativo
N° 55005 “Divino

Maestro”
Categoria Nombrados Contratados Total Femenino Masculino Total
Docentes 24 8 32 20 12 32
Personal 6 1 7 3 4 7
Administrativo
TOTAL, GENERAL 39

Nota. Elaboracién propia
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3.5.1 Muestreo

La seleccion de la muestra es intencionalmente no probabilistica, lo que significa que
no hay necesidad de calcular la probabilidad por tratarse de un nimero menor a cien personas.

Seleccione muestras de forma no probabilistica con una intencion del 100 %.

El muestreo no probabilistico, también conocido como muestreo prospectivo o dirigido,
es un procedimiento de seleccion basado en las caracteristicas del estudio mas que en aspectos
estadisticos amplios. Se utilizan en diversos estudios cuantitativos y cualitativos (Hernandez et

al.,2014).

3.6 Técnicas de seleccidon de muestra

Para la seleccion de la muestra en esta investigacion, se empled una técnica especifica
conocida como muestreo no probabilistico de tipo aleatorio simple. Segun Hernandez et al.
(2014) el muestreo no probabilistico es un método en el cual los elementos se seleccionan de
la poblacion de manera intencionada, basada més en las caracteristicas del estudio que en la
aleatoriedad estadistica. Esta técnica es particularmente Gtil cuando la poblacion de estudio es
pequefia y se conoce bien, como es el caso de los docentes y personal administrativo de la

Institucion Educativa No 55005 "Divino Maestro".

3.6.1 Criterios de inclusion y exclusion

e Inclusion: Todos los miembros del personal, tanto docentes como
administrativos, que estuvieron activamente empleados en la institucion durante
el afio 2023 fueron incluidos en el estudio.

e Exclusion: No se aplicaron criterios de exclusion, ya que todos los empleados

del afio 2023 fueron considerados para el estudio.
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3.7 Técnicas de recolecciéon de informacion

De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018) es “Recolectar los datos significa aplicar
uno o varios instrumentos de medicion para recabar la informacion pertinente de las variables

del estudio en la muestra o casos seleccionados” (p. 226).

3.7.1 Técnicas

La técnica que se aplico para el recojo de datos fue la encuesta,

Encuesta

Una encuesta es una técnica disefiada para obtener informacion de un grupo de
personas con el propésito de recoger sus opiniones o ideas de interés para los
investigadores. Para ello,a diferencia de las entrevistas, se utilizaron varias preguntas
escritas, las cuales fueron pasadasa los sujetos, por lo que las respuestas también fueron

escritas (Mendoza y Ramirez, 2020).

3.7.2 Instrumentos

El instrumento que se aplico es el cuestionario que consiste en:

Cuestionario

Se trata de una herramienta empleada para recopilar informacion, especialmente en
contextos de investigacion cientifica. Consiste en un conjunto de preguntas organizadas y
numeradas en una tabla, junto con una serie de respuestas que los encuestados deben

seleccionar (Arias y Covinos, 2021).
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Los instrumentos de recopilacion de datos corresponden al cuestionario, el cual fue
administrado al personal docente y administrativo de la Institucién Educativa No 55005
"Divino Maestro” de Andahuaylas. Este cuestionario consta de 48 items distribuidos en

dimensiones especificas, segin cada variable:

Tabla 4

Validez de confiabilidad
Nombre del validador puntuacion observacion
Dr. Jaime Bedoya Mendoza 85% Aplicable
Dr. Juan De La Cruz Bedoya Mendoza 85% Aplicable

Nota. Elaboracién propia

Confiabilidad para el instrumento

Para evaluar la confiabilidad del cuestionario utilizado en este estudio, se aplicd

el coeficiente Alfa de Cronbach. cuya ecuacion es:

0 =

K . YS?
K—-1 52

Donde:

a:. Coeficiente de confiabilidad de la prueba o

k-cuestionario NUmero de items del instrumento
S?Z: Varianza total del instrumento.

Y. SZ: Sumatoria de las varianzas de los items.

Para evaluar la confiabilidad de las preguntas o items de un instrumento, se utiliza el
Coeficiente Alfa de Cronbach, clasificando los resultados en varias categorias. Una

confiabilidad perfecta se obtiene con un coeficiente entre 0.90 y 1.00. Se considera muy alta
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cuando el coeficiente esta entre 0.80 y 0.89, y alta entre 0.70 y 0.79. Un coeficiente entre 0.60
y 0.69 indica una confiabilidad aceptable, mientras que entre 0.50 y 0.59 se clasifica como
moderada. La confiabilidad es baja con un coeficiente de 0.40 a 0.49, muy baja entre 0.30 y
0.39, y despreciable entre 0.20 y 0.29. Finalmente, un coeficiente entre 0.00 y 0.19 representa
una confiabilidad nula. Estos criterios fueron establecidos (Hernandez et al.2014) para
proporcionar una guia clara en la evaluacion de instrumentos psicométricos.

Tabla b
Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Crombach NP° de elementos
0,928 48

Fuente. Cuestionario

Este coeficiente es fundamental para determinar la consistencia interna de los items que
componen el instrumento. Como se muestra en la Tabla 5, se obtuvo un Alfa de Cronbach de
0.928, lo que indica una confiabilidad muy alta. Este resultado se obtuvo a partir de un analisis
que incluy6 48 elementos del cuestionario. La alta confiabilidad encontrada sugiere que los
items del cuestionario son consistentes en medir la variable o conjunto de variables de interés,

lo que respalda la solidez del instrumento para futuras aplicaciones en contextos similares.

3.8 Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Para el presente estudio de investigacion se realizo el analisis de interpretacion de los
datos recabados con el instrumento que es el cuestionario de acuerdo a la muestra indicada;
primero se realizo el vaciado de los datos del cuestionario al software Excel luego se realizo la
tabulacion para pasar al software SPSS V.26 donde el resultado fue de tablas y figuras los cuales
fueron interpretados de acuerdo a las variables y dimensiones lo que ayudd a la realidad

problemaéticade este esfuerzo investigativo.
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3.9 Técnicas para demostrarla verdad o falsedad de las hipotesis planteadas
Hernandez et al. (2014) describen las hipotesis como las directrices de una investigacion
0 estudio, sefialando que estas representan lo que se intenta demostrar y se definen como

explicaciones provisionales del fenébmeno bajo investigacion (p.104).

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) el enfoque cuantitativo emplea la recopilacion
de datos para poner a prueba hipotesis mediante la medicion numérica y el analisis estadistico.
Para este proposito, se utilizaron dos pruebas estadisticas principales: el chi-cuadrado y el Tau-
b de Kendall. Estas herramientas son esenciales en el enfogue cuantitativo, ya que permiten la

medicion numérica y el analisis estadistico para confirmar o refutar las teorias propuestas.

e Prueba de Chi-Cuadrado: Esta prueba se empled para determinar si las
diferencias entre las observaciones realizadas en las categorias de clima
institucional y satisfaccién laboral eran significativamente distintas de lo que se
esperaria por azar. Un valor de chi-cuadrado de 17.084 con un p-valor de 0.002,
como se encontrd en este estudio, indica una diferencia estadisticamente
significativa, lo que permite rechazar la hipdtesis nula que sugiere que no hay

relacion entre el clima institucional y la satisfaccion laboral.

e Tau-b de Kendall: Este coeficiente de correlacion se utiliz para evaluar la
fuerza y la direccion de la asociacion entre las variables ordinales de clima
institucional y satisfaccion laboral. Un coeficiente de 0.581 con un p-valor de
0.000 sefiala una correlacion positiva moderada, lo que confirma la hipotesis
alternativa de que existe una relacion significativa entre estas dos variables.er

patrones de comportamiento y verificar teorias.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados

En esta seccion, se abordan en profundidad los resultados obtenidos a partir del anélisis
de los datos recolectados en la Institucion Educativa N° 55005 "Divino Maestro" de
Andahuaylas, Apurimac, durante el afio 2023. El objetivo es verificar la hip6tesis de que existe
una relacion significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes y

el personal administrativo.

La exposicion de los resultados de la presente investigacion se llevo a cabo con la
participacion de 39 docentes de la Institucion Educativa No 55005 "Divino Maestro” de
Andahuaylas-Apurimac, en el afio 2023. Durante este proceso, se aplicd un cuestionario
compuesto por 48 items. Para la variable "Clima Institucional”, las dimensiones
incluyeron Estructura Organizacional (6 items), Responsabilidad (5 items), Riesgos (4 items)

y Resolucion de Conflictos (9 items).

En cuanto a la variable "Satisfaccion Laboral™ y sus dimensiones, se abordaron
Reto enel Trabajo (6 items), Sistema de Recompensas (6 items), Condiciones Favorables
de Trabajo (5items) y Apoyo de Colegas (7 items). El andlisis e interpretacion se llevo a
cabo considerandotanto el conjunto total del instrumento como cada item individual, en
funcidn de las variables y dimensiones mencionadas. Este proceso se realizo utilizando

tablas de frecuencias y figuras,respectivamente.

En la interpretacion de los resultados de este estudio, se utilizo una variedad de
tablas y figuras que ilustran los porcentajes alcanzados por cada dimension y variable,
proporcionando asi un analisis detallado en respuesta a los problemas, objetivos e

hipotesis planteados. Para la valoracion de las variables y dimensiones mediante las
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técnicas de encuesta, se emplearon escalas especificas. En el caso del Clima Institucional
y la Satisfaccion Laboral, se utilizé una escala de tres puntos donde '1' representa 'Nunca’,

'2' significa 'A veces', y '3" indica 'Siempre'.

Los datos recolectados mediante el cuestionario fueron codificados y analizados
utilizando el software SPSS version 26. Este proceso incluyd la aplicacion de pruebas
estadisticas como el Chi-cuadrado y el coeficiente Tau-b de Kendall para examinar la relacion
entre las variables estudiadas. El valor de Chi-cuadrado obtenido fue de 17.084 con un p-valor
de 0.002, indicando una diferencia estadisticamente significativa entre los grupos observados
en términos de clima institucional y satisfaccion laboral. Por su parte, el coeficiente Tau-b de
Kendall mostré un valor de 0.581 con un p-valor de 0.000, confirmando una correlacion

positiva moderada entre estas variables.

La interpretacion de estos resultados sugiere que mejoras en el clima institucional
podrian llevar a un incremento en la satisfaccion laboral. Este hallazgo es consistente con
estudios anteriores en el campo de la gestion educativa, que subrayan la importancia de un
ambiente laboral positivo como factor clave en la motivacién y el bienestar del personal docente

y administrativo.

4.2 Pruebas de hipotesis

4.2.1 Hipotesis general

HO: No existe relacidn significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral
en la institucién educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.
H1: Existe relacidn significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en

la institucion educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.
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Tabla 6
Relacion de clima institucional y satisfaccion laboral Chi Cuadrado
Satisfaccion laboral Chi
Total Cuadrado
Malo Regular  Bueno o valor
Malo N 2 6 1 9
% 222% 66,7% 11,1% 100,0%
Clima N 6 14 3 23 :
institucional ~ "C9UR" o0 25106 609%  13.0%  1000% <25
17,084 p
Bueno N 1 6 0 ! - 0.002
% 14,3% 85,7% 0,0% 100,0% '
N 9 26 4 39
Total

% 23,1% 66,/% 10,3%  100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 6 los resultados de la prueba de chi-cuadrado indican un valor de X2 = 17,084
con un p-valor = 0.002. Dado que el p-valor es menor que el nivel de significancia establecido
(generalmente 0.05) se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1).

Esto significa que existe una relacidn significativa entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en la institucién educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas,
Apurimac, 2023. Esto indica que una mejora en el clima institucional podria conllevar a un
aumento en la satisfaccion laboral de los docentes y el personal administrativo. La relacién
significativa entre el clima institucional y la satisfaccién laboral, como se ha documentado en
estudios recientes, sugiere que los aspectos del ambiente de trabajo, tales como el respeto
mutuo, el apoyo de la direccion, la comunicacién efectiva y la inclusion en la toma de
decisiones, juegan un papel crucial en cémo los empleados perciben su lugar de trabajo y, por
ende, su grado de satisfaccion laboral. En la institucion educativa N° 55005 Divino Maestro,
este vinculo indica que mejoras en el clima institucional no sélo son deseables, sino que podrian
tener un impacto directo y positivo en la satisfaccion de los docentes y el personal
administrativo lo cual se vera reflejado en el logro de aprendizajes y el perfil de egreso de los

estudiantes
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Tabla 7
Relacion de clima institucional y satisfaccion laboral Tau_b de Kendall

Satisfaccion laboral

Coeficiente de 0,581
Clima correlacion
Tau_b de Kendall institucional Sig. (bilateral) 0.000
N° 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La correlacion que se presenta en la tabla 7 entre clima institucional y satisfaccion
laboral, se utilizo el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall. Este coeficiente tiene un valor
de 0.581 con un Sig. bilateral de 0.000, lo cual indica una correlacion positiva moderada entre
las dos variables.

Es decir, a medida que mejora el clima institucional, también tiende a mejorar la
satisfaccion laboral de los docentes. Esto sugiere que factores como la estructura
organizacional, la comunicacion, el liderazgo y el involucramiento en la toma de decisiones,
que forman parte del clima institucional, estan asociados con el nivel de satisfaccién que los
docentes experimentan en su entorno laboral. Por lo tanto, esta correlacion subraya la
importancia de politicas y practicas organizacionales que promuevan un ambiente de trabajo
positivo. Intervenciones que mejoren la comunicacion, el reconocimiento de logros, y la
inclusion en la toma de decisiones pueden ser especialmente efectivas para aumentar la
satisfaccion laboral. Este hallazgo es crucial para los lideres educativos y administradores que
buscan mejorar no solo el rendimiento educativo, sino también el ambiente laboral y la

retencion de talento docente. Todo ello se ve reflejada de manera positiva en la sociedad.



49

4.2.2 Resultados de la variable clima institucional (objetivo 1)

HIPOTESIS ESPECIFICA 1
El nivel de clima institucional es significativo en la institucion educativa N° 55005

Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.

Tabla 8
Nivel de clima institucional
N %
Malo 9 23,1%
Regular 23 59,0%
Bueno 7 17,9%
Total 39 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Figura 1
Nivel de clima institucional
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Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis
Latabla 8 muestra que el 17,9% de los participantes califica el clima institucional
como bueno, indicando que una minoria considera que el ambiente es favorable, aunque
este es el grupo mas pequefio. A continuacion, el 23,1% opina que el clima es malo,
reflejando una proporcién significativa de descontento que puede ser indicativa de
problemas subyacentes en la institucion que afectan negativamente a sus miembros.

Finalmente, la mayoria, el 59,0%, percibe el clima como regular, lo que sugiere que,



aunque no se identifican problemas graves, existe un amplio margen para mejorar y
optimizar el ambiente organizacional. Este patron resalta la necesidad de intervenciones
para fortalecer aspectos del clima institucional y abordar las areas de insatisfaccion
siendo el clima institucional de vital importancia para una buena marcha de la institucion
por ende de la educacion bajo los pardmetros de: la estructura organizacional los cuales
poseen una estructura formal que es el medio que permite tomar decisiones, coordinar
esfuerzos para alcanzar metas como grupo.

