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Antecedentes

Para el desarrollo del proyecto de investigacion, es de gran importancia establecer los
antecedentes o el estado del arte, el cual permitird tener bases de indagacién confiables, que a
la vez brindan una luz para el desarrollo del tema seleccionado que, para este caso es la
satisfaccion laboral en docentes de una institucién educativa publica de un municipio en el
departamento de Caldas, por consiguiente, dentro del tema investigativo, se pudieron encontrar

los siguientes estudios de investigacion.

Un estudio que brinda informacion significativa a la tesis que se propone desarrollar, es
la realizada por Huaita Acha y Luza Castillo (2018), para la Universidad César Vallejo del Per(;
investigacion que titularon “El clima laboral y la satisfaccion laboral en el desempefio docente
de instituciones educativas publicas”. En este documento, los investigadores se plantearon el
objetivo de determinar la influencia del clima laboral y la satisfaccién laboral en el desempefio
docente de las instituciones educativas del nivel secundaria de Barrios Altos-Lima; donde
mediante una investigacion de tipo basica, explicativa y descriptiva, aplicando un disefio no
experimental, correlacional causal y de corte transversal, se pretendié analizar relaciones
causales entre variables, a partir de planteamientos de hipotesis causales. Para ello, los
investigadores realizaron un muestreo probabilistico, siendo el tamafio de muestra 103
docentes de instituciones educativas publicas del distrito de Barrios Altos, asi consiguieron
observar y analizar tres variables (clima laboral, satisfaccion laboral y desempefio docente), las
cuales estudiaron, a partir de los datos obtenidos al emplear tres cuestionarios diferentes: de
clima laboral, de satisfaccion laboral y de desempefio docente, que fueron validados en su
contenido, permitiendo finalmente observar, como el clima y la satisfaccion laboral, influyen

significativamente en el desempefio de los docentes encuestados.

Asimismo, la investigacion de Trevifio Reyes y Segovia Romo (2018), denominada “La
satisfaccion laboral en instituciones educativas publicas: una perspectiva tedrica”, realiza un
andlisis bibliografico a partir de la literatura existente sobre las remuneraciones, el
empowerment psicoldgico y la satisfaccién laboral en diversos contextos, de tal manera que los
investigadores, se trazan el objetivo de plantear y analizar tres ejes centrales, siendo estos el
contexto actual del problema, las perspectivas tedricas en los estudios empiricos de la literatura
revisada sobre dichas variables, y la proposicion de un modelo gréfico sujeto de estudio para

una futura investigacion empirica. El hecho de que a partir de este estudio se creen modelos



para futuras investigaciones en el campo, lo convierte en un material de gran importancia para
el desarrollo del presente proyecto, cada vez que brinda herramientas que permiten observar la
satisfaccion laboral de los docentes de la Institucién Educativa San Pablo, desde las variables
revisadas por los autores. Por otro lado, es importante resaltar los aspectos fundamentales del
estudio del capital humano en las organizaciones que se explora desde la investigacion de
Trevifio Reyes y Segovia Romo (2018), el cual se realiza bajo un enfoque cualitativo con un
alcance descriptivo, concluyendo con un analisis teérico mediante un modelo gréafico, que
presenta una hipétesis de investigacion a proponer para futuros estudios empiricos aplicado a
docentes de educacion media superior, dejando un resultado claro, la satisfaccion laboral como
variable dependiente, es un aspecto muy importante del capital humano en cualquier area
laboral, ya sea por la generacién de bienestar, o por la incidencia en la productividad y calidad

de una organizacion.

Dentro de la exploracion de los antecedentes para el presente estudio, es importante
mencionar la investigacion realizada por Cabrera Flores (2020), llamada “Satisfaccion laboral
de docentes en dos instituciones educativas de Lima Metropolitana”, el cual surge de la
identificacion del problema general de satisfaccion laboral en estas dos instituciones, donde el
investigador pretende dar respuesta a la siguiente pregunta, ¢ Cual es el nivel de satisfaccion
laboral de docentes en dos instituciones educativas de Lima Metropolitana?, pregunta que
cobra relevancia, cuando el objetivo de la investigacion es comparar el nivel de satisfaccion
laboral de los docentes en dichos planteles educativos. Aungue la investigacién aqui expuesta,
en el &mbito metodoldgico es de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo comparativo, de
disefio no experimental, con corte transversal, el cual difiere de la investigacion propuesta para
el desarrollo de la tesis con los docentes de la Institucion Educativa San Pablo, en el sentido
gue, en la investigacion no se pretende realizar una comparacion, sino una descripcion del
problema, es importante que se considere en el desarrollo de la investigacion, ya que brinda
informacién importante frente al analisis de variables que intervienen en la satisfaccion laboral
de los docentes, puesto que Cabrera Flores (2020), aplicé un instrumento de escala de
satisfaccién laboral, teniendo como escala de medicién los niveles baja, regular y alta, que da
una descripcion de la variable estudiada, la cual se aplico por medio de una encuesta a una
poblacion de 120 docentes tanto del nivel primaria y secundaria, para posteriormente
compararla. De tal manera que, al aplicar instrumentos similares, se puede llegar a conocer el
grado de satisfaccion de los docentes, entrando asi a indagar sobre posibles variables que

intervengan dentro de los resultados obtenidos.