Responsabilidad que abarca el crecimiento personal, reconocimiento de logros,
autorrealizacion, la labor diaria de acuerdo a las necesidades y caracteristicas
institucionales riesgos con las medidas de seguridad y proteccion para evitar peligrosen el
trabajo resolucion de conflictos donde se apliquen la conciliacion mediante la

comunicacion abierta.
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4.2.2.1 Resultados de las dimensiones Clima institucional

Tabla 9
Nivel de las dimensiones de clima institucional

) ) Malo Regular Bueno Total
Dimensiones

N % N % N % N %
Estructura organizacional 6 154% 26 66,7% 7 179% 39 100,0%
Responsabilidad 9 231% 18 46,2% 12 30,8% 39 100,0%
Riesgos 6 154% 29 744% 4 10,3% 39 100,0%
Resolucion de conflicto 3 1,7% 27 692% 9 231% 39 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Figura 2
Nivel de las dimensiones de clima institucional
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Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

El 15,4% de los participantes percibe la estructura organizacional como mala, indicando
posibles ineficiencias o falta de claridad en los roles y procedimientos. La mayoria, el 66,7%,
califica esta dimensién como regular, lo que sugiere que, aunque no se observan grandes fallos,
podria haber mejoras significativas en como estd organizada la institucién. Finalmente, el
17,9% la considera buena, mostrando que una minoria esta satisfecha con la actual estructura
organizacional. Estos resultados sugieren la necesidad de revisar y posiblemente modificar la

estructura para aumentar la satisfaccion general. EI 23,1% de los participantes la evalia como
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mala, lo cual puede sefialar problemas en la asignacion de responsabilidades o en la rendicion
de cuentas dentro de la organizacién. Un 46,2% ve la responsabilidad como regular, indicando
gue mientras algunos aspectos funcionan bien, otros necesitan ajustes. Por otro lado, un 30,8%
la considera buena, la proporcion mas alta de respuestas positivas entre estas dimensiones, 1o
que refleja una percepcion relativamente favorable de la gestion de responsabilidades en la
institucion. El 15,4% opina que la gestion de riesgos es mala, lo que puede implicar una falta
de politicas efectivas para manejar riesgos potenciales. La gran mayoria, el 74,4%, califica esta
dimension como regular, mostrando que, aunque existen medidas de manejo de riesgos, no son
totalmente efectivas o bien implementadas. Solo el 10,3% piensa que la gestion de riesgos es
buena, lo que sugiere que hay un margen considerable para mejorar en esta area.
Con solo el 7,7% de respuestas, lo que puede indicar que, en general, los conflictos no son un
problema mayor. Sin embargo, el 69,2% considera que la resolucion de conflictos es regular,
lo que sugiere que, aunque se estan manejando los conflictos, hay espacio para mejorar en cémo
se resuelven. El 23,1% cree que la resolucion de conflictos es buena, evidenciando que una
parte de los participantes esta satisfecha con los mecanismos actuales para manejar desacuerdos

0 problemas.
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4.2.3 Resultados de la variable satisfaccion laboral(objetivo2)

HIPOTESIS ESPECIFICA 2
El nivel de satisfaccion laboral es significativo en la Institucion educativa N° 55005

Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023

Tabla 10
Nivel de satisfaccion laboral
N %
Malo 9 23,1%
Regular 26 66,7%
Bueno 4 10,3%
Total 39 100,0%

Nota: Elaboracion propia

Figura 3
Nivel de satisfaccion laboral
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Nota: Elaboracion propia
Interpretacion y analisis
En la tabla 10, solo un 10,3% de los participantes percibe una satisfaccion laboral
buena, indicando que una minoria considera que las condiciones de trabajo son optimas.
Aumenta considerablemente a un 23,1% que califica su satisfaccion como mala,
reflejando un nivel significativo de descontento que podria deberse a factores como
insuficiente apoyo, recursos limitados o condiciones laborales deficientes. La mayoria,

un 66,7%, evalua su satisfaccion laboral como regular, sugiriendo que, mientras no hay



problemas criticos, hay varios aspectos que podrian mejorar para elevar la satisfaccion
en general. Estos datos sugieren la necesidad de explorar y abordar las causas de la
insatisfaccion para mejorar el bienestar y el rendimiento del personal puesto que se
traduce en un factor muy importante para una buena marcha organizacional dentro de los
parametros como: reto de trabajo lo cual exige el desafio y el esfuerzo por conseguir un
objetivo, sistema de recompensas referidos a los incentivos o estimulos que se requiere ,
las condiciones favorables de trabajo como un pilar fundamental para un resultado
optimo de su labor y colegas que brinden apoyo que abarca al trabajo colaborativo y

cooperativo entre trabajadores de la institucion.
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4.2.3.1 Resultados de las dimensiones satisfaccion laboral

Tabla 11
Nivel de las dimensiones de satisfaccion laboral
Dimensiones Malo Regular Bueno Total
N % N % N % N %
Reto de trabajo 7 179% 25 64,1% 7 179% 39 100,0%

Sistema de recompensas 10 25,6% 23 59,0% 6 154% 39 100,0%

Condiciones favorables
De trabajo

Colegas que brinden
apoyo

Nota: Elaboracién propia

8 205% 19 48,7% 12 30,8% 39 100,0%

6 154% 24 615% 9 23,1% 39 100,0%

Figura 4
Nivel de las dimensiones de satisfaccion laboral
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Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 11 muestra la distribucion de las percepciones de las dimensiones de la
satisfaccion laboral entre los docentes y personal administrativo de la Institucion Educativa No
55005 "Divino Maestro™" de Andahuaylas. En la dimensién de Reto de trabajo, la mayoria de
los participantes (64,1%) consideraron que es regular, mientras que un 17,9% la calificaron
como malay otro 17,9% como buena. Esto sugiere que, aungue hay aspectos positivos en los

desafios laborales, todavia existen areas que requieren mejoras para alcanzar una percepcion
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méas favorable. En cuanto a la dimension de Sistema de recompensas, el 59,0% de los
encuestados la valoraron como regular, un 25,6% como mala y un 15,4% como buena.

Estos resultados indican que hay una percepcion mixta sobre el sistema de recompensas
en la institucion, con una tendencia hacia una valoracion media, pero aun con espacio para
mejoras. Respecto a la dimension de Condiciones favorables de trabajo, el 48,7% de los
encuestados la consideraron regular, un 20,5% como malay un 30,8% como buena. Esto refleja
que la percepcion sobre las condiciones de trabajo es predominantemente media, con una
necesidad de abordar y mejorar estas condiciones para elevar la satisfaccion laboral.
Finalmente, en la dimensién de Colegas que brinden apoyo, el 61,5% de los participantes la
valoraron como regular, un 15,4% como malay un 23,1% como buena. Esto indica que, aunque
la mayoria percibe un apoyo adecuado de los colegas, ain hay margen para fortalecer esta area
y promover una mayor colaboracion, trabajo en equipo y apoyo entre los trabajadores de la
institucién ya que esto influye en el buen desempefio laboral y el logro del aprendizaje de los

estudiantes.
4.2.4 Prueba de hipotesis especifica (objetivo 3)

HO: No existe nivel de relacion directa y significativa de las dimensiones del clima
institucional con las dimensiones de satisfaccion laboral en la IE en la institucion educativa N°
55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.

H1: Existe nivel de relacion directa y significativa de las dimensiones del clima
institucional con las dimensiones de satisfaccion laboral en la IE en la institucion educativa N°

55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, 2023.



Tabla 12

Relacidn de estructura organizacional y reto de trabajo chi Cuadrado

Reto de trabajo

Chi Cuadrado

Malo  Regular Bueno Total p _valor
Malo N 1 4 1 6
% 16,7% 66,7% 16,7% 100,0%
Estrugtura} Regular N 5 16 5 26
organizacional % 19,2% 61,5% 19,2% 100,0% X~"2=233,123
BUENo N 1 5 1 7 p =0.000
% 14,3% 71,4% 14,3% 100,0%
Total N 7 25 7 39
% 17,9% 64,1% 17,9% 100,0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis
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En la tabla 12 se presenta el analisis de la relacion entre la estructura organizacional y

el reto de trabajo a través de una prueba de Chi-Cuadrado. Los resultados indican un valor de

Chi-Cuadrado de 33,123 con un p-valor de 0.000. Esto significa que las diferencias observadas

en las percepciones de los retos de trabajo en relacion con la calidad de la estructura

organizacional son genuinas y no atribuibles al azar.

Estos resultados destacan como la estructura organizacional, que incluye la claridad en

roles, la efectividad de la comunicacion interna, y los procedimientos administrativos, impacta

directamente en como el personal percibe los desafios en su entorno laboral. Por ejemplo, una

estructura organizacional considerada como 'Buena’ esta asociada con una percepcion mas

positiva del reto de trabajo, mientras que una estructura 'Mala' esta correlacionada con una

percepcién mas negativa.
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Tabla 13
Relacién de estructura organizacional y reto de trabajo tau b de Kendall
Reto de trabajo
Coeficiente de 410"
Estructura correlacion
Tau_b de Kendall organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 13 utiliza el coeficiente de correlacién Tau b de Kendall para evaluar la
relacion entre la estructura organizacional y el reto de trabajo. El coeficiente obtenido es de
0.410, lo que indica una correlacion positiva moderada entre estas dos variables.

Esto sugiere que a medida que la estructura organizacional se percibe como mas clara 'y
efectiva, aumenta también la percepcion de los retos laborales como mas estimulantes y
manejables. Desde el punto de vista estadistico, el valor de significancia (Sig.) bilateral es de
0.000, lo que implica que los resultados son altamente significativos estadisticamente. Esta
significancia confirma que la relacion observada no es producto del azar, sino que refleja una

asociacion real y robusta en la muestra estudiada, que consta de 39 individuos.
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Tabla 14
Relacién de estructura organizacional y sistema de recompensas Chi Cuadrado

Sistema de recompensas Chi Cuadrado
Total
Malo Regular Bueno p_valor
Malo N 2 4 0 6
% 33,3% 66,7% 0,0% 100,0%
Estrugturq Regular N 7 14 5 26
organizacional % 269% 538% 19,2% 100,0% X~2=23,432
BUeno 1 5 1 7 p =0.000
% 143% 714% 14,3% 100,0%
N 10 23 6 39

Total % 256% 59,0%  154% 100,0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 14 muestra una relacién significativa entre la estructura organizacional y el
sistema de recompensas en una institucion, indicada por un valor de Chi-Cuadrado de 23,432
con un p-valor de 0.000.

Esta estadistica revela una fuerte correlacion entre cobmo esté organizada la institucion
y cdmo se perciben y administran las recompensas y reconocimientos laborales. Una estructura
organizacional eficaz influye directamente en la transparencia, equidad y motivacion del
sistema de recompensas. Por ejemplo, una organizacién claramente estructurada facilita una
comprension mas profunda por parte de los empleados sobre qué comportamientos y resultados
son valorados, y como estos se vinculan con las recompensas recibidas. Ademas, mejora la
comunicacion relativa a las recompensas, asegurando que todos los empleados comprendan
cémo y por qué se otorgan. Esto no solo aumenta la percepcion de justicia dentro de la
institucién, sino que también alinea los esfuerzos del personal con los objetivos
organizacionales. En ultima instancia, un sistema de recompensas bien percibido y gestionado
bajo una estructura organizacional solida puede incrementar la motivacién y reducir la rotacion
del personal, ya que los empleados que sienten que su trabajo es adecuadamente reconocido y

valorado tienden a mostrar mayor compromiso y satisfaccion en la labor que realiza
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Tabla 15
Relacién de estructura organizacional y sistema de recompensas Tau_b de Kendall

Sistema de recompensas

*%

Coeficiente de 495
Estructura correlacion
Tau_b de Kendall organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 15 muestra que el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall entre la
estructura organizacional y el sistema de recompensas es de 0.495, indicando una correlacion
positiva significativa que refleja como una estructura organizacional robusta y bien definida
contribuye a un sistema de recompensas efectivo y justo, donde los empleados sienten que su
esfuerzo es adecuadamente reconocido. La significancia estadistica de 0.000 confirma que esta
relacion no es producto del azar.

Subrayando la importancia de una estructura organizacional clara para la
implementacién exitosa de un sistema de recompensas que mejora la motivacion del personal.
En organizaciones con roles y responsabilidades claramente definidos, es méas sencillo
administrar recompensas que reconocen el desempefio de manera equitativa, 1o que no solo
aumenta la percepcion de transparencia y justicia, sino que también eleva la moral y el
compromiso del personal, alineando sus acciones con los objetivos estratégicos de la
organizacion y asegurando que todos comprendan como sus contribuciones son valoradas y

recompensadas.
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Tabla 16
Relacidn de estructura organizacional y Condiciones favorables De trabajo Chi Cuadrado

Condiciones favorables De Chi Cuadrado

trabajo Total
Malo Regular  Bueno p valor
Malo N O 3 3 6
% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Estrugturq Regular N 6 12 8 26
organizacional % 23,1% 46,2% 30,8% 100,0%  X"2=123,432
BUENo 2 4 1 7 p =0.000
% 28,6% 57,1% 14,3% 100,0%
N 8 19 12 39

Total % 205% 48,7%  30,8%  100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 16 revela una relacion significativa entre la estructura organizacional y las
condiciones favorables de trabajo, con un valor de Chi Cuadrado de 23,432 y un p-valor de
0.000, indicando que la manera en que esta organizada una institucion influye directamente en
cdémo los empleados perciben su entorno laboral.

La estructura organizacional bien definida y eficaz puede mejorar significativamente la
calidad del ambiente de trabajo al clarificar las responsabilidades, optimizar la comunicacién
interna y asegurar la disponibilidad de recursos necesarios, contribuyendo asi a un ambiente
laboral percibido como positivo y habilitante. Este hallazgo subraya la importancia de
considerar la estructura organizacional no solo como un marco administrativo, sino como un
elemento critico que afecta directamente la satisfaccion y el rendimiento laboral, ofreciendo
una direccion clara para las intervenciones organizacionales que buscan mejorar las

condiciones de trabajo y la eficiencia operativa.
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Tabla 17
Relacidn de estructura organizacional y Condiciones favorables De trabajo Tau_b de
Kendall

Condiciones favorables

De trabajo
Coeficiente de 542"
Estructura correlacion
Tau_b de Kendall organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 17 destaca una correlacion positiva fuerte (Tau_b de Kendall = 0.542) entre la
estructura organizacional y la percepcion de condiciones favorables de trabajo, evidenciada por
un p-valor de 0.000, lo que confirma la significancia estadistica de estos resultados.

Esta correlacion indica que una estructura organizacional bien disefiada y ejecutada es
crucial para establecer un ambiente laboral que los empleados perciban como seguro,
confortable, acogedor facilitando al desempefio eficiente de sus tareas. Un marco
organizacional sélido facilita la claridad en las expectativas, mejora la comunicacion y asegura
que los recursos y materiales necesarios estén accesibles, todos los factores que directamente
mejoran las condiciones bajo las cuales el personal realiza su trabajo. Este hallazgo subraya la
importancia de una planificacion y gestion organizacional cuidadosa como medio para
potenciar no solo la productividad, sino también la satisfaccion y el bienestar general de los

empleados en el lugar de trabajo.
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Tabla 18
Relacidn de estructura organizacional y colegas que brinden apoyo Chi Cuadrado

Colegas que brinden Chi Cuadrado

apoyo Total
p_valor
Malo Regular Bueno
Malo N 1 5 0 6
% 16,7% 83,3% 0,0% 100,0%
Estructura Regular N 4 15 7 26
organizacional % 154% 57,7% 26,9% 100,0% X~2=12432
Bueno L 4 2 ! P =0.000
% 14,3% 57,1% 28,6% 100,0%
N 6 24 9 39

Total % 15,4% 615% 23,1% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 18 muestra un analisis mediante el estadistico Chi Cuadrado, obteniendo un
valor de 12,432 con un p-valor de 0.000, lo cual indica una relacién significativa entre la
estructura organizacional y el nivel de apoyo entre colegas dentro de una organizacion.