Precisamente, cuando se hablan de variables que pueden intervenir en la satisfaccion
laboral, se debe hablar de aspectos de gran relevancia en la labor del docente, como lo es el
engagement o conexion emocional con el trabajo, el cual Huapaya Izaguirre (2017) explora
ampliamente en su investigacién “Engagement y Satisfaccion Laboral en docentes del nivel
secundario de las Instituciones Educativas publicas del distrito de Nuevo Chimbote”, la cual
tuvo como objetivo principal, determinar la relacion que existe entre el engagementy la
satisfaccion laboral en docentes del nivel secundario de las instituciones educativas publicas
del distrito de Nuevo Chimbote en Perd, mediante una investigacion descriptiva — correlacional,
la cual tom6 una muestra conformada por 350 docentes, a quienes se les aplicé la Escala
Utrecht de Engagement en el trabajo (UWES-9), lo que a su vez permitié establecer que con
respecto a las causas de la satisfaccion laboral, estas no solo dependen de las asignaciones
salariales de los docentes, sino también del significado que el individuo le dé a sus tareas
profesionales, es por ello que uno de los factores que también influyen en los niveles de
satisfaccién laboral es la predisposicién personal a estar satisfechos con lo que hacemos. Lo
anterior, deja un concepto claro que debe ser estudiado frente a investigaciones de satisfaccion
laboral, en la medida que permite inferir que, la satisfaccion laboral puede depender también de
factores como el grado de responsabilidad, perspectiva de éxito o realizacion profesional,
aspiraciones del docente dentro de la institucion, recompensas emocionales y/o econémicas,

relaciones interpersonales con los compaferos de trabajo, entre otros.

En relacion con la salud del docente, es posible evidenciar que la satisfaccién laboral
tiene relacion con problemas de estrés, que constituye una enfermedad comun en muchos
trabajadores en la actualidad; asi lo permite observar la investigacion titulada “Satisfaccion
laboral en docentes del sistema publico en México: factores estresores que afectan la salud
laboral” desarrollada por Garcia Hernandez et al. (2020), quienes se propusieron analizar la
satisfaccién laboral de docentes de educacion basica del sistema publico en México y los
factores estresores que afectan su desempefio; para ello la investigacion tuvo una metodologia
basada en un enfoque cuantitativo, no experimental y descriptivo. Para obtener los resultados,
los investigadores aplicaron un cuestionario de Burnout de Profesores Revisado (CBPR) con
Alpha de Crombach de 0.943 a una muestra compuesta por 263 mujeres y 152 hombres siendo
un total de 415 docentes de educacion basica en la ciudad de Mexicali Baja California, bajo un
muestreo no probabilistico, aplicado este instrumento se realizé andlisis inferencial basado en

pruebas de regresion lineal y correlacion bivariada con una p < 0,05, encontrando que existe



una afectacion significativa del talento humano (docentes) producto de la presencia de las
categorias de estrés del rol y falta de reconocimiento profesional, ademas de existir también
asociacion con las categorias de analisis de preocupaciones profesionales. Estas dimensiones

afectan a los docentes, produciéndoles estrés y por consiguiente insatisfaccién laboral.

Frente a las investigaciones realizadas en la satisfaccion laboral de docentes, el Per( es
uno de los paises que mas aporta informacion, dentro de esta, una investigacion actualizada,
gue entrega un punto de vista desde la cultura organizacional, es el estudio realizado por
Valero Ancco et al. (2022), en el cual, en concordancia con su nombre “Cultura organizacional y
satisfaccién laboral en docentes de Espinar”, los investigadores plantean que el éxito de una
organizacién en gran parte esta determinado por el capital humano que posea, por ello, se
trazan el objetivo de explicar y establecer la relacién que existe entre la cultura organizacional y
la satisfaccion laboral de los profesores de Espinar en la region Cusco; lo cual es importante
dentro del contexto de la investigacion a desarrollarse, cada vez que, muchos estudios asumen
gue la satisfaccion laboral docente esta vinculada a los compafieros de trabajo, relacion con
superiores, remuneracion, entre otros; dejando de lado la relacién estrecha que existe entre la
organizacioén y los docentes que se pasan gran parte de su tiempo en ella. En ese sentido, los
investigadores mediante un trabajo con enfoque cuantitativo e investigacion no experimental
con disefio correlacional, aplicaron una encuesta sincrénica a diecinueve (19) docentes de la
institucion educativa secundaria Tupac Amaru de la provincia de Espinar, que permitié medir
las variables objeto del estudio, obteniendo resultados que mostraron altos niveles de cultura
organizacional y satisfaccién laboral en los docentes, producto del trabajo colaborativo que se
hace en la institucion, asi como el reconocimiento de los padres y estudiantes hacia sus
profesores, llegandose a la conclusion que existe una estrecha relacion y alto grado de