Esta correlacion sugiere que una estructura organizacional bien definida y efectiva
facilita una mayor colaboracion y apoyo mutuo entre los empleados. En organizaciones donde
la estructura es clara y coherente, es mas probable que los empleados entiendan sus roles y
cdmo sus acciones afectan a otros, lo que promueve un ambiente de trabajo mas cooperativo y
de apoyo. Esto es crucial no solo para mejorar la eficiencia y la productividad, sino también
para fomentar un clima laboral positivo que puede traducirse en una mayor satisfaccion y menor
rotacion de personal. Por lo tanto, este hallazgo destaca la importancia de una planificacion
organizacional cuidadosa que considere no solo las responsabilidades individuales sino tambiéen
la interaccion y colaboracion entre colegas como elementos esenciales para el éxito de la

institucion y el logro de un objetivo en comdn.
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Tabla 19
Relacidn de estructura organizacional y colegas que brinden apoyo Tau_b de Kendall

Colegas que brinden

apoyo
Coeficiente de 514"
Estructura correlacion
Tau_b de Kendall organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 19 utilizando el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall, muestra un valor
de 0.514, lo que evidencia una relacion positiva significativa entre la estructura organizacional
y el apoyo entre colegas, con una significancia bilateral de 0.000.

Este resultado subraya la importancia de una estructura organizacional clara y efectiva
en la promocion de una cultura de colaboracion y apoyo mutuo en el lugar de trabajo. Una
organizacion bien estructurada facilita la claridad de roles y responsabilidades, lo que a su vez
promueve una mejor comunicacion y entendimiento entre los empleados. Esto es crucial para
desarrollar un ambiente laboral donde el apoyo entre colegas es frecuente y alentado, mejorando
asi la satisfaccion laboral y la eficiencia general. En resumen, este analisis demuestra que
invertir en una estructura organizacional 6ptima no solo optimiza los procesos internos, sino
que también fortalece las relaciones interpersonales, lo que es fundamental para el éxito y la

estabilidad de la institucion educativa.
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Tabla 20
Relacién de Responsabilidad y reto de trabajo Chi Cuadrado
Reto de trabajo Chi
Total Cuadrado
Malo Regular Bueno p_valor
Malo N 4 4 1 9
% 44,4% 444% 11,1% 100,0%
- 1 14 3 18
Responsabilidad  Regular % 56% 77.8% 16.7% 100,0% XA =
27,123
% 16,7% 58,3% 25,0% 100,0%
N 7 25 7 39

Total % 17,9% 64,1% 17,9% 100,0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 20 utiliza el analisis estadistico Chi Cuadrado, mostrando un valor de 27,123
con un p-valor de 0.000, lo que revela una relacién significativa entre la responsabilidad y el
reto de trabajo.

Esta correlacion indica que la percepcion de responsabilidad entre los empleados tiene
un impacto directo y significativo en como estos perciben los desafios y retos en su entorno
laboral. A mayor sensacion de responsabilidad, mas probable es que los empleados vean los
desafios como oportunidades de crecimiento y mejora, lo que puede llevar a un aumento en la
motivacion y el compromiso con sus tareas. Por el contrario, una baja percepcién de
responsabilidad puede correlacionarse con una menor inclinacion a enfrentar y superar retos
laborales. Este hallazgo subraya la importancia de fomentar un entorno donde la
responsabilidad se distribuya de manera justa y transparente, promoviendo asi un clima de
trabajo que no solo desafie, sino que también empodere a los trabajadores facilitando un

desarrollo profesional continuo y efectivo dentro de la institucion.
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Tabla 21
Relacién de Responsabilidad y reto de trabajo Tau_b de Kendall

Reto de trabajo

Coeficiente de 322"
- correlacion
Tau_b de Kendall Responsabilidad Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 21 demuestra, mediante el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de
0.322, una relacién positiva moderada entre la percepcion de responsabilidad y el reto de
trabajo, con un p-valor de 0.000 que confirma la significancia estadistica de esta relacion.

Este resultado sugiere que una mayor sensacion de responsabilidad en los empleados
esta asociada con una percepcion de sus tareas como mas desafiantes y estimulantes. Esto
implica que, al incrementar la responsabilidad de los empleados en sus roles, se puede potenciar
su compromiso Yy satisfaccion, ya que los desafios percibidos son vistos como oportunidades
para el crecimiento personal y profesional. Este hallazgo subraya la importancia de disefiar
roles que no solo asignen tareas, sino que también fomenten un sentido de propiedad y
compromiso con los resultados, lo que puede conducir a una mejora en el rendimiento general

y a una mayor motivacion en el lugar de trabajo.
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Tabla 22
Relacion de Responsabilidad y Sistema de recompensas Chi Cuadrado
Sistema de recompensas Total Chi Cuadrado
Malo Regular Bueno p_valor
Malo > 4 0 X
% 55,6% 444% 0,0% 100,0%
- 3 11 4 18
Responsabilidad  Regular % 167% 611% 222% 100,0% XA2 = 23162
Bueno 2 8 2 12 P =0.000
% 16,7% 66,7% 16,7% 100,0%
N 10 23 6 39

Total
ota % 25.6% 59.0% 154% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 22 evidencia, a través de un andlisis de Chi Cuadrado con un valor de 23,162
y un p-valor de 0.000, una relacion estadisticamente significativa entre la responsabilidad y el
sistema de recompensas en una institucion.

Esta correlacion sugiere que la percepcion de responsabilidad que tienen los empleados
influye directamente en como valoran y perciben las recompensas y reconocimientos laborales.
Especificamente, los resultados indican que a medida que los empleados se sienten mas
responsables y comprometidos con sus roles, tienen expectativas mas altas respecto a la
recepcion de recompensas adecuadas, 1o que puede impactar positivamente en su motivaciéon y
satisfaccion laboral. Por lo tanto, este hallazgo subraya la importancia de alinear el sistema de
recompensas con el nivel de responsabilidad asignada a los empleados, asegurando que las
politicas de reconocimiento no solo sean justas sino también percibidas como tales, lo cual es

crucial para mantener un ambiente laboral equitativo y motivador.
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Tabla 23
Relacién de Responsabilidad y Sistema de recompensas Tau_b de Kendall

Sistema de recompensas

*%

Coeficiente de ,358
- correlacion
Tau_b de Kendall Responsabilidad Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 23 utilizando el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall, muestra un valor
de 0.358, destacando una relacion positiva moderada entre la responsabilidad y el sistema de
recompensas, con un p-valor de 0.000, lo que confirma su significancia estadistica.

Este resultado sugiere que los empleados que asumen mayores responsabilidades
tienden a ser mas conscientes de y potencialmente mas motivados por las recompensas
ofrecidas por la organizacion. Este vinculo indica que, al asignar responsabilidades mas
significativas a los empleados, es probable que se incremente su interés y satisfaccion con el
sistema de recompensas, ya que perciben que sus esfuerzos son reconocidos de manera tangible.
Por lo tanto, para fomentar un mayor compromiso y rendimiento, es crucial que las
organizaciones disefien sus sistemas de recompensas de manera que reconozcan adecuadamente
la carga y calidad de la responsabilidad que cada empleado lleva, asegurando asi que las
politicas de recompensas no solo sean equitativas, sino que también se alineen eficazmente con

los niveles de responsabilidad individuales.
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Tabla 24
Relacion de Responsabilidad y Condiciones favorables De trabajo Chi Cuadrado

Condiciones favorables Chi
De trabajo Total Cuadrado
Malo Regular Bueno p valor
Malo N 3 3 3 9
% 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
. N 2 11 5 18
Responsabilidad  Regular % 11.1% 611% 27.8% 100,0% XA =
17,142
BUeno N 3 5 4 12 b = 0.000
% 25,0% 41,7% 33,3% 100,0%
N 8 19 12 39

Total % 20,5% 48,7% 30,8% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 24 revela mediante un analisis de Chi Cuadrado con un valor de 17,142 y un p-
valor de 0.000, una relacion significativa entre la percepcion de responsabilidad y las
condiciones favorables de trabajo.

Esta asociacion estadisticamente robusta indica que los empleados que perciben
mayores niveles de responsabilidad en sus roles tienden a reportar una mejor percepcion del
ambiente laboral. Es decir, cuando los trabajadores sienten que se les confia mas y se les da
mayor autonomia y responsabilidad, es méas probable que vean su entorno de trabajo como méas
apoyador, equipado y estimulante. Esto subraya la importancia de fomentar un entorno laboral
donde las responsabilidades se distribuyen de manera justa y transparente, promoviendo no solo
un sentimiento de competencia y empoderamiento entre los empleados, sino también
mejorando las condiciones generales en las que desempefian sus tareas. Las organizaciones
pueden beneficiarse de invertir en mejorar las condiciones laborales en conjunto con el aumento
de las responsabilidades, ya que esto no solo aumenta la satisfaccion laboral, sino que tambiéen
puede conducir a una mayor productividad en el logro del aprendizaje de los estudiantes que es

la mision y vision de la institucion educativa.
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Tabla 25
Relacién de Responsabilidad y Condiciones favorables De trabajo Tau_b de Kendall

Condiciones favorables

De trabajo
Coeficiente de 139"
- correlacion
Tau_b de Kendall Responsabilidad Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 25 utilizando el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall, muestra un valor
de 0.139, lo que indica una relacion positiva, aunque leve, entre la responsabilidad y las
condiciones favorables de trabajo. A pesar de ser una correlacion mas baja, el p-valor de 0.000
confirma que esta relacion es estadisticamente significativa.

Este resultado sugiere que, aunque el sentido de responsabilidad tiene un impacto
limitado, sigue siendo un factor influyente en como los empleados perciben su ambiente
laboral. Aungue la responsabilidad por si sola no transforma radicalmente las condiciones de
trabajo, su presencia contribuye positivamente, posiblemente mejorando aspectos como la
autonomia en el trabajo y la satisfaccion con el entorno laboral. Este hallazgo subraya que,
mientras que otros factores podrian desempefiar roles mas dominantes en determinar las
condiciones de trabajo, la responsabilidad adn juega un papel importante, apoyando la idea de
que incrementar la responsabilidad podria ser una estrategia Gtil para mejorar sutilmente la
percepcion del entorno laboral. Esto es relevante para las politicas de gestién de recursos
humanos que buscan optimizar la satisfaccion y la eficacia del personal a través de la mejora

continua del clima laboral.



71

Tabla 26
Relacién de Responsabilidad y Colegas que brinden apoyo Chi Cuadrado

Colegas que brinden Chi Cuadrado

apoyo Total
p_valor
Malo Regular Bueno
N 3 4 2 9
Malo
% 33,3% 444% 22,2% 100,0%
Responsabilidad  Regular N2 11 > 18
P 9 o 11,19 61,1% 27,8% 100,0% XA2 = 23143
BUeno 1 9 2 12 p = 0.000
% 83% 750% 16,7% 100,0%
N 6 24 9 39

Total % 15,4% 61,5% 23,1% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 26 demuestra mediante un analisis de Chi Cuadrado, con un valor de 23,143 y
un p-valor de 0.000, que existe una relacion significativa entre la percepcion de responsabilidad
y el apoyo entre colegas dentro de una organizacion.

Esta correlacion estadisticamente robusta indica que cuando los empleados sienten una
mayor responsabilidad en sus roles, también perciben un mayor apoyo y colaboracién por parte
de sus colegas. Esto puede deberse a que un sentido elevado de responsabilidad fomenta una
mayor cooperacion y un ambiente de trabajo mas solidario, donde los empleados estan mas
dispuestos a apoyarse mutuamente en la consecucion de objetivos comunes. Este hallazgo es
crucial para las organizaciones que buscan mejorar la dindmica de equipo y la eficacia
colaborativa, sugiriendo que aumentar la responsabilidad individual puede ser una estrategia
efectiva para fortalecer las redes de apoyo internas y, por ende, mejorar el rendimiento general

de la institucion.
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Tabla 27
Relacién de Responsabilidad y Colegas que brinden apoyo Tau_b de Kendall

Colegas que brinden

apoyo
Coeficiente de ;301"
. correlacion
Tau_b de Kendall Responsabilidad Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 27 utilizando el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall, muestra un valor
de 0.301, indicando una relacion positiva moderada entre la responsabilidad y el apoyo recibido
de colegas, con un p-valor de 0.000 que confirma la significancia estadistica de esta relacion.

Este resultado sugiere que a medida que los empleados asumen mayores
responsabilidades, tienden a buscar o recibir mas apoyo de sus colegas. Esto puede ser
interpretado como una dindmica en la que el aumento de responsabilidades lleva a los
trabajadores a colaborar mas estrechamente y a apoyarse mutuamente para manejar sus tareas
de manera efectiva. Este hallazgo es importante para las organizaciones al enfatizar el valor del
apoyo colaborativo en contextos donde los empleados estan altamente comprometidos y tienen
cargas de trabajo considerables. Alentar y facilitar este tipo de apoyo mutuo no solo puede
ayudar a manejar mejor las responsabilidades sino también a mejorar el clima laboral y la
eficiencia organizacional, subrayando la importancia de politicas y practicas que fomenten la

cooperacion y el apoyo entre colegas en el lugar de trabajo.
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Tabla 28
Relacién de Riesgos y Reto de trabajo Chi Cuadrado

Reto de trabajo Total Chi Cuadrado
Malo  Regular Bueno p_valor
Malo N 3 3 0 6
% 50,0 50,00 0,0%  100,0%
N 3 19 7 29

Riesgos  Regular o 15306 65506 241% 1000% XA2 = 36.234

Bueno L 3 0 4 p=0.000
% 25,0% 75,0% 0,0% 100,0%
N 7 25 7 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 28 muestra una correlacion estadisticamente significativa entre la percepcion
de riesgos y el reto de trabajo, evidenciada por un valor de Chi Cuadrado de 36,234 y un p-
valor de 0.000.

Este resultado indica que cémo los empleados perciben los riesgos asociados con su
entorno laboral tiene una influencia directa en como evaltan los desafios de su trabajo.
Especificamente, la tabla sugiere que una mayor percepcion de riesgo puede estar vinculada
con una menor percepcién de los desafios como positivos 0 manejables, ya que los escenarios
de alto riesgo podrian llevar a los empleados a sentirse menos seguros y posiblemente mas
cautelosos en su enfoque hacia las tareas laborales. Este hallazgo es crucial para la gestion de
recursos humanos y la planificacion organizacional, ya que subraya la importancia de abordar
adecuadamente los riesgos laborales no solo para asegurar la seguridad y bienestar de los
empleados, sino también para fomentar un ambiente donde los retos se perciban de manera

positiva y como oportunidades de crecimiento profesional y personal.
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Tabla 29
Relacién de Riesgos y Reto de trabajo Tau_b de Kendall

Reto de trabajo

*

Coeficiente de ,285
) correlacion
Tau_b de Kendall Riesgos Sig. (bilateral) 0.026
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 29 utiliza el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall para mostrar una
relacion positiva leve, con un valor de 0.285, entre los riesgos asociados con el trabajo y la
percepcion de los retos que este representa. Aunque la correlacién no es muy fuerte, la
significancia de 0.026 confirma que es estadisticamente significativa.

Este resultado sugiere que los empleados que enfrentan mayores riesgos en sus
actividades laborales tienden a percibir su trabajo como mas desafiante. Este vinculo puede
deberse a que los riesgos elevan la complejidad o las demandas de las tareas, lo que a su vez
puede incrementar la percepcién de estas como retos significativos. Es importante para las
organizaciones reconocer y gestionar estos riesgos de manera efectiva, no solo para asegurar la
seguridad y bienestar de los empleados, sino también para ayudarlos a gestionar y posiblemente
capitalizar estos desafios como oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional. Esta
comprension puede ser crucial para disefiar estrategias que mejoren la motivacion y el

compromiso del personal al enfrentar desafios en entornos de trabajo con riesgos inherentes.
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Tabla 30
Relacién de Riesgos y Sistema de recompensas Chi Cuadrado

Sistema de recompensas Chi Cuadrado

Malo  Regular Bueno Total p valor
o N4 2 0 6
Malo o 66796 333% 00%  100,0%
. | 5 19 5 29
Riesgos  Regqular o 17006 655% 17,20 100,0% xA2 = 22143
. 1 2 1 1 b = 0.000
% 250% 50,0% 250% 100,0%
N 10 23 6 39

Total % 256% 59,0%  154%  100,0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 30 presenta un analisis estadistico utilizando el valor de Chi Cuadrado, que
asciende a 22,143 con un p-valor de 0.000, revelando una relacion significativa entre la
percepcidn de riesgos y el sistema de recompensas en una organizacion.

Esta correlacién indica que la manera en que los empleados perciben los riesgos
asociados a su trabajo influye directamente en como valoran las recompensas y los
reconocimientos que reciben. Especificamente, los resultados sugieren que cuando los
empleados enfrentan mayores riesgos, su percepcion sobre la adecuacion y la justicia de las
recompensas ofrecidas se vuelve mas critica. Esto podria ser debido a que los empleados que
asumen trabajos con mayor riesgo esperan que estos sean compensados de manera
correspondiente a través de un sistema de recompensas que reconozca eficazmente sus
esfuerzos y los posibles peligros que enfrentan. Por lo tanto, para las organizaciones, es
fundamental alinear cuidadosamente los riesgos laborales con un sistema de recompensas y
reconocimiento percibido como justo y motivador, asegurando asi la satisfaccion laboral en

posiciones de mayor riesgo.
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Tabla 31
Relacién de Riesgos y Sistema de recompensas Tau b de Kendall

Sistema de recompensas

*

Coeficiente de 435
) correlacion
Tau b de Kendall Riesgos Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

Latabla 31 utilizando el coeficiente Tau b de Kendall, muestra una correlacion de 0.435,
lo que indica una relacion positiva moderada entre la percepcion de riesgos y la valoracion del
sistema de recompensas, con un p-valor de 0.000 confirmando la significancia estadistica de
esta relacion.

Este resultado sugiere que los empleados que perciben mayores riesgos en sus tareas
laborales tienden a valorar mas altamente las recompensas que ofrece la organizacion. Esto
puede interpretarse como un indicativo de que cuando los empleados enfrentan situaciones de
trabajo con mas riesgos, esperan que sus esfuerzos y los posibles peligros sean adecuadamente
compensados mediante un sistema de recompensas eficaz y justo. Asi, la correlacion no solo
subraya la importancia de que las organizaciones disefien sus sistemas de recompensas para
reflejar la naturaleza del trabajo, sino también que se reconozcan y recompensen
adecuadamente los riesgos asumidos por los trabajadores, fomentando un ambiente laboral méas

equitativo y motivador.
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Tabla 32
Relacién de riesgos y condiciones favorables De trabajo Chi Cuadrado

Condiciones favorables De Chi Cuadrado

trabajo Total
p_valor
Malo  Regular Bueno
N 3 2 1 6
Malo
% 50,0% 33,3% 16,7% 100,0%
Riesgos  Regular > 1> J 29
g QU oy 17206 51,79% 31,0% 1000% XA2 = 17,621
Bueno 0 2 2 4 p =0.000
% 0,0 50,0% 50,0% 100,0%
N 8 19 12 39

Total % 20,5% 48,7% 30,8% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 32 ilustra una relacién significativa entre la percepcion de riesgos y las
condiciones favorables de trabajo, utilizando un anélisis de Chi Cuadrado que arroja un valor
de 17,621 con un p-valor de 0.000.

Este resultado estadisticamente significativo sugiere que la forma en que los empleados
perciben los riesgos asociados a su entorno laboral tiene un impacto directo en cdmo valoran
las condiciones de su lugar de trabajo. Especificamente, se observa que a medida que los
empleados perciben mayores riesgos, tienden a calificar las condiciones de trabajo como menos
favorables, lo que podria deberse a preocupaciones sobre seguridad, recursos adecuados o
soporte organizacional. Este hallazgo es crucial para las organizaciones, ya que subraya la
importancia de gestionar adecuadamente los riesgos no solo para garantizar la seguridad y el
bienestar del personal, sino tambien para fomentar una percepcion positiva del ambiente
laboral. Mejorar las condiciones de trabajo en areas de alto riesgo puede ser fundamental para
mantener la satisfaccion y el compromiso del personal, destacando la necesidad de politicas

integradas que aborden tanto la gestion de riesgos como la mejora continua del entorno laboral.
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Tabla 33
Relacidn de riesgos y condiciones favorables De trabajo Tau_b de Kendall

Condiciones favorables

De trabajo
Coeficiente de ,348™
. correlacion
Tau_b de Kendall Riesgos Sig. (bilateral) 0.007
N 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 33 revela una correlacion positiva moderada entre la percepcion de riesgos y
las condiciones favorables de trabajo, con un coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall de
0.348 y un p-valor de 0.007.

Este resultado estadisticamente significativo sugiere que los empleados que enfrentan
riesgos en su ambiente laboral tienden a valorar mas altamente aquellas condiciones que
efectivamente minimizan o gestionan estos riesgos. Esta relacion indica que una percepcion
aumentada de riesgo puede hacer que los empleados sean méas conscientes de la importancia de
un entorno de trabajo seguro y bien equipado. Por lo tanto, para las organizaciones, es crucial
no solo identificar y mitigar los riesgos inherentes a las tareas laborales, sino también mejorar
proactivamente las condiciones de trabajo para asegurar que los empleados se sientan seguros
y respaldados. Esto podria incluir medidas como mejoras en la seguridad fisica, provision
adecuada de equipos de proteccion, y entrenamientos frecuentes sobre seguridad laboral, las
cuales no solo contribuyen a reducir la percepcién de riesgo, sino que también mejoran la

satisfaccion general y el bienestar fisica y emocional de los trabajadores.
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Tabla 34
Relacidn de riesgos y colegas que brinden apoyo Chi Cuadrado

Colegas que brinden apoyo Chi Cuadrado
Total
p_valor
Malo  Regular Bueno
Malo N 3 2 1 6
% 50,0% 33,3% 16,7% 100,0%
Riesgos  Regular N2 20 ! 29
g 98T o0 6,9%  69,0% 241% 100,0% XA2 = 23123
Bueno L 2 L 4 p =0.000
% 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%
N 6 24 9 39

Total % 154% 615% 23,1% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 34 utiliza el analisis de Chi Cuadrado, obteniendo un valor de 23,123 con un
p-valor de 0.000, lo que demuestra una relacion significativa entre la percepcién de riesgos y
el apoyo entre colegas en el entorno laboral.

Esta correlacion indica que en contextos donde los empleados perciben mayores riesgos,
la necesidad y valoracion del apoyo y la colaboracién entre colegas se intensifica. Esto sugiere
que los trabajadores buscan activamente mas respaldo de sus pares en situaciones percibidas
como riesgosas, probablemente como un mecanismo para mitigar los efectos negativos
potenciales de esos riesgos. Este hallazgo destaca la importancia de fomentar un ambiente
laboral donde el apoyo mutuo y la cooperacién sean prioritarios, especialmente en contextos de
alto riesgo. Al fortalecer las redes de apoyo entre colegas, las organizaciones no solo pueden
mejorar la seguridad y el bienestar de sus empleados, sino también aumentar la eficacia con la
que se manejan los riesgos en el lugar de trabajo, lo que contribuye a un clima laboral mas

adecuado, positivo y productivo donde los trabajadores tengan un objetivo en comun.
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Tabla 35
Relacidn de riesgos y colegas que brinden apoyo Tau_b de Kendall

Colegas que brinden

apoyo
Coeficiente de 431"
. correlacion
Tau_b de Kendall Riesgos Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 35 revela mediante el coeficiente de correlacién Tau_b de Kendall de 0.431,
una relacién positiva moderada y estadisticamente significativa entre la percepcion de riesgos
y el apoyo de colegas, con un p-valor de 0.000.

Esta correlacion sugiere que en entornos laborales donde se perciben mayores riesgos,
los empleados tienden a depender mas del apoyo y colaboracion de sus compafieros para
gestionar y mitigar efectivamente esos riesgos. Este hallazgo implica que, en situaciones de
mayor riesgo, los trabajadores buscan un respaldo mas significativo de sus colegas, lo que
puede incluir desde apoyo emocional hasta asistencia practica en tareas especificas. Por tanto,
las organizaciones deben reconocer la importancia de fomentar un ambiente de trabajo
colaborativo y de soporte mutuo, especialmente en areas de alto riesgo, para no solo mejorar la
seguridad sino también fortalecer la cohesion del equipo y la eficiencia operativa. Promover
estas dindmicas de apoyo puede ser crucial para mantener la moral alta y la productividad en

situaciones que de otro modo podrian generar estrés y desmotivacion.
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Tabla 36
Relacién de Resolucién de conflicto y Reto de trabajo Chi Cuadrado

Reto de trabajo Total Chi Cuadrado
Malo  Regular Bueno p valor
Malo N 2 1 0 3
% 66,7% 33,3% 0,0%  100,0%
Resoluc!()n Regular N 4 17 6 27
de conflicto % 14,8% 63,0% 22,2% 100,0% X~ 2=16,232
Bueno L ! L X p=0.000
% 11,1% 778% 11,1% 100,0%
N 7 25 7 39
Total

% 17,9% 64,1% 17,9% 100,0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 36 utilizando un analisis de Chi Cuadrado, revela un valor de 16,232 con un p-
valor de 0.000, indicando una relacion estadisticamente significativa entre la resolucion de
conflictos y la percepcion de los retos de trabajo.

Este resultado sugiere que la eficacia con la que se manejan y resuelven los conflictos
en una organizacion influye directamente en cédmo los empleados perciben los desafios
laborales. Especificamente, cuando los conflictos se gestionan de manera efectiva, es mas
probable que los empleados vean los desafios relacionados con su trabajo de manera positiva,
posiblemente como oportunidades para el desarrollo y el crecimiento personal. Por el contrario,
una mala gestion de los conflictos puede llevar a una percepcion negativa de los desafios
laborales, viéndolos como obstaculos insuperables que generan estrés y descontento. Este
hallazgo subraya la importancia de desarrollar y mantener competencias efectivas en la
resolucion de conflictos dentro de las organizaciones, no solo para mejorar el ambiente laboral,
sino también para potenciar la percepcion positiva de los retos laborales, lo cual es crucial para

la motivacion y la satisfaccion general del empleado.
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Tabla 37
Relacién de Resolucién de conflicto y Reto de trabajo Tau_b de Kendall

Reto de trabajo

*%

Coeficiente de ,353
Resolucion de  correlacién
Tau_b de Kendall conflicto Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 37 muestra una relacion positiva moderada, con un coeficiente de correlacion
Tau_b de Kendall de 0.353 y un p-valor de 0.000, entre las habilidades de resolucion de
conflictos y la percepcion de los retos del trabajo, lo que indica que esta correlacion es
estadisticamente significativa.

Este resultado sugiere que en entornos donde los conflictos se manejan de manera
efectiva, los empleados tienden a percibir los desafios laborales como méas estimulantes y
enriquecedores. La capacidad para resolver conflictos eficazmente puede contribuir a un
ambiente laboral méas armonioso y menos estresante, lo cual a su vez facilita una actitud mas
positiva hacia los desafios inherentes a las tareas. Este ambiente propicio no solo mejora la
disposicion de los empleados para enfrentar y superar retos, sino que también puede
incrementar la productividad y la satisfaccion laboral al reducir las distracciones y tensiones
que los conflictos no resueltos suelen generar. Por lo tanto, fomentar y desarrollar habilidades
de resolucién de conflictos dentro de las organizaciones es crucial para crear un entorno de
trabajo que motive a los empleados y les permita abordar sus tareas con un enfoque mas positivo

y decidido.
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Tabla 38
Relacién de Resolucién de conflicto y Sistema de recompensas Chi Cuadrado

Sistema de recompensas Total Chi Cuadrado
Malo  Regular Bueno p valor
Malo N 3 0 0 3
% 100,0% 0,0% 0,0%  100,0%
Resoluc!()n Regular N 6 17 4 27
de conflicto % 22,2% 63,0% 14,8% 100,0% X~2=24,123
Bueno L 0 2 X p=0.000
% 11,1% 66,7% 22,2% 100,0%
N 10 23 6 39
Total

% 25,6% 59,0 15,4% 100,0%

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 38 ilustra una correlacion estadisticamente significativa entre la resolucién de
conflictos y el sistema de recompensas en una organizacion, revelada por un valor de Chi
Cuadrado de 24,123 y un p-valor de 0.000.

Este resultado indica que la eficacia con la que se manejan y resuelven los conflictos en
el lugar de trabajo tiene un impacto directo en como los empleados perciben las recompensas
y los reconocimientos que reciben. Cuando los conflictos se gestionan de manera efectiva,
parece que los empleados sienten que el sistema de recompensas es mas justo y equitativo, lo
cual puede deberse a un clima laboral mas armonioso y a una mayor confianza en la gestion.
Por otro lado, una mala gestion de conflictos podria llevar a percepciones de injusticia o
favoritismo en el sistema de recompensas. Este hallazgo destaca la importancia de integrar
habilidades de resolucién de conflictos en las estrategias de gestion de recursos humanos, no
solo para mejorar la cohesién y la productividad del equipo, sino también para asegurar que los
sistemas de recompensas sean percibidos como legitimos y motivadores por todos los

empleados.
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Tabla 39
Relacién de Resolucién de conflicto y Sistema de recompensas Tau_b de Kendall

Sistema de recompensas

Coeficiente de 184
Resolucion de  correlacién
Tau_b de Kendall conflicto Sig. (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 39 utilizando el coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall, muestra un valor
de 0.184, indicando una relacién positiva, aunque baja, entre la resolucion de conflictos y la
percepcion del sistema de recompensas, con un p-valor significativo de 0.000. Aunque la
correlacion no es fuerte, su significancia estadistica revela que existe una influencia tangible,
aungue modesta, de como la efectiva resolucion de conflictos puede afectar la manera en que

los empleados valoran el sistema de recompensas en su lugar de trabajo.