dependencia entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes.

En concordancia con la investigacion anteriormente citada, Diaz Tinoco et al. (2022),
también explora la cultura organizacional, relacionandola directamente con la satisfaccién
laboral, por lo que mediante su investigacion “Satisfaccion laboral del docente universitario
desde la cultura organizacional”, pretende identificar la relacion de la cultura organizacional en
la satisfaccion laboral de los docentes de una universidad de la costa peruana, desarrollando
una investigacion descriptiva, correlacional y transversal, con 48 docentes, obtenidos mediante
muestreo aleatorio simple; para el desarrollo de su investigacién, los investigadores

desarrollaron su método, aplicando dos instrumentos, la escala de satisfaccion laboral SL-SPC



y otro para cultura organizacional, ambos en escala de Likert; obtenidos los datos con estos
instrumentos, se uso la correlacién de Spearman para el andlisis estadistico. Con lo anterior, se
obtuvo que, el 66.7% de los docentes presentd una cultura organizacional neutra, el 20.8%
fuertey el 12.5% débil, asimismo, El 79.2% indicé tener una satisfaccion laboral media,
14.6% alta y solo el 6.3% baja; resultados que permitieron concluir gue, existe una correlacién
entre la cultura organizacional la satisfacciéon laboral, por lo que las actividades que se
desarrollen en la primera mejoraran la segunda; conclusiéon de gran relevancia, considerando
que la cultura organizacional en las instituciones educativas publicas de los municipios de sexta
categoria, tiende a estar descuidada, ya que su filiaciéon laboral depende de la secretaria de
educacién departamental y no municipal, lo que podria hacer que los docentes no se sientan

acompafiados dentro del ejercicio organizacional de los planteles educativos.

De manera tal que, la cultura organizacional en los planteles educativos juega un papel
muy importante en la satisfaccion laboral de los docentes, de la misma manera que lo hace el
clima organizacional, aqui es importante entender la diferencia entre el uno y el otro, por lo que
Salazar Estrada et al. (2009) definen el clima organizacional como el resultado de la interaccion
entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones, mientras que la cultura
organizacional plantean que abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte
de los miembros de una organizacion que los distinguen de otras. Entendido lo anterior, es
pertinente citar la investigacion de Ponce et al. (2022) “El clima organizacional y la satisfaccion
laboral en docentes de una universidad publica”, donde los investigadores analizan la
satisfaccion laboral, ya no desde la cultura, sino desde el clima organizacional, cuyo objetivo
fue determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
docentes de la Universidad Nacional del Altiplano, Puno (Perud); por lo que los investigadores
utilizaron el método deductivo, en una investigacion de tipo correlacional, de disefio no
experimental y de tipo transeccional o transversal de un solo corte muestral, cuyo
enfoque es cuantitativo; de esta manera, se realiz6 una encuesta, cuyos resultados se
verificaron utilizando las pruebas estadisticas del Chi cuadrado y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman, logrando determinar que, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral se relacionan de manera positiva alta, lo que les permitié concluir que,
cuanto mas alto sea el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional del

Altiplano de Puno se obtendra mayor satisfaccién laboral personal.