Esto sugiere que en entornos donde los conflictos se manejan adecuadamente, los
empleados pueden percibir las politicas de recompensas como mas justas y bien administradas,
probablemente debido a un clima laboral mas armonioso y a una mayor confianza en la equidad
de la gestion. Este hallazgo subraya la importancia de incorporar estrategias de resolucion de
conflictos efectivas dentro de las politicas de recursos humanos, no solo para mejorar la
cohesién y la comunicacion dentro de la organizacion, sino también para reforzar la percepcion
positiva de las estructuras de incentivos y recompensas. como la motivacion lo cual ayuda en
el desarrollo personal donde el reconocimiento, los estimulos por las tareas o actividades
innovadoras y desafiantes, estén contemplados dentro del reglamento interno y establecido
como norma y politica de la institucion educativa con el fin de que los docentes y personal
administrativo se sienta satisfecho en el trabajo que realiza para un buen logro de objetivos en

favor de los estudiantes.
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Tabla 40
Relacién de Resolucién de conflicto y Condiciones favorables De trabajo Chi Cuadrado

ici f lesD
Condiciones favorables De Chi Cuadrado

trabajo Total
p_valor
Malo  Regular Bueno
Malo N 2 0 1 3
% 66,7% 0,0% 33,3% 100,0%
Resoluc!c’)n Regular N 6 15 6 27
de conflicto % 22,2% 556% 22,2% 100,0% X~2=15,123
Bueno 0 4 > X p =0.000
% 0,0% 444% 556% 100,0%
Total N 8 19 12 39

% 20,5% 48,7%  30,8% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 40 ilustra una relacion significativa entre la resolucion de conflictos y las
condiciones favorables de trabajo, destacada por un valor de Chi Cuadrado de 15,123 y un p-
valor de 0.000.

Este resultado indica que la eficacia con la que se manejan los conflictos dentro de una
organizacion tiene un impacto directo y notable en cdmo los empleados perciben su entorno
laboral. Cuando los conflictos se resuelven de manera efectiva, los empleados tienden a ver su
lugar de trabajo como maés favorable, lo que sugiere que un ambiente libre de conflictos no
resueltos es percibido como mas seguro y confortable. Por el contrario, una gestion deficiente
de los conflictos puede resultar en una percepcion negativa de las condiciones laborales,
afectando la moral y la productividad del personal. Este hallazgo subraya la importancia critica
de desarrollar competencias avanzadas en resolucion de conflictos dentro de las politicas de
gestion de recursos humanos, no solo para fomentar un clima laboral positivo sino también para
asegurar que las condiciones bajo las cuales los empleados realizan sus tareas diarias sean

Optimas, contribuyendo asi al bienestar general y a la eficiencia organizacional.
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Tabla 41
Relacién de Resolucién de conflicto y Condiciones favorables De trabajo Tau_b de Kendall

Condiciones favorables

De trabajo
Coeficiente de 338"
Resolucion de  correlacion
Tau_b de Kendall conflicto Sig. (bilateral) 0.007
N 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

La tabla 41 revela una relacion positiva moderada entre la resolucion de conflictos y la
percepcion de condiciones laborales favorables, como se evidencia por el coeficiente de
correlacion de 0.338 y una significancia de 0.007.

Estos hallazgos sugieren que una gestion efectiva de conflictos dentro del entorno
laboral esta asociada con una percepcién mas positiva por parte de los empleados en cuanto a
las condiciones en las que realizan sus tareas. Una resolucion eficaz de conflictos puede crear
un ambiente laboral mas armonioso y seguro, lo que a su vez contribuye a mejorar la
satisfaccion y el bienestar general de los trabajadores. Este resultado resalta la importancia de
implementar estrategias y politicas que promuevan la resolucion constructiva de conflictos en
el lugar de trabajo, no solo para mejorar la cultura organizacional, sino también para optimizar

el rendimiento académico de los estudiantes.
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Tabla 42
Relacién de Resolucién de conflicto y Colegas que brinden apoyo Chi Cuadrado

Colegas que brinden Chi Cuadrado

apoyo Total
p_valor
Malo  Regular Bueno
Malo N 2 0 1 3
% 66,7% 0,0% 33,3% 100,0%
Resolucion Reqular N 3 17 7 27
deconflicto " 9N o 111% 63,0% 259% 100,0% XA2 = 16,254
Bueno L ! L X p =0.000
% 11,1% 77,8% 11,1% 100,0%
N 6 24 9 39
Total

% 154% 615% 23,1% 100,0%

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

La tabla 42 presenta hallazgos significativos que revelan una relacion notable entre la
resolucion de conflictos y el apoyo recibido de los colegas, como lo indican el valor de chi-
cuadrado (X?) de 16,254 y el p-valor de 0,000.

Estos resultados sugieren que la manera en que se manejan los conflictos en la
institucion tiene un impacto directo en como los empleados perciben el nivel de apoyo y
colaboracion entre sus colegas. Una gestion efectiva de los conflictos puede fomentar un
entorno laboral més colaborativo y solidario, donde los trabajadores se sientan respaldados y
motivados por sus compafieros. Esta relacion positiva entre la resolucion de conflictos y el
apoyo entre colegas subraya la importancia de implementar estrategias y practicas que
promuevan una comunicacion abierta, el trabajo en equipo, ayuda mutua, la empatia y la
resolucion constructiva de desacuerdos en el lugar de trabajo, lo que puede contribuir a mejorar
el bienestar y el rendimiento general de los trabajadores por ende el logro del aprendizaje de

los alumnos que se refleje ante la sociedad.
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Tabla 43
Relacién de Resolucién de conflicto y Colegas que brinden apoyo Tau_b de Kendall

Colegas que brinden

apoyo
Coeficiente de 439™
Resolucion de  correlacion
Tau_bde Kendall "0 hmicto g, (bilateral) 0.000
N 39

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

Los resultados presentados en la tabla 43 resaltan una asociacion significativa entre la
resolucion de conflictos y el apoyo brindado por los colegas, evidenciada por el coeficiente de
correlacion de 0.439 y una significancia de 0.000.

Estos hallazgos subrayan la importancia de gestionar de manera efectiva los conflictos
en el entorno laboral, ya que un adecuado manejo de las discrepancias y desacuerdos puede
contribuir de manera significativa a fomentar un ambiente de trabajo donde el apoyo entre
comparieros sea mas solido y presente. Esta relacion robusta refuerza la idea de que promover
habilidades de resolucion de conflictos y fomentar una cultura de colaboracion apoyo entre
pares puede fortalecer las relaciones entre los trabajadores y mejorar la cohesion dentro del

equipo, lo que a su vez puede beneficiar el rendimiento y el bienestar en el lugar de trabajo.
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4.3 Presentacion de resultados

Para la recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario estructurado a los docentes y
personal administrativo de la Institucion Educativa No 55005 "Divino Maestro" de
Andahuaylas. Este cuestionario constaba de 48 items divididos en dimensiones que
correspondian a las variables de clima institucional y satisfaccion laboral. La aplicacion se
realizé durante el mes de junio de 2023, en horarios coordinados con la direccion de la
institucion para no interferir con las actividades académicas. Una vez recolectados los datos, se
procedié a su procesamiento utilizando el software SPSS V.26. Se realiz6 una codificacion
preliminar de las respuestas para facilitar su analisis estadistico. Posteriormente, se llevo a cabo
la tabulacion de los datos, organizandolos en tablas de frecuencia y porcentajes para cada una
de las dimensiones evaluadas. Los resultados se presentan en forma de tablas y graficos que
ilustran la distribucion de las respuestas y permiten una visualizacion clara de las tendencias y
patrones en las percepciones del clima institucional y la satisfaccion laboral entre los
participantes. Ademas, se incluyen el analisis estadistico de chi cuadrado para determinar la

relacion entre las variables estudiadas y validar las hipétesis planteadas en la investigacion.

e Discusién de Resultados

La investigacion confirma la hipdtesis general de que existe una relacion significativa
entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en la Institucién Educativa N° 55005 Divino
Maestro de Andahuaylas-Apurimac, 2023. El andlisis estadistico muestra un valor de chi-
cuadrado de 17,084 con un p-valor de 0.002, superando el umbral de significancia de 0.05, y
un coeficiente Tau_b de Kendall de 0.581 con un p-valor de 0.000, indicando una correlacion
positiva moderada. Saltos, Pilaloa y Sian (2018): En su estudio, también encontraron que el
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral. La similitud

de mi resultado con este estudio refuerza la validez de mis hallazgos y sugiere que la relacion
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entre estas dos variables puede ser consistente a través de diferentes contextos y poblaciones.
Rodriguez (2017): Este estudio concluyd que los empleados estaban muy satisfechos y
percibian un buen clima organizacional, con ambas variables correlacionadas
significativamente. Esto apoya mis hallazgos en cuanto a la existencia de una correlacion
positiva, aungue en mi caso, la percepcion del clima no fue predominantemente alta, lo que
podria sugerir variaciones en como el clima organizacional afecta la satisfaccion laboral en
diferentes entornos. Portero (2020): encontrd que la falta de un plan de reconocimiento afecta
negativamente el clima organizacional y, por consiguiente, la satisfaccion laboral. Esto es
relevante para mi estudio, ya que sugiere que la mejora del clima institucional puede ser un
medio para aumentar la satisfaccion laboral, un punto que se refleja en la investigacion que
realicé a través de la correlacion positiva entre estas variables. Santa Cruz (2018): Este estudio
encontrd una correlacion media positiva entre clima institucional y satisfaccion laboral, lo que
estad en linea con mis hallazgos. La consistencia en los resultados refuerza la generalidad de la

relacion entre estas dos variables en el contexto educativo peruano.

La percepcion del nivel de clima institucional en la institucién es predominantemente
regular, con un 59,0% de los participantes calificandolo asi. Aunque una minoria considera el
clima como bueno 17,9% la existencia de un 23,1% que lo califica como malo indica areas de
oportunidad para mejorar el ambiente institucional y, potencialmente, incrementar la
satisfaccion laboral. Portero (2020): En este estudio, se identifico que la mayoria de los
docentes y colaboradores desconocian un plan de reconocimiento a la actividad laboral, lo que
influia negativamente en el clima organizacional. Este hallazgo es relevante para mi estudio
porgue muestra que aspectos especificos del clima organizacional, como el reconocimiento del
trabajo, son areas criticas para la intervencién y mejora. Aunque no proporciona datos
porcentuales especificos, destaca la importancia de ciertos factores que pueden estar influyendo

en la percepcion "regular” y "mala" del clima institucional en mi estudio. Ibafez y Villegas
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(2021): En su estudio encontro que la poblacién no estaba contenta con su lugar de trabajo ni
con los beneficios obtenidos, lo cual podria compararse con el 23,1% de percepciones negativas
en el estudio que realicé. Aunque la situacion no es idéntica, la similitud en la insatisfaccion
sugiere que mejorar aspectos especificos del ambiente laboral podria tener un impacto positivo
en la percepcion general del clima. Moreano (2018): Aunque este estudio concluyé que el clima
institucional es crucial para mejorar la calidad de los servicios educativos, no proporcioné un
desglose porcentual especifico de las percepciones del clima. Sin embargo, reafirma la
importancia de tener un clima positivo para mejorar el desempefio y la satisfaccion, lo que es
relevante para abordar el alto porcentaje de percepciones regulares y malas en mi estudio.
Chauca (2019): Este estudio identificd una relacion directa entre el clima laboral y la percepcion
de la imagen institucional, sefialando que varios factores del clima laboral intervienen en la
percepcion. Aunque se enfoca méas en la imagen institucional, la investigacion respalda la idea
de que mejorar el clima laboral puede tener efectos positivos en cdmo los empleados ven su

lugar de trabajo, lo que podria ayudar a cambiar las percepciones de "regular” a "bueno™.

La mayoria de los participantes 66,7% perciben su satisfaccion laboral como regular, lo
que indica que, aungue no hay una insatisfaccion generalizada, existe un margen significativo
para mejorar la satisfaccion laboral en la institucion. La presencia de un 23,1% que califica su
satisfaccién laboral como mala resalta la necesidad de abordar los factores que contribuyen a
esta percepcion negativa. Ibafez y Villegas (2021): Este estudio concluye que los profesores
no estaban contentos con su lugar de trabajo ni con los beneficios obtenidos, lo que puede
compararse con el 23,1% de mis participantes que califican su satisfaccion laboral como mala.
Esta similitud destaca la importancia de revisar y mejorar las politicas y beneficios laborales
como una estrategia para aumentar la satisfaccion laboral. Moreano (2018): Si bien el estudio
resalta la importancia del clima para el desempefio docente, no proporciona una

descomposicion de las percepciones de satisfaccion laboral. Sin embargo, sugiere que un clima
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positivo podria influir en una mayor satisfaccion, lo que podria ser relevante para abordar el

alto porcentaje de satisfaccion regular.

Se encontraron relaciones significativas entre varias dimensiones del clima institucional
y las dimensiones de la satisfaccion laboral, lo que confirma la hipotesis especifica 3. Esto
indica que aspectos como la estructura organizacional, la responsabilidad, los riesgos y la
resolucion de conflictos en el clima institucional estan relacionados con la satisfaccion laboral
en dimensiones como el reto de trabajo, el sistema de recompensas, las condiciones de trabajo
y el apoyo entre colegas. Saltos, Pilaloa y Sian (2018): La relacion significativa que encontraron
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral refleja mis hallazgos, destacando como
aspectos especificos del clima pueden influir en diferentes dimensiones de la satisfaccion
laboral. Portero (2020): La falta de reconocimiento y los efectos negativos en el clima
organizacional que identifico Portero pueden ser comparados con mis hallazgos sobre la
importancia de la estructura organizacional y el sistema de recompensas en la satisfaccion
laboral. Chauca (2019): En su estudio encontr6 una relacion directa entre el clima laboral y la
percepcion de la imagen institucional, indica como aspectos del clima pueden afectar diversas
areas del entorno laboral, similar a como en mi estudio se relacionan con distintas dimensiones

de la satisfaccion laboral.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Primera:

Existe relacion significativa entre el clima institucional y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa N° 55005 Divino Maestro de Andahuaylas, Apurimac, en el afio 2023. Los datos
estadisticos respaldan esta afirmacién: el valor de chi-cuadrado obtenido es de 17,084 con un
p-valor de 0.002, superando el umbral de significancia usual de 0.05. Esto implica un rechazo
claro de la hipdtesis nula (HO) y la aceptacion de la hipotesis alternativa (H1) sefialando que
efectivamente existe una relacion estadisticamente significativa entre estas dos variables.
Ademas, el analisis mediante el coeficiente Tau_b de Kendall arroja un valor de 0.581, con un
p-valor de 0.000, indicando una correlacion positiva moderada. Esta correlacion refuerza la
evidencia de que mejoras en el clima institucional estan asociadas con incrementos en la
satisfaccion laboral. La significancia estadistica de este resultado (Sig. bilateral 0.000) sino que
refleja una interaccion consistente entre el clima organizacional y como los empleados perciben

su entorno laboral.

Segunda:

El nivel de clima institucional en la institucién es predominantemente regular, con un 59,0%
de los participantes calificandolo asi. A pesar de que una minoria considera el clima como
bueno (17,9%) la existencia de un 23,1% que lo califica como malo indica areas de oportunidad

para mejorar el ambiente institucional y, potencialmente, incrementar la satisfaccion laboral.

Tercera:

El 66,7% perciben su satisfaccién laboral como regular, lo que indica que, aunque no hay una

insatisfaccion generalizada, existe un margen significativo para mejorar la satisfaccion laboral
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en la institucion. La presencia de un 23,1% que califica su satisfaccion laboral como mala

resalta la necesidad de abordar los factores que contribuyen a esta percepcion negativa.