Como se ha podido observar, existen muchos factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los docentes, varios de los cuales tiene relacion con el engagement o
empoderamiento, las remuneraciones y el compromiso organizacional; pero existen muchos
factores de indole ocupacional que influyen en la satisfaccién, como lo demuestra la
investigacion de Trevifio Reyes y Lopez Pérez (2022), en su estudio “Factores criticos en la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el agotamiento laboral (burnout) en
docentes de México”, permitiendo observar una nueva variable, el sindrome de burnout, que a
pesar de ser una enfermedad cada vez mas comun en el medio laboral, en anteriores
investigaciones no se habia resaltado. Por lo cual, desde este trabajo los investigadores se
plantean el objetivo de determinar la relacién entre el empoderamiento estructural y las
remuneraciones, con la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y el agotamiento
laboral (burnout) mediante el empoderamiento psicolégico en docentes de México. Realizando
entonces, una investigacion con un disefio no experimental y transversal con alcance
correlacional y causal, aplicando un instrumento de medicion a una muestra de 167 docentes,
cuyos datos fueron analizados bajo el método de ecuaciones estructurales, para observar que
los resultados no avalan la relacion inversa entre el empoderamiento estructural y el
agotamiento laboral (burnout) mediante el empoderamiento psicolégico; lo cual constituyé una
limitacion reflejada en realizar el estudio en un solo momento en el tiempo, para finalmente
concluir que se debe continuar perfeccionando el instrumento de medicién y seguir con el
analisis del agotamiento laboral (burnout) en otros contextos y areas organizacionales. Dejando
asi un precedente, en la medida que la labor docente no solo tiene que ver con la gestion
humana en la organizacién, sino también con la gestion de la seguridad y salud en el trabajo,
gue guarda una estrecha relacion; lo cual puede ser explorado y aplicado en la Institucion

Educativa San Pablo, con los docentes objeto de la investigacion que se pretende realizar.

En este mismo sentido, el sindrome de burnout o del del trabajador quemado, es
abordado por Sdnchez Macias y Castafieda Santillan (2022), en su estudio titulado
“Satisfaccion laboral y burnout en personal docente”, quienes a partir del objetivo de medir y
describir el nivel de satisfaccion laboral, la prevalencia del sindrome de burnout y su relacion,
realizaron una investigacion cuantitativa, correlacional, transversal y no experimental, aplicando
cuestionarios y pruebas con escalas cuantitativas a 61 docentes de educacion superior en una
universidad publica de San Luis Potosi (México), lo cual les permitié hace un analisis
estadistico descriptivo e inferencial, lo cual permitié encontrar que la satisfaccion laboral de

docentes se encontraba en un nivel medio, y los niveles de propension al sindrome de burnout



estaban entre leves y moderados, lo que les permitié concluir que es indispensable valorar y
trabajar en las condiciones de los trabajadores de la educacion, con la finalidad de propiciar
ambientes de trabajo saludables, que no solo los afecten a ellos sino también a estudiantes. El
resultado de este estudio es de gran pertinencia para la investigacién que se propone realizar,
cada vez que presenta variables que, deberian tenerse en cuenta para obtener resultados que
permitan medir de manera precisa la satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion
Educativa San Pablo, asi como un aspecto que se debe considerar dentro de la salud de los
profesores, como lo es el diagnéstico de enfermedades laborales, para este caso, el sindrome

de burnout.

Otro factor relevante dentro de la satisfacciéon laboral de los docentes, tiene que ver con
el rol del lider, la manera que se toman las decisiones y la repercusion que estas tienen en el
desarrollo del dia a dia en las instituciones educativas, esta variable de liderazgo, se estudio en
la investigacion de Rodas Hernandez y Pérez Azahuanche (2021), en el articulo titulado
“Influencia del liderazgo directivo en la satisfaccion laboral docente”, cuya finalidad fue
determinar la influencia del liderazgo directivo en la satisfaccién laboral en los docentes de la
Institucién Educativa N° 80074, Vira 2020. Lo cual es de gran relevancia, ya que los
investigadores expresan que, quien asume la conduccién de una institucién educativa vela por
las metas, objetivos institucionales, tiene actitud inspiradora, es influyente y moviliza
actividades de la comunidad educativa con acciones pedagdgicos. Asimismo, los trabajadores
demuestran satisfaccién laboral al dar respuesta emocional efectiva referente al centro de
trabajo, tienen seguridad laboral, se desarrollan profesionalmente y reconocen su trabajo con
un salario (Rodas Hernandez & Pérez Azahuanche, 2021). De tal manera que, por medio de
una investigacion no experimental de enfoque cuantitativo y disefio correlacional causal, se
aplicaron dos cuestionarios a una muestra de 88 patrticipantes, cuyos resultados muestran que
en la institucién existe un 95% de excelente liderazgo directivo, con lo que el 63% de docentes
estan satisfechos. Igualmente, mediante el coeficiente de determinacion se obtuvo que el
51,4% tiene variabilidad de satisfaccion laboral expresado por la influencia del liderazgo
directivo; estos resultados les permitieron concluir que, si se ejecutan acciones de liderazgo y
se realiza actividades en conjunto, los docentes estan a gusto con el trabajo que realizan, con
el salario, tienen seguridad laboral y se desarrollan profesionalmente. Finalmente, este articulo
contribuye en el aspecto cientifico al conocer que el liderazgo directivo influye en la satisfaccion
laboral docente, lo cual es de gran relevancia puesto que como lo menciona los investigadores,

un lider inspirador influye en la satisfaccion laboral docente, por lo cual, es una variable que se



debe considerar a la hora de evaluar la satisfaccion laboral no solo de docentes, sino de

cualquier trabajador.

Es importante aclarar que, aunque el espacio en el que los docentes desarrollan sus
labores, puede incidir en la satisfaccion laboral, es significativo explorar estudios cercanos a la
satisfaccion de estos en su trabajo; es asi como, aunque el estudio que se pretende desarrollar
es especifico para docentes de una institucion educativa que tiene niveles de primaria y
secundaria, pudieran existir factores comunes con los docente de instituciones de educacién
superior, por ello se encontr6 que en la investigacién de Duran Contreras et al. (2021), llamado
“Nivel de satisfaccion laboral en docentes de licenciatura y posgrado de una escuela publica de
la Ciudad de México”, los investigadores se plantearon el propdsito de analizar el nivel de
satisfaccion laboral en docentes de licenciatura y posgrado de una escuela publica de la
Ciudad de México, por lo cual, utilizaron un enfoque cuantitativo con un disefio de estudio
transversal y correlacional, asi pues, se estudiaron a 100 docentes (siendo una muestra no
significativa, por cuota), para aplicarseles un cuestionario de satisfaccion laboral, que permitiera
conocer el estado de satisfaccién en cinco dimensiones (relacién con superiores, entorno,
prestaciones recibidas, oportunidades de crecimiento y autonomia) y otro cuestionario
sociodemogréfico y laboral disefiado para este estudio. Con los resultados obtenidos de las
encuestas, los investigadores encontraron que de manera general el 44.0% de los docentes se
encuentran algo satisfechos, resultado que, dentro del desarrollo de la investigacién, les
permitié concluir que los factores de higiene (salario, metas y entorno) y motivacionales (logros

y reconocimiento) favorece la percepcion de la satisfaccion laboral de los docentes.

Otro estudio investigativo realizado con respecto a la satisfaccion laboral en docentes
universitarios fue la desarrollada por Trujillo Ramirez et al. (2020), el cual titularon “Satisfaccién
laboral y desempefio académico universitario”, planteandose el objetivo de, determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los docentes de las facultades de
Ciencias de la Educacion, Derecho y Enfermeria de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
(UNHEVAL), de Huanuco, Peru. Disefiando de esta manera una investigacion no experimental,
correlacional, transversal y descriptiva observacional. Asi que los investigadores seleccionaron
118 docentes universitarios (poblacion) de las tres facultades, mediante muestreo no
probabilistico intencional, a los cuales se les aplicé un instrumento tipo encuesta, que entregé
datos de gran importancia para investigacion, lo que permitié concluir que, no existe evidencia

de correlacion significativa entre satisfaccion laboral y desempefio docente, por lo que no se



puede asegurar que la relacién sea verdadera a un nivel de confianza de 95 %, en ninguna de
las tres facultades estudiadas. Lo anterior, permite focalizar la investigacion actual, evitando
variables que no estén relacionadas con la satisfaccién laboral, para obtener resultados

concluyentes frente a este tema.

Sin duda alguna, existen muchos factores que inciden sobre la satisfaccion laboral de
los docentes, inclusive factores de indole administrativo, tal como lo plantean Portugal et al.
(2022), en su investigacion “Gestién administrativa y satisfaccién laboral en docentes
universitarios.”, la cual tuvo como proposito determinar la relacion de la gestion administrativa y
la satisfaccion laboral en los docentes universitarios de una facultad de educacion, de tal
manera que la investigacion siguié un enfoque cuantitativo dentro de un paradigma positivista,
en el que se empled el método hipotético deductivo, en un estudio de nivel descriptivo —
correlacional con un disefio no experimental, transversal. Para el desarrollo de su método, los
investigadores aplicaron una encuesta (por medio del instrumento cuestionario) a la poblacion
constituida por 110 docentes de la facultad de educacion. Dicha encuesta estaba construida
con preguntas tipo Escala de Likert y el resultado permitié encontrar una relacién significativa y
directa entre la gestién administrativa y la satisfaccion laboral docente de la Facultad de
Educacion de la Universidad Nacional Federico Villarreal; permitiendo concluir que, a mejor
gestién administrativa, mejor sera la satisfaccion laboral de los docentes. Esta ultima idea con
la que concluyen los investigadores es sin duda una premisa que permite estructurar nuevas
investigaciones, y que a su vez aporta una hipétesis importante para nuevos estudios, puesto
gue al comprobarse una relacion directa entre la gestién administrativa y la satisfaccion laborar
en esta institucion universitaria, podria analizarse si pasa lo mismo en planteles de educacion

de primaria, secundaria y media.