Cuarta:

Existe relaciones significativas entre varias dimensiones del clima institucional y las
dimensiones de la satisfaccion laboral, lo que confirma la hipétesis especifica 3. Esto indica
que aspectos como la estructura organizacional, la responsabilidad, los riesgos y la resolucion
de conflictos en el clima institucional estan relacionados con la satisfaccion laboral en
dimensiones como el reto de trabajo, el sistema de recompensas, las condiciones de trabajo y
el apoyo entre colegas. Estos hallazgos sugieren que la mejora en el clima institucional puede

contribuir a una mayor satisfaccion laboral en la institucién.
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RECOMENDACIONES
Para la direccidn de la institucion educativa: Se recomienda implementar estrategias de mejora
continua en el clima institucional, enfocandose en fortalecer la estructura organizacional y
fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo entre colegas. Esto incluye la creacion
de espacios de didlogo y participacién para la resolucion de conflictos y el reconocimiento de
logros y esfuerzos del personal.
Para el personal docente y administrativo: Se sugiere promover una actitud proactiva en la
participacion de actividades de formacion y desarrollo profesional que contribuyan a mejorar
su satisfaccion laboral. Asimismo, se recomienda fomentar la comunicacion abierta y el trabajo
en equipo para fortalecer las relaciones interpersonales y el apoyo mutuo.
Para los responsables de politicas educativas: Se aconseja considerar los resultados de este
estudio en la formulacién de politicas y programas dirigidos a mejorar el clima institucional y
la satisfaccion laboral en las instituciones educativas. Esto incluye la asignacion de recursos
para la capacitacion del personal y la implementacién de sistemas de reconocimiento y
recompensas.
Para futuras investigaciones: Se recomienda realizar estudios longitudinales para evaluar el
impacto de las intervenciones realizadas en el clima institucional y la satisfaccion laboral a lo
largo del tiempo como también realizar investigaciones en diferentes instituciones educativas
del distrito de Andahuaylas con el fin comparar el nivel de clima institucional y satisfaccion
laboral y la relacion entre ambas variables. Ademas, se recomienda explorar la relacion entre

estas variables y otros factores como el rendimiento académico y la retencion del personal.
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PROPUESTA
5.1 Descripcion de la propuesta

La propuesta tiene como objetivo implementar un programa integral para mejorar el clima
institucional de la Institucion Educativa 55005 Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac, con

el fin de optimizar la satisfaccion laboral de los docentes y directivos.

Este programa estd disefiado para abordar areas clave que afectan la percepcion del clima
institucional, como la estructura organizacional, la responsabilidad, las condiciones favorables
de trabajo y el apoyo entre colegas. A traves de estrategias participativas y herramientas de
gestion modernas, se busca promover un ambiente de trabajo més colaborativo, transparente y

eficiente, donde tanto docentes como directivos puedan sentirse valorados y motivados.

El programa contempla talleres de fortalecimiento organizacional, espacios de didlogo para el
fomento de relaciones laborales saludables, mejoras en las condiciones fisicas del entorno
laboral y actividades de reconocimiento y bienestar. Se aplicara un enfoque inclusivo que
involucre a todo el personal de la institucion, asegurando que las soluciones sean sostenibles y

adaptadas a las necesidades especificas de la comunidad educativa.

5.2 Problemas priorizados
A partir de los resultados obtenidos en la investigacion, se han identificado los siguientes
problemas que requieren atencion prioritaria:

1. Estructura organizacional deficiente:

Aunque no se considera un problema critico, la falta de claridad en roles y funciones
puede generar confusion y desmotivacion. Esto afecta la dinamica laboral y dificulta

una comunicacion fluida entre docentes y directivos.
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2. Responsabilidad poco definida:

Algunos docentes y directivos perciben que no todos asumen con equidad sus
responsabilidades, lo que genera malestar y una sensacion de injusticia dentro del

equipo de trabajo.

3. Condiciones favorables de trabajo mejorables:

Si bien las condiciones laborales son funcionales, existen areas que necesitan
fortalecerse, como la infraestructura, la disponibilidad de materiales pedagdgicos y

espacios adecuados para el desarrollo de actividades.

4. Apoyo limitado entre colegas:

La interaccion entre colegas muestra ciertos niveles de individualismo. Faltan
iniciativas que promueven el trabajo en equipo, la empatia y el respaldo mutuo en la

resolucién de problemas laborales y pedag6gicos.

Estas problematicas, aunque no criticas, son relevantes para mejorar el clima institucional vy,

por ende, la satisfaccion laboral de los docentes y directivos.

5.3 Implicados en la propuesta

La propuesta esta dirigida a todo el personal laboral de la Institucién Educativa 55005 Divino

Maestro de Andahuaylas-Apurimac, incluyendo:

1. Docentes:

e Profesores presentes en la institucion.
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e Personal docente que participa tanto en actividades académicas como

extracurriculares.

2. Directivas:

e Director y coordinadores de areas especificas.
e Miembros del equipo directivo encargados de la planificacion, supervision

y evaluacion del desempefio institucional.

El enfoque incluye a estos grupos debido a que desempefian roles complementarios en el
funcionamiento de la institucion, y su satisfaccion laboral depende de manera directa del clima
institucional. La mejora de las dindmicas laborales y organizacionales tendra un impacto
positivo en su bienestar, en la calidad del trabajo que realiza y, por ende, en el logro de los

objetivos educativos de la institucion.

5.4 Objetivos generales y especificos de la propuesta
Objetivo general:
Mejorar el clima institucional de la Institucion Educativa 55005 Divino Maestro de

Andahuaylas-Apurimac para incrementar la satisfaccion laboral de los docentes y directivos,

promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo, organizado y motivador.

Objetivos especificos:

1. Fortalecer la estructura organizacional:
o Definir roles, funciones y responsabilidades de los docentes y directivos para

garantizar una comunicacion y coordinacion efectiva.
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2. Una cultura de responsabilidad compartida:
o Promover un sentido de compromiso y equidad en la distribucion de tareas y
cumplimiento de objetivos institucionales.
3. Optimizar las condiciones de trabajo:
o Mejorar la infraestructura, los recursos pedagdgicos y las herramientas
necesarias para un entorno laboral adecuado y comodo.
4. Promover el apoyo mutuo y el trabajo en equipo:
o Implementar actividades y dinamicas que refuercen la empatia, la cooperacién
y el respaldo entre colegas, tanto en aspectos laborales como personales.
5. Establecer un sistema de reconocimiento laboral:
o Disefiar mecanismos para valorar y destacar los logros y aportes individuales y

colectivos, motivando al personal a mantener un alto desempefio.

5.5 Justificacion de la propuesta

La presente propuesta surge como una respuesta a la calificacion identificada entre el clima
institucional y la satisfaccion laboral en la Institucién Educativa 55005 Divino Maestro de
Andahuaylas-Apurimac. A pesar de no ser criticos, los niveles detectados en ambas variables
son mejores, lo cual justifica la implementacion de un plan estratégico para abordar las areas

de mejora identificadas.

Un clima institucional saludable es fundamental para garantizar la motivacién, el compromiso
y el bienestar de los docentes y directivos. La claridad organizacional, la equidad en la
distribucion de responsabilidades, las condiciones laborales adecuadas y el apoyo entre colegas

son pilares para un ambiente laboral que fomenta el desarrollo profesional y personal.

Esta propuesta no solo busca la satisfaccion laboral, sino también generar un impacto positivo

en la calidad del proceso educativo. Un equipo docente y directivo motivado y satisfecho
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contribuye a mejorar los resultados académicos de los estudiantes, fortalece la imagen

institucional y favorece un entorno propicio para el aprendizaje.

La implementacion de esta propuesta es esencial para:

1. Abordar las areas que actualmente presentan limitaciones, como la estructura
organizacional y las condiciones de trabajo.

2. Promover relaciones laborales mas armoénicas y colaborativas, fundamentales en el
sector educativo.

3. Garantizar la sostenibilidad de las mejoras mediante estrategias participativas que

involucren activamente a todo el personal.

Por estas razones, la propuesta constituye una inversion estratégica para el fortalecimiento

institucional y el logro de sus objetivos educativos a corto y largo plazo.

5.6 Actividades a realizar en la propuesta

A continuacién, se describen las actividades claves disefiadas para abordar las problematicas

identificadas y alcanzar los objetivos propuestos:

1. Taller de Fortalecimiento de la Estructura Organizacional

o Objetivo: Definir roles y funciones claras para docentes y directivos.
« Contenido:
o Capacitacion sobre jerarquias organizacionales y liderazgo educativo.
o Creacion y socializacion de un manual de funciones adaptado a la institucion.

o Implementacion de un sistema de reuniones periddicas para objetivos y metas
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o Responsables: Equipo directivo y facilitadores externos especializados en gestion

educativa.
2. Programa de Responsabilidad Compartida

o Objetivo: Promover la equidad y el compromiso en la asignacién de responsabilidades.

e Actividades:

o Disefio participativo de un reglamento interno que contempla la distribucion

equitativa de tareas.

o Implementacion de un sistema rotativo para asignaciones extracurriculares,
como supervision de actividades escolares.
o Talleres sobre ética laboral y trabajo colaborativo.

« Responsables: Comité de docentes y directivos.
3. Optimizacion de Condiciones Laborales

o Objetivo: Mejorar la infraestructura y el entorno de trabajo.
e Acciones:
o Diagnédstico participativo para identificar necesidades urgentes en
infraestructura y recursos pedagogicos.
o Gestion de fondos para pequefias renovaciones, como mejoras en aulas, areas
comunes y mobiliario.
o Adquisicion de materiales pedagogicos y tecnoldgicos que faciliten la labor
docente.

o Responsables: Direccion de la institucién y comité de infraestructura.
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4. Actividades para Fortalecer el Apoyo entre Colegas

e Objetivo: Fomentar relaciones laborales saludables.
o Dinamicas:
o Jornadas de integracion y convivencia, como dias de campo o actividades
recreativas.
o Creacion de un programa de mentoria, donde docentes con mayor experiencia
apoyan a colegas mas jévenes o nuevos en la institucion.
o Espacios de didlogo abiertos, como "Café pedag6gico”, para compartir ideas y
resolver problemas en equipo.

o Responsables: Comité de bienestar laboral.

5. Sistema de Reconocimiento y Motivacion

o Objetivo: Valorar el desempefio y los logros del personal
e Propuestas:
o Establecimiento de premios simbolicos, como "Docente del mes", basado en
criterios participativos.
o Reconocimiento publico en reuniones o eventos institucionales.
o Incentivos no monetarios, como dias libres adicionales por meérito o
capacitaciones gratuitas.

« Responsables: Direccion y comité de evaluacion.

6. Seguimiento y evaluacion

e Objetivo: Garantizar la sostenibilidad de las acciones implementadas.
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Acciones:

o Aplicacion de encuestas periddicas para medir la percepcion del clima
institucional y la satisfaccion laboral.
o Reuniones trimestrales para evaluar los avances y ajustar las estrategias segun
las necesidades emergentes.
e Responsables: Direccion y un comité evaluador compuesto por representantes de

docentes y directivos.

Estas actividades estan interrelacionadas y enfocadas en generar un impacto sostenible en el

clima institucional, promoviendo un entorno laboral que favorece la motivacion y el desempefio

del personal.

5.7 Cronograma de ejecucion

El cronograma detalla las actividades a realizar durante un periodo de 6 meses, asegurando una

implementacién progresiva y organizada de la propuesta.

Actividad Semana 1 Semana 2 Semana 3 Semana 4 Mes
Taller de Fortalecimiento de la Estructura | Planificacion Ejecucion del | Evaluacion del | Socializacion | 1
Organizacional del taller taller taller del  Manual
de Funciones
Creacion del Manual de Roles vy | Recopilacion | Redaccion Revision por el | Publicacion 1-2
Funciones de preliminar comité y
informacion socializacion
Talleres de FEtica y Responsabilidad | Disefio de | Primera Segunda sesion | Recopilacion | 2
Compartida contenidos sesion (ética) | (responsabilidad) | de feedback
Diagndstico Participativo de | Reuniones Inspeccion de | Redaccion  del | Priorizacion | 1
Infraestructura iniciadas instalaciones informe de
Necesidades
Gestidn de Recursos Pedagégicos Presentacion Cotizacion de | Compra de | Distribucion | 2-3
del materiales recursos de materiales
diagndstico
Jornadas de Integracion y Convivencia Planificacién | Primera Recopilaciéon de | Segunda 3-6
(temas y | jornada comentarios jornada
lugar)
Programa de Mentoria entre Docentes Convocatoria | Capacitacion Inicio de | Seguimiento | 4
y seleccién de | inicial de | actividades de
mentores mentores mentoria
Implementaciéon  del  Sistema de | Disefio  del | Primera Seguimiento del | Segunda 4-6
Reconocimiento sistema premiacion impacto premiacion
Encuestas de Seguimiento y Evaluacion Disefio de | Primera Andlisis de | Presentacion | 5-6
instrumentos aplicacion resultados final de
avances
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Categoria

Detalle

Costo estimado S/.

Talleres de capacitacion

Contratacion de facilitadores,
materiales de apoyo, logistica.

4500

Creacion del manual Impresién y distribucion 1000

Diagnostico participativo | Materiales de registro, impresiones, | 800
logistica.

Mejoras en la | Pintura, reparaciones menores, | 4000

infraestructura mobiliario adicional.

Recursos pedagogicos Compra de libros, proyectores, utiles | 3000
escolares.

Jornadas de integracion Alquiler de espacios, materiales | 1500
recreativos.

Programa de mentoria Materiales de  capacitacion y | 1200
seguimiento

Sistema de reconocimiento | Premios simbolicos, certificaciones, | 1000
eventos pequefios

Seguimiento y evaluacion | Encuestas, analisis de datos, informes | 1000
finales.

Imprevistos Reservado para ajustes durante el | 1500

proyecto

Costo Total Estimado: S/ 19,500

Este presupuesto considera costos basicos y podria ajustarse en funcion de la capacidad de la

institucién o mediante gestion de financiamiento adicional.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Clima institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa No 55005 Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac 2023.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Tipo de investigacién
Problema general Objetivo general * Hipdtesis general Variable Independiente:
. ¢Como es la relacién Establecer la relacion . Existe relacion significativa Clima Institucional Tipo: Bésica o pura

entre clima institucional y la
satisfaccion laboral en la
Instituciéon Educativa N° 55005
¢ Divino Maestro de
Andahuaylas-Apurimac, 2023?

Problemas especificos

. ¢ Cual es nivel de
clima institucional en la
Instituciéon Educativa N° 55005
¢ Divino Maestro de
Andahuaylas-Apurimac, 2023?
. ¢ Cual es el nivel de
satisfaccién laboral en la
Institucién en la Institucion
Educativa N° 55005 ¢, Divino
Maestro de Andahuaylas-
Apurimac, 20237

. ¢ Cémo es la relacién
de las dimensiones del clima
institucional con las
dimensiones de satisfaccion
laboral en la Institucion
Educativa N° 55005 ¢, Divino
Maestro de Andahuaylas-
Apurimac, 2023?

gue existe entre clima Institucional
y satisfaccion laboral en la
Institucién Educativa N° 55005
Divino Maestro de Andahuaylas,
Apurimac, 2023.

objetivos especificos

eldentificar el nivel de clima
institucional en la Institucién
Educativa N° 55005 Divino
Maestro de Andahuaylas,
Apurimac, 2023

. Identificar es el nivel de
satisfaccion laboral en la
Institucién en la Institucion
Educativa N° 55005 Divino
Maestro de Andahuaylas,
Apurimac, 2023

. Establecer el nivel de
relacion de las dimensiones del
clima institucional con las
dimensiones de satisfaccion
laboral en la Institucién Educativa
N° 55005 Divino Maestro de
Andahuaylas, Apurimac, 2023.

entre el clima institucional y la
satisfaccion laboral en la institucién
educativa N° 55005 Divino Maestro de
Andahuaylas, Apurimac, 2023.

b. Hipétesis especificas

. El nivel de clima institucional
es significativo en la institucion
educativa N° 55005 Divino Maestro de
Andahuaylas, Apurimac, 2023.