Otra investigacién encaminada hacia la satisfaccion laboral de los docentes
universitarios, que cobra gran relevancia en el presente documento, tiene que ver con el
estudio de Zelada Florez (2020) que, a diferencia de los investigadores mencionados con
anterioridad, explora una variable valiosa para el desarrollo de este proyecto, como lo es la
gestion del talento humano, es asi como el investigador en su estudio “La Gestion del talento
humano y la Satisfaccion laboral en Docentes universitarios”, se plantea el objetivo de
determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y la satisfaccién laboral en docentes
universitarios peruanos; por lo que mediante un disefio no experimental, correlacional o ex post

facto, analiza una poblacion de 300 docentes de las diferentes areas de una universidad



privada ubicada en Lima, quienes oscilan entre los 20 a 70 afios de edad. A partir de los
hallazgos encontrados los investigadores aceptan la hipotesis general, la cual establece que
existe relacion entre la Gestién del talento humano y la Satisfaccion laboral en los docentes de
la Universidad privada estudiada, asimismo, se asevera y demuestra que a mayor gestion del
talento humano mayor es la satisfaccion en el trabajo. De modo que, tras esta aseveracién, es
indispensable que se estudie esta variable dentro de la investigacién a realizarse, no solo por la
relacion que tiene con el area de estudio, sino porque se convierte en un principio importante
para mejorar la satisfaccién laboral de los docentes de la Institucién Educativa San Pablo en

Victoria Caldas.

Las ultimas dos investigaciones citadas, han permitido ver que tanto la gestion del
talento humano, como la gestion administrativa, son variables que inciden directamente en la
satisfaccion laboral de los docentes, no obstante, estas investigaciones se han desarrollado en
Perd, por lo que se genera la duda de si estos y otros factores, influyen de la misma manera en
las instituciones educativas de Colombia. Por lo anterior, ya desde una perspectiva nacional,
aunque existen pocos estudios actualizados que exploren la satisfaccion laboral en docentes,
existen algunos, con gran importancia para la investigacion a desarrollarse, como lo es el
estudio realizado por Duran Sanchez (2020), el cual titul6 “Creacion del indice de Satisfaccion
Laboral Docente en el Colegio de La Presentacion de Bucaramanga”, donde la autora investiga
a cerca de los componentes, dimensiones y variables que inciden en la satisfaccion laboral
docente en este plantel educativo, lo cual le posibilita constatar la existencia de relaciones entre
las dimensiones demogréficas, personales, organizativas y contextuales de los docentes del
colegio, con la satisfaccion laboral de estos; lo cual es de suma importancia, cada vez que, la
investigacion se plantea el objetivo de construir el indice de satisfaccion laboral docente para el
colegio en el que se desarrolla el estudio; planteando una herramienta capaz de aportar
resultados interesantes aplicable a diferentes instituciones de educacion; es asi como la
investigadora adopta como método, un estudio transversal, cuantitativo, descriptivo y
explorativo, con base en encuestas, previa estimacion de la consistencia interna y la validez de
este instrumento con base en el alfa de Cronbach, para finalmente aplicar el coeficiente de
correlacion de Pearson, que identifica 9 factores que constituyen la base del Indicie de
Satisfaccion Laboral Docente del Colegio; para concluir que las variables correspondientes a
las dimensiones organizativas y contextuales, se vinculan con todas las otras, aun con aquellas
de naturaleza poblacional como el tiempo de docencia, asimismo, la autora establece que

contar con directrices solidamente fundamentadas, claras, comunicadas, vigentes y disponer



de los medios suficientes para el desempenfio profesional didactico y el uso adecuado de la
tecnologia en la educacion, asi como poder participar en el disefio y actualizacion del puesto de
trabajo, contribuyen a actuar con autonomia y a gestionar responsablemente las funciones y
actividades que se le encomiendan, lo cual finalmente repercute en la satisfaccion laboral de

los docentes.

Continuando con las investigaciones a nivel nacional, se pudo observar la realizada por
Avendano Castro et al. (2021), quienes en su estudio denominado “Satisfaccion laboral de los
docentes: un analisis desde los factores extrinsecos e intrinsecos”, pudieron determinar que la
satisfaccién laboral, se constituye en un elemento identificador del ambiente de trabajo, la
productividad y de la motivacién en cualquier tipo de organizacion o institucion, por lo cual en
su articulo, los investigadores presentan un andlisis de la satisfaccion laboral de docentes en
una institucion de educacién de basica y media ubicada en la region del Catatumbo, en el
departamento de Norte de Santander, considerando factores intrinsecos y extrinsecos que
impactan en el ejercicio docente. Para llegar a lo anterior, la orientacién metodolégica estuvo
determinada por el paradigma cuantitativo — descriptivo, por lo que, se utiliz6 como técnica de
recoleccién de datos una encuesta compuesta por un cuestionario de 33 preguntas, que
abordan los factores extrinsecos e intrinsecos que afectan la satisfaccion laboral en el ejercicio
de la profesion docentes, la cual se aplicé a 58 docentes. Tras aplicar la encuesta, se obtuvo
como resultados del estudio, que un porcentaje importante de los docentes encuestados tienen
una postura de rechazo ante la baja remuneracion econémica y a las limitadas oportunidades
de ascenso que ofrece el sistema educativo colombiano. Lo que les permitié concluir que los
docentes han tenido algun tipo de afectacion en su satisfaccion laboral debido al cambio de la
ensefianza presencial a la asistida por tecnologias digitales. Lo anterior permite observar, como
para el caso de Colombia, los factores que intervienen se relacionan con el sistema educativo
colombiano, principalmente por la baja remuneracién y las dificultades de ascenso, lo cual poco

se mencion6 en los estudios desarrollados en otros paises.

Otra de las investigaciones que se han realizado en Colombia, que es importante
mencionar, fue la realizada por Pérez Sepulveda (2018), dirigiendo su investigacion a la
repercusion de la satisfaccion laboral con la percepcién en la calidad de servicio, lo cual se
desmarca en cierto sentido de las anteriores investigaciones, puesto que estas, se centraban
en el impacto de la satisfaccion laboral con la vida del docente, pero no se indagaba sobre la

repercusion que tiene esta en la calidad educativa de las diferentes instituciones, de tal manera



que, en el articulo “Nivel de satisfaccion laboral de los docentes y percepcion de la calidad del
servicio en siete instituciones educativas adventistas del norte de Colombia”, Pérez Sepulveda
(2018), se traza como objetivo analizar la incidencia de diferentes factores que afectan la
satisfaccidn de los docentes y la manera en que esta puede estar influyendo sobre la calidad
del servicio que se presta a los usuarios del sistema educativo adventista en el norte de
Colombia. Para alcanzarlo, el autor disefié un estudio descriptivo y correlacional, donde se
administro la Escala de Satisfaccion Laboral (SL—SPC) al cuerpo docente de siete instituciones
escogidas y la Escala de Percepcion de la Calidad del Servicio a los padres de los estudiantes.
Con el desarrollo de este método, se encontro una correlacion positiva significativa entre el
nivel de satisfaccion laboral de los docentes y la percepcién de la calidad del servicio de los
padres seleccionados, asimismo, se observd una correlacion significativa positiva entre el nivel
de satisfaccion laboral de los docentes y sus beneficios laborales, y entre las politicas
administrativas, los beneficios laborales y la relacion con la autoridad, estableciéndose ademas
el grado de satisfaccion de los docentes y como esta influye significativamente sobre la calidad
del servicio que la institucién presta, segun la percepcion de los padres. Es de resaltar que este
articulo explora una variable interesante, como lo es la calidad educativa y el nivel de
satisfaccién de los usuarios del plantel educativo, que segun con lo que dice el autor, se puede
inferir que la calidad del servicio ofrecido por los planteles educativos, estan fuertemente

ligados al grado de satisfaccion de los docentes.

Como se habia visto anteriormente, el clima organizacional juega un papel muy
importante dentro de la satisfaccion laboral de los docentes, y para el caso de Colombia, en
Bucaramanga se realizd una investigacion que procuraba encontrar esta relacion de climay
satisfaccion laboral, de tal manera que, Lizarazo Sanchez (2019) en su tesis de maestria
titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio laboral en
los empleados de dos instituciones educativas de Colombia”, quien con el propésito de conocer
si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores de la satisfaccion laboral en
los empleados de dos instituciones educativas de Bucaramanga, Santander, Colombia, realizo
una investigacion de enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo descriptivo
correlacional, tomando una muestra constituida por 80 docentes que representan el 67,8% del
total de la poblacion. En el estudio se utilizaron tres instrumentos, con cuyos resultados
permitieron concluir que, en la medida en que se mejore el grado de satisfaccion laboral, mayor
0 mejor sera el grado de desempefio laboral percibido por los empleados de dos instituciones

educativas de Bucaramanga, Santander, Colombia. Planteando una idea importante frente a la



satisfaccién laboral de docentes, ya que convierte la satisfaccion laboral en una variable
independiente a diferencia de la mayoria de los estudios, en la que esta variable depende de

muchos otros factores.