. El nivel de satisfaccion
laboral es significativo en la Institucién
educativa N° 55005 Divino Maestro de
Andahuaylas, Apurimac, 2023.

. Existe nivel de relaciéon
directa y significativa de las
dimensiones del clima institucional con
las dimensiones de satisfaccion
laboral en la |IE en la institucién
educativa N° 55005 Divino Maestro de
Andahuaylas, Apurimac, 2023

Variable dependiente:
Satisfaccion laboral.
DIMENSIONES VARIABLE
1:

*Estructura organizacional
Responsabilidad

*Riesgos

*Resolucion de Conflicto
DIMENSIONES VARIABLE
2 Satisfaccion laboral

*Reto de trabajo

*Sistema de recompensas
*Condiciones favorables
trabajo

*Colegas que brinden apoyo

Nivel Descriptivo-
Correlacional
Disefio: No experimental

OoOx

Oy

OX: clima institucional OY:
satisfaccién laboral

R: Correlacion entre las
variables

Variables:

Clima Institucional y
Satisfaccion laboral

39 trabajadores

Muestreo: No probabilistico




Anexo 2. Matriz de Instrumentos para recoleccion de informacion

Variable Dimension Indicadores N.° de Items Escala de Medicion
Items
Clima Estructura Vision, mision y objetivos 6 Participacion en planificacion y 1=Nunca, 2=A veces,
Institucional Organizacional identificados ejecucion del PAT 3=Siempre

Satisfaccion
Laboral

Responsabilidad

Riesgos

Resolucion de
Conflictos

Reto de Trabajo

Sistema de
Recompensas

Reglamento Interno difundido
Liderazgo pedagogico

Asumo tareas asignadas 5

Contribucion activa en metas
institucionales

Opiniones consideradas por la 4
direccion

Respaldo en decisiones y acciones
Comunicacién fluida para 9

resolucion de conflictos

Ambiente de trabajo agradable y
acogedor

Equilibrio emocional en la solucion
de conflictos

Priorizacion de intereses
institucionales

Justa distribucion de carga 6
académica

Capacitacion docente como politica
Apoyo en proyectos educativos

Motivacidn personal y desarrollo 6
institucional

Normas de ascenso bien

implementadas

Estimulos y recompensas segln
reglamento

Toma de decisiones participativa
Funciones del personal claramente
definidas

Respondo a los retos y cambios
educativos

Compromiso con el éxito de la
institucion

Compromiso con desarrollo
profesional

Apoyo y estimulo en el trabajo
Conflicto entre directivos y docentes

Respaldo de los docentes hacia la
direccion

Conocimiento adecuado de funciones
reduce conflictos

Disposicion a escuchar y solucionar
problemas

Horarios claros

Satisfaccion con la labor realizada
Monitoreo adecuado y pertinente del
trabajo

Reconocimiento por tareas innovadoras

Politicas claras de reconocimiento

Satisfaccién con estimulos recibidos

1=Nunca, 2=A veces,
3=Siempre




Condiciones de
Trabajo

Apoyo entre Colegas

Seguridad y proteccion en el lugar
de trabajo
Espacios fisicos segin normas

Valores institucionales reflejados
en metas

Ambiente amigable y de apoyo
entre colegas

Apoyo en problemas

Comunicacién fluida y confianza en
orientaciones

Recursos y materiales adecuados

Politicas de soporte emocional para
maestros

Trabajo en equipo reflejado en logro de
objetivos

Respaldo del director y equipo
directivo

Feedback después del monitoreo




Anexo 3. instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCOESCUELA DE
POSGRADO

CUESTIONARIO - DOCENTES
VARIABLE: CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado (a) colega, previo cordial saludo ruego a Ud. tenga a bien responder esta encuesta
cuyo objetivo es recoger informacion para el trabajo de investigacion titulado: “Clima
institucional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa No 55005 Divino Maestrode
Andahuaylas-Apurimac, 2023.Trabajo que se realiza para optar grado académico de Maestro
en Educacién. La informacion que proporcione. es valiosa; por lo que solicito responder a todas
las preguntas con sinceridad. La encuesta tiene caracter anonimo por lo quesus respuestas se

mantendran en completa reserva. GRACIAS.

Nota: marque con un (X) la alternativa que vea por conveniente.

Nunca=1; A veces=2; Siempre=3

A o Dimension: Estructura organizacional NUNCA A VECES | SIEMPRE

1 [Estan claramente identificados la vision, mision y
objetivos dentro del PEI en la Institucion. Educativa.
2 [Se difunde el Reglamento Interno de la Institucion
Educativa.

3 |Participo en la planificacion, elaboracion, difusion y

ejecucion del Plan Anual de Trabajo en la Institucion
Educativa.

4 [Participan todos los miembros de la Institucion
Educativa en la toma de decisiones.

5 [Existe liderazgo pedagogico en la institucién educativa.

6 [Estan claramente definidos las funciones del personal

directivo, docente y administrativo, dentro de la
Institucion Educativa.

. Dimension: Responsabilidad NUNCAA VECES | SIEMPRE




/Asumo con agrado las tareas asignadas dentro de la
Institucion Educativa

Respondo con entusiasmo y responsabilidad a los
retos ycambios educativos.

Contribuyo activamente y con esfuerzo en el logro de
metas y objetivos Institucionales.

10

Asumo compromiso con la buena marcha y el exito de
lalnstitucion Educativa.

11

Soy creativo e innovador en el desarrollo de mis
funciones.

e Dimension: Riesgos

NUNCAJA VECES

SIEMPRE

12

Mis opiniones son consideradas por el director, equipo
directivo y la UGEL.

13

La Institucion Educativa Se compromete con mi
desarrollo profesional.

14

Tengo respaldo en mis decisiones y acciones por parte
deldirector equipo directivo y la UGEL.

15

Tengo apoyo y estimulo en mi trabajo por parte de la
direccion y el equipo directivo y la UGEL

e Dimension: Resolucién de conflicto

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

16

Existe comunicacion fluida para la resolucion de
conflictos.

17

Existe conflicto entre los directivos y los docentes de
lalnstitucion educativa

18

Se observa un ambiente agradable y acogedor de
trabajo en la Institucion Educativa.

19

La direccion y egui o directivo es respaldado por parte
de los docentes de la Institucion Educativa

20

La direccion y el equipo directivo muestra equilibrio
emocional en la solucién de conflictos.

21

La falta de conocimiento sobre las funciones que debe
asumir provoca conflictos dentro de la Institucion
Educativa.

22

Antepongo los intereses de la Institucion Educativa,
antesde mis intereses personales.

23

Cuando se presenta un problema el director o
personaldirectivo esta dispuesto a escuchar y dar
soluciones.

24

En la solucion de un problema el director y el equipo
directivo actla de manera justa.

Muchas

Gracias estimado



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCOESCUELA DE
POST GRADO

CUESTIONARIO - DOCENTES

VARIABLE: Satisfaccién laboral.

Estimado (a) colega, previo cordial saludo ruego a Ud. tenga a bien responder esta encuesta
cuyo objetivo es recoger informacion para el trabajo de investigacion titulado: “Clima
institucional y satisfaccion laboral en la Institucién Educativa No 55005 Divino Maestro
de Andahuaylas- Apurimac,2023”. Trabajo que se realiza para optar grado académico de
Maestro en Educacién. La informacion que nos proporcione. es valiosa; por lo que solicito
responder a todas las preguntas con sinceridad. La encuesta tiene caracter anénimo por lo que

sus respuestas se mantendran en completa reserva. GRACIAS.

Nota: marque con un (X) la alternativa que vea por conveniente.

Nunca=1; A veces=2; Siempre=3

e Dimension: Reto de trabajo

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

La distribucién de la carga académica es justa.

Los horarios son claros en la Institucion Educativa.

La capacitacion docente es parte de la politica de la
Institucion Educativa.

Te sientes satisfecho (a) de la labor que realizas
dentro de la Institucion Educativa.

Recibes apoyo del director, equipo directivo y la
UGEL cuando emprendes un proyecto educativo.

El monitoreo de tu trabajo es pertinente y responde
almarco del buen desempefio docente.

e  Dimension: Sistema de recompensas

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

La motivacion que recibes ayuda en tu desarrollo
personal y el de la Institucion Educativa.

Recibes reconocimiento por las tareas y/o
actividades innovadoras dentro de la Institucion

Educativa.

Crees gque estan bien implementadas las normas de
ascenso docente dentro del Ministerio de Educacion

10

En la Institucion Educativa son claras las politicas de

reconocimiento como (resoluciones directorales,
resoluciones de felicitacion, medallas, etc.)

11

Se otorga los estimulos y recompensas estipuladas

enel reglamento interno de la Institucion Educativa.




12

Te sientes satisfecho con los estimulos que recibes
porlas actividades desafiantes que realizas dentro de
tu trabajo.

e Dimension: condiciones favorables

De trabajo

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

13

e sientes seguro y protegido dentro de la Institucion
Educativa.

14

Cuentas con recursos y materiales pertinentes para tu
desenvolvimiento profesional

15

Los espacios fisicos responden a las normas
establecidas por el Ministerio de Educacion.

16

La institucion Educativa tiene politicas de soporte
emocional para los maestros.

17

Los valores institucionales son los que rigen en el
cumplimiento de las metas.

D

e Dimension: Colegas que brinden apoyo

NUNCA

A VECES

SIEMPRE

18

Existe una atmosfera amigable entre los miembros
dela Institucion Educativa

19

El logro de los objetivos evidencia el trabajo en
equipo dentro de la Institucion Educativa.

20

Frente a un problema puedes contar con la ayuda de
tus comparieros de trabajo.

21

Tienes el respaldo del director y el equipo directivo
en tu trabajo.

22

Existe comunicacion fluida con Tos companeros de
trabajo.

23

Confias plenamente en las orientaciones y
asesoramiento del director, equipo directivo y tus
colegas.

24

Recibes. una retroalimentacion o feedbackdespués del

monitoreo.

Muchas

Gracias estimado (a) colega.




. .

Anexo 4. Validacion de instrumento por expertos

. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion: “Clima institucional y satisfaccion laboralen la Institucion
Educativa No 55005 Divino Maestro de Andahuaylas- Apurimac 2023”

Nombre del instrumento: cuestionario para la variable Clima Institucional

Investigadora: Br. Zenaida Villanueva Ayesta

CRITERIO INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular21-Bueno41-
40% 60%

Muy Bueno
61-80%

Excelente
81-100%

1.REDACCION

Los indicadores e items estan
redactados considerando los
elementos necesarios.

X

2.CLARIDAD

Forma

Esta formulado con un lenguaje
apropiado.

3.0BJETIVIDAD

Esta expresado en conductas
observables.

4.ACTUALIDAD

Es adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

5.SUFICIENCIA

Los items son adecuados en
cantidad y profundidad.

6.INTENCIONALIDAD

IContenido

El instrumento mide en forma
pertinente el comportamiento de las|
\variables de investigacion.

7.ORGANIZACION

Existe una organizacion l6gica entre
todos los elementos bésicos de la|
investigacion.

8.CONSISTENCIA

Se basa en aspectos tedricos
cientificos de la investigacion
educativa.

9.COHERENCIA

Estructura

Existe coherencia entre los items,
indicadores, dimensiones yl
\variables

10.METODOLOGIA

La estrategia de
responde al propésito
diagnéstico.

investigacion|
del

LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion

Debe corregirse

X

PROMEDIO 100%

s

l“ RRRRRRRRRRRRRRR Ry

Mgt. Jaime Bedoya Mendoza
DNI 02428412




. .

Il. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion: “Clima institucional y satisfaccién laboral en
la Institucion Educativa No 55005 Divino Maestro de Andahuaylas-Apurimac

2023”

Nombre del instrumento: cuestionario para la variable Clima Institucional

Investigadora: Br. Zenaida Villanueva Ayesta

Debe corregirse

S —

._O)__

Deficiente Regular21-Bueno4l- Muy Bueno [Excelente
0-20% 40% 60% 61-80% 81-100%
CRITERIO [INDICADORES CRITERIOS
1.REDACCION Los indicadores e items estan X
redactados considerando los
elementos necesarios.
< [2.CLARIDAD Esta formulado con un lenguaje X
E apropiado.
o
LL
3.0BJETIVIDAD Esté expresado en conductas X
observables.
4.ACTUALIDAD Es adecuado al avance de la X
ciencia y la tecnologia.
5.SUFICIENCIA Los items son adecuados en X
cantidad y profundidad.
o
% 6.INTENCIONALIDAD [El instrumento mide en forma X
g pertinente el comportamiento de las|
8 \variables de investigacion.
7.ORGANIZACION Existe una organizacion légica entre X
todos los elementos basicos de la|
investigacion.
8.CONSISTENCIA Se basa en aspectos teodricos X
© cientificos de la investigacion
3 educativa.
(8]
2 [9.COHERENCIA Existe coherencia entre los items, X
M indicadores, dimensiones Yl
\variables
10.METODOLOGIA |La estrategia de investigacion X
responde al propésito del
diagndstico.
LUEGO DE REVISADO PROMEDIO 77%
9 |
Procede su aplicacion X i T PO g GULL_»_,

Dr. Juan de la Cruz Bedoya Mendoza

DNI:




Anexo 5. Solicitud para aplicacion de encuesta.

..l-= INSTITUCION EDUCATIVA 55005
“DIVIN K >
g st "ARO DEILX)INIDAg IADP'AZAY asnemvrnngto-

UGEL ANDAMUAYLAS

FORMULARIO UNICO DE TRAMITE

Ne (18

SOLICITA: APLICACION DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS - ENCUESTA
SENOR DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA 55005 “DIVINO MAESTRO”
APELLIDOS Y NOMBRES: Villanueva Ayesta Zenaida DNI 31173973
CONDICION: Docente nombrada

DOMICILIO: Ay, Jos@ Carlos Mariategui N* 279

DISTRITO: Andahuaylas PROVINCIA: Andahuaylas DEPARTAMENTO: Apurimac

FUNDAMENTO DEL PEDIDO:

Ya que se ha tomado como poblacion y muestra al personal docente y administrativo de la
Institucion Educativa que Ud. dignamente dirige, para un trabajo de investigacion titulado
“CLIMA INSTITUCIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
55005 DIVINO MAESTRO DE ANDAHUAYLAS-APURIMAC,2023", para optar el grado
académico de Maestro en Educacion, solicito me permita aplicar los instrumentos de
recoleccién de datos que consiste en una encuesta a los 39 trabajadores entre personal
docente y administrativo,

Por lo tanto, suplico a Ud. Sefor director acceder @ mi peticion por considerar de
justicia.

DOCUMENTOS QUE ADJUNTA:
Una copia de los instrumentos de recoleccion de datos - encuesta

Andahuaylas 31 de mayo del 2023

{ T s NS 08, Semgias e
- 248
s los 'n&i Firma del usuario
N° DE REGISTRO....cccociiiiiniiaananns SUNCRO S Entinn T P L P I I FRIIDEBCCIOOR o

NOMBRES Y APELLIDOS: Zenaida Villanueva Ayesta
SUMILLA DE SOLICITUD: Aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos - encuesta



Anexo 6. Constancia de aplicacion

CONSTANCIA

El director de la Institucion Educativa N° 55005 “Divino Maestro™ de Andahuaylas 2023
HACE CONSTAR:

Que, la aspirante al grado académico MAESTRO EN EDUCACION, mencién
GESTION DE LA EDUCACION de la cscucla de post grado de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco

Lic. Zenmida Villanueva Ayesta con DNI N 31173973

Aplicod encuestas al personal docente y administrativo para validar el trabajo de
Investigacion titulado: “"CLIMA INSTITUCIONAL Y SATISF ACCION LABORAL
EN LA INSTITUCION EDUCATIVA 55005 DIVINO MAESTRO DE
ANDAHUAYALAS-APURIMAC,2023", tal como consta en ¢l documento anterior
emitido a este despacho solicitando la aphcacion de dicha encuesta.

Se expide 1a presente constancia a peticién de la interesada para fines que
considere conveniente.

Andahuaylas 20 de noviembre del 2023

Atentamente:

- e S i s

U S Mgy WE YSER ADOLFO

T "\ > c\“’"lU‘)
) c.\\\\m@_‘,,E



Anexo. 7 data de Resultados

Estan claramente identificados la vision, mision y objetivos dentro del PEIl en
lalnstitucion. Educativa.

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
FrecuenciaPorcentaje
Véalido A veces 19 48.7 48.7 48.7
Siempre 20 51.3 51.3 100.0
Total 39 100.0 100.0

Se difunde el Reglamento Interno de la Institucion Educativa.

Porcentaje
valido
FrecuenciaPorcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Nunca 1 2.6 2.6 2.6
A veces 26 66.7 66.7 69.2
Siempre 12 30.8 30.8 100.0
Total 39 100.0 100.0

Participo en la planificacidn, elaboracion, difusiéon y ejecuciéon del Plan Anual
de Trabajoen la Institucion Educativa.

Porcentajevalido

FrecuenciaPorcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 3 7.7 7.7 7.7
A veces 15 38.5 385 46.2
Siempre 21 53.8 53.8 100.0

Total 39 100.0 100.0




Participan todos los miembros de la Institucion Educativa en latoma de
decisiones.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 6 15.4 154 15.4
A veces 20 51.3 51.3 66.7
Siempre 13 33.3 33.3 100.0
Total 39 100.0 100.0

Existe liderazgo pedagodgico en la institucién educativa.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
FrecuenciaPorcentaje
Valido Nunca 5 12.8 12.8 12.8
A veces 22 56.4 56.4 69.2
Siempre 12 30.8 30.8 100.0
Total 39 100.0 100.0

Estan claramente definidos las funciones del personal directivo, docente y
administrativo, dentro de la Institucion Educativa.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
FrecuenciaPorcentaje
Valido Nunca 2 5.1 5.1 5.1
A veces 13 33.3 33.3 38.5
Siempre 24 61.5 61.5 100.0
Total 39 100.0 100.0

Asumo con agrado las tareas asignadas dentro de la Institucion Educativa

Porcentajevalido Porcentaj

e

FrecuenciaPorcentaje 2cumu|ad

Valido A veces 13 33.3 33.3 33.3
Siempre 26 66.7 66.7 100.0

Total 39 100.0 100.0




Respondo con entusiasmo y responsabilidad a los retos y cambios educativos.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
FrecuenciaPorcentaje
Vaélido A veces 12 30.8 30.8 30.8
Siempre 27 69.2 69.2 100.0
Total 39 100.0 100.0

Contribuyo activamente y con esfuerzo en el logro de metas y objetivos

Institucionales.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vélido A veces 12 30.8 30.8 30.8
Siempre 27 69.2 69.2 100.0
Total 39 100.0 100.0

Asumo compromiso con la buena marchay el éxito de la Institucién Educativa.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
FrecuenciaPorcentaje
Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6
A veces 8 20.5 20.5 23.1
Siempre 30 76.9 76.9 100.0
Total 39 100.0 100.0




Soy creativo e innovador en el desarrollo de mis funciones.

Porcentajevélido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido A veces 19 48.7 48.7 48.7
Siempre 20 51.3 51.3 100.0
Total 39 100.0 100.0

Mis opiniones son consideradas por el director, equipo directivo y la UGEL.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 7 17.9 17.9 17.9
A veces 31 79.5 79.5 97.4
Siempre 1 2.6 2.6 100.0
Total 39 100.0 100.0

La Institucion Educativa Se compromete con mi desarrollo profesional.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 12 30.8 30.8 30.8
A veces 22 56.4 56.4 87.2
Siempre 5 12.8 12.8 100.0
Total 39 100.0 100.0

Tengo respaldo en mis decisiones y acciones por parte del director equipo
directivo y laUGEL.



Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 7 17.9 17.9 17.9
A veces 26 66.7 66.7 84.6
Siempre 6 15.4 15.4 100.0
Total 39 100.0 100.0

Tengo apoyo y estimulo en mi trabajo por parte de la direccién y el equipo
directivo y laUGEL

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
FrecuenciaPorcentaje
Valido Nunca 15 38.5 38.5 38.5
A veces 22 56.4 56.4 94.9
Siempre 2 51 51 100.0
Total 39 100.0 100.0
Existe comunicacion fluida para la resolucion de conflictos.
Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 7.7 7.7 7.7
A veces 34 87.2 87.2 94.9
Siempre 2 5.1 5.1 100.0
Total 39 100.0 100.0




Existe conflicto entre los directivos y los docentes de la Institucion educativa

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 4 10.3 10.3 10.3
A veces 30 76.9 76.9 87.2
Siempre 5 12.8 12.8 100.0
Total 39 100.0 100.0

Se observa un ambiente agradable y acogedor de trabajo en la Institucion
Educativa.

Frecuencia Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
Porcentaje
Vélido Nunca 3 7.7 7.7 7.7
A veces 30 76.9 76.9 84.6
Siempre 6 15.4 15.4 100.0
Total 39 100.0 100.0

La direccién y equipo directivo es respaldado por parte de los docentes de la
InstitucionEducativa

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 1 2.6 2.6 2.6
A veces 29 74.4 74.4 76.9
Siempre 9 23.1 23.1 100.0

Total 39 100.0 100.0




La direccion y el equipo directivo muestra equilibrio emocional en la solucion

deconflictos.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 6 15.4 154 15.4
A veces 25 64.1 64.1 79.5
Siempre 8 20.5 20.5 100.0
Total 39 100.0 100.0

La falta de conocimiento sobre las funciones que debe asumir provoca
conflictos dentrode la Institucién Educativa.

Frecuencia

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

Valido Nunca
A veces
Siempre

Total

Porcentaje
10.3 10.3 10.3
69.2 69.2 79.5
20.5 20.5 100.0
100.0 100.0

Antepongo los intereses de la Institucion Educativa, antes de mis intereses

personales.
Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6
A veces 21 53.8 53.8 56.4
Siempre 17 43.6 43.6 100.0
Total 39 100.0 100.0




Cuando se presenta un problema el director o personal directivo esta
dispuesto aescuchar y dar soluciones.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Véalido Nunca 3 7.7 7.7 7.7
A veces 22 56.4 56.4 64.1
Siempre 14 35.9 35.9 100.0
Total 39 100.0 100.0

En la soluciéon de un problema el director y el equipo directivo actua de manera
justa.

Porcentajevalido

FrecuenciaPorcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 4 10.3 10.3 10.3
A veces 23 59.0 59.0 69.2
Siempre 12 30.8 30.8 100.0
Total 39100.0 100.0

La distribucién de la carga académica es justa.

Porcentajevalido

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Valido Nunca 4 10.3 10.3 10.3
A veces 19 48.7 48.7 59.0
Siempre 16 41.0 41.0 100.0

Total 39 100.0 100.0




Los horarios son claros en la Institucién Educativa.

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

Frecuencia Porcentaje

Vélido A veces 8 20.5 20.5 20.5
Siempre 31 79.5 79.5 100.0
Total 39 100.0 100.0

La capacitacion docente es parte de la politica de la Institucién Educativa.

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 4 10.3 10.3 10.3
A veces 31 79.5 79.5 89.7
Siempre 4 10.3 10.3100.0
Total 39100.0 100.0

Te sientes satisfecho (a) de la labor que realizas dentro de la Institucién
Educativa.

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido A veces 8 20.5 20.5 20.5
Siempre 31 79.5 79.5 100.0
Total 39 100.0 100.0

Recibes apoyo del director, equipo directivo y la UGEL cuando emprendes un
proyecto educativo.

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

FrecuenciaPorcentaje

Vaélido Nunca 12 30.8 30.8 30.8
A veces 22 56.4 56.4 87.2
Siempre 5 12.8 12.8 100.0

Total 39 100.0 100.0




El monitoreo de tu trabajo es pertinente y responde al marco del buen
desempefio docente.

Frecuencia Porcentajevalido Porcentajeacumulado
Porcentaje
Valido Nunca 2 5.1 5.1 5.1
A veces 21 53.8 53.8 59.0
Siempre 16 41.0 41.0 100.0
Total 39 100.0 100.0

La motivacion que recibes ayuda en tu desarrollo personal y el de la
InstitucionEducativa.

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

Frecuencia Porcentaje

Valido Nunca 6 15.4 154 15.4
A veces 22 56.4 56.4 71.8
Siempre 11 28.2 28.2 100.0
Total 39 100.0 100.0

Recibes reconocimiento por las tareas y/o actividades innovadoras dentro de
lalnstitucion Educativa.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 15 38.5 38.5 38.5
A veces 21 53.8 53.8 92.3
Siempre 3 7.7 7.7 100.0
Total 39 100.0 100.0

Crees que estan bien implementadas las normas de ascenso docente dentro
delMinisterio de Educacion

Valido Nunca 13 33.3 34.2 34.2
A veces 19 48.7 50.0 84.2
Siempre 6 154 15.8 100.0
Total 38 97.4 100.0

Total 39 100.0




En la Institucion Educativa son claras las politicas de reconocimiento como
(resoluciones directorales, resoluciones de felicitacion, medallas, etc.)

Porcentajevélido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 14 35.9 35.9 35.9
A veces 22 56.4 56.4 92.3
Siempre 3 7.7 7.7 100.0
Total 39 100.0 100.0
Se otorga los estimulos y recompensas estipuladas en el reglamento

interno de lalnstituciéon Educativa.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 16 41.0 41.0 41.0
A veces 19 48.7 48.7 89.7
Siempre 4 10.3 10.3 100.0
Total 39 100.0 100.0

Te sientes satisfecho con los estimulos que recibes por las actividades
desafiantes querealizas dentro de tu trabajo.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 13 33.3 33.3 33.3
A veces 23 59.0 59.0 92.3
Siempre 3 7.7 7.7 100.0

Total 39 100.0 100.0




Te sientes seguro y protegido dentro de la Institucion Educativa.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 7.7 7.7 7.7
A veces 19 48.7 48.7 56.4
Siempre 17 43.6 43.6 100.0
Total 39 100.0 100.0

Cuentas con recursos y materiales pertinentes para tu desenvolvimiento
profesional

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 5 12.8 12.8 12.8
A veces 26 66.7 66.7 79.5
Siempre 8 20.5 20.5 100.0
Total 39 100.0 100.0

Los espacios fisicos responden a las normas establecidas por el Ministerio de
Educacion.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 11 28.2 28.2 28.2
A veces 24 61.5 61.5 89.7
Siempre 4 10.3 10.3 100.0

Total 39 100.0 100.0




La institucion Educativa tiene politicas de soporte emocional para los

maestros.
Porcentajevélido Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 17 43.6 43.6 43.6
A veces 22 56.4 56.4 100.0
Total 39 100.0 100.0

Los valores institucionales son los que rigen en el cumplimiento de las metas.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 5 12.8 12.8 12.8
A veces 27 69.2 69.2 82.1
Siempre 6 15.4 154 97.4
7 1 2.6 2.6 100.0
Total 39 100.0 100.0

Existe una atmdésfera amigable entre los miembros de la Institucién Educativa

Porcentajevalido Porcentajeacumulado

Porcentaje
Valido Nunca 15.4 154 15.4
A veces 71.8 71.8 87.2
Siempre 12.8 12.8 100.0
Total 100.0 100.0




El logro de los objetivos evidencia el trabajo en equipo dentro la Institucién

Educativa.
Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vaélido Nunca 5 12.8 12.8 12.8
A veces 28 71.8 71.8 84.6
Siempre 6 154 154 100.0
Total 39 100.0 100.0

Frente a un problema puedes contar con la ayuda de tus compafieros de

trabajo.
Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 8 20.5 20.5 20.5
A veces 24 61.5 61.5 82.1
Siempre 7 17.9 17.9 100.0
Total 39 100.0 100.0

Tienes el respaldo del director y el equipo directivo en tu trabajo.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 4 10.3 10.3 10.3
A veces 23 59.0 59.0 69.2
Siempre 12 30.8 30.8 100.0
Total 39 100.0 100.0




Existe comunicacion fluida con los compafieros de trabajo.

Frecuencia Porcentajevalido Porcentaje
acumulado
Porcentaje
Véalido Nunca 3 7.7 7.7 7.7
A veces 25 64.1 64.1 71.8
Siempre 11 28.2 28.2 100.0
Total 39 100.0 100.0

Confias plenamente en las orientaciones y asesoramiento del director, equipo
directivo ytus colegas.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 2 5.1 5.1 5.1
A veces 31 79.5 79.5 84.6
Siempre 6 15.4 15.4 100.0
Total 39 100.0 100.0

Recibes. unaretroalimentacion o feedback después del monitoreo.

Porcentajevalido Porcentaje

acumulado
Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 7 17.9 17.9 17.9
A veces 21 53.8 53.8 71.8
Siempre 11 28.2 28.2 100.0

Total 39 100.0 100.0




Anexo. 8 vaciado de datos
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Anexo. 9 fotografias

Participacion del personal docente y administrativo de la Instituciéon Educativa 55005 “Divino
Maestro “de Andahuaylas-Apurimac en la resolucién de los cuestionarios para los resultados
de la investigacion.

Sub directora de la Institucion
Educativa respondiendo el cuestionario




Sub directora en la oficina de la
Institucion Educativa respondiendo el
cuestionario.

Docente del aula de Innovacion
Pedagogica en la sala de computo de la
Institucion Educativa respondiendo el
cuestionario




Docente de aula de Innovacién Pedagodgica,
mostrando el cuestionario respondido.

Docente de aula, mostrando luego de
haber respondido el cuestionario.




Docente de aula de la Institucién
Educativa, respondiendo el cuestionario
en su salon de clase.

Docente de aula de la Institucion
Educativa respondiendo el cuestionario.




Docentes de aula de la Institucién
Educativa preparadas para ingresar a sus
aulas luego de haber respondido el
cuestionario.

Docente de aula en su salon de
clases respondiendo el cuestionario.




Docente del aula de la Institucidn
Educativa respondiendo el cuestionario.

Secretaria de la Institucion Educativa,
mostrando el cuestionario respondido.




Personal de servicio de la Institucion
Educativa luego de haber respondido el
cuestionario.

Foto grupal de personal docente y administrativo luego de haber desfilado
por el aniversario de la Institucién Educativa.
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Personal docente y administrativo luego de haber participado en el desfile por el
aniversario de la Institucion Educativa