Comprender la satisfaccion laboral, para este caso en docentes, exige que se analicen
diferentes aristas que pueden intervenir en esta, como es el caso de la inteligencia emocional y
la forma en que los profesores consiguen manejar su vida personal en equilibrio con la
profesional, es asi como Delgado Bello et al. (2021) en su investigacion “El rol de la inteligencia
emocional y del conflicto trabajo-familia en la satisfaccion laboral, el desempefio percibido y la
intencién de abandono de los docentes”, plantean como variables este equilibrio mencionado,
con la satisfaccion laboral, para ello, los investigadores se trazaron el objetivo de, analizar la
relacion entre la inteligencia emocional, el conflicto trabajo familia, la satisfaccion laboral, el
desempefio y la intencién de dejar el trabajo, en el contexto de los docentes de educacion
primaria semiparticular de la region de Antofagasta (Chile), por lo cual, fueron seleccionados
140 docentes (81% mujeres) a través de un muestreo no probabilistico por conveniencia, para
realizar un estudio de enfoque cuantitativo con medidas validadas en forma de cuestionarios de
autorespuesta. Una vez se obtuvieron los datos, se realiz6 un analisis mediante el método de
dos etapas en ecuaciones estructurales, para obtener que los resultados sefialan que el
modelo planteado tiene una significativa e importante capacidad de explicar el desempefio, la
satisfaccién laboral y la intencion de dejar el trabajo de los docentes. Asimismo, los
investigadores pudieron concluir que la inteligencia emocional juega un importante rol en la

satisfaccion laboral y el desempefio de los docentes.

La inteligencia emocional es tan importante en el desempefio laborales, que existen
diferentes recursos que se aplican directamente a la satisfaccion laboral de los trabajadores,
gue para nuestro caso especifico son los docentes, evidencia de ello, es la investigacion
realizada por Mérida Lopez et al. (2022), titulada “Inteligencia emocional y apoyo social del
profesorado: explorando coémo los recursos personales y sociales se asocian con la
satisfaccion laboral y con las intenciones de abandono docente”, donde los investigadores
expresan que, aungue investigaciones previas han indicado que las habilidades emocionales
afectan sustancialmente al bienestar ocupacional y la motivacion del profesorado, los estudios
gue examinan las posibles vias por las cuales la inteligencia emocional se relaciona con la
satisfaccién laboral y con la intencién de abandono son escasos; es asi como en su

investigacion, examinan un modelo de mediacion serial incluyendo un recurso personal,



inteligencia emocional, como un predictor de los recursos laborales, satisfaccion laboral e
intencién de abandono. De tal manera que seleccionaron 1.079 profesionales de la ensefianza,
de los cuales 651 eran mujeres, para participar la investigacion. Al analizar un modelo de
mediacion serial mediante la macro PROCESS de SPSS (modelo 80), los resultados apoyan
gue, mayores niveles de inteligencia emocional se asocian con una menor intencion de
abandono docente a través de dos vias indirectas: mayor satisfaccion laboral y mayor apoyo
percibido de supervisores seguido de una mayor satisfaccion laboral. Este estudio contribuye a
la comprension de cémo los recursos personales y contextuales pueden permitir que el

profesorado se sienta satisfecho en el trabajo y menos propenso a considerar el abandono.

Finalmente, guardando concordancia con lo anterior, es importante considerar que, los
factores sociodemograficos, juegan un papel importante dentro de la satisfaccién laboral, lo
cual se puede evidenciar en la investigacion de Andrade Ferreira et al. (2020), en su articulo
denominado “Autoeficacia, satisfaccion laboral, aspectos sociodemograficos y condiciones de
trabajo de los docentes-alumnos del Parfor”, donde se discutieron los conceptos de
autoeficacia y satisfaccién laboral, con el objetivo de verificar la relacion entre ellos, ademas de
los aspectos sociodemogréficos y las condiciones de trabajo en la docencia. Los datos se
obtuvieron mediante el uso de instrumentos como un cuestionario de caracterizacién y una
escala de autoeficacia y satisfaccion laboral tipo Likert, que se aplico a 87 profesores en
formacion, a nivel de pregrado, por el Programa Nacional de Formacion de Profesores de la
Educacion Basica (Parfor) de la Universidade Federal do Para (UFPA), los cuales trabajan en
escuelas publicas ubicadas en el estado de Para. El estudio es cuantitativo, exploratorio y
descriptivo y presenta técnicas de analisis factorial y correspondencia. Los resultados muestran
tres grupos distintos de puntajes de factores para la autoeficacia y la satisfaccion: bajo (grupo
de profesores con el 25 % de puntaje mas bajo), moderado (grupo con el 50 % de puntaje
medio) y alto (grupo con el 25 % de puntaje mas alto). Con respecto a las estadisticas
aplicadas al analisis de correspondencia, los resultados mostraron variacién con respecto al
nivel de autoeficacia y satisfaccion y que las condiciones de trabajo pueden influir en la
satisfaccién en el trabajo docente. Se concluye que existe una asociacion moderada entre la
autoeficacia y la satisfaccion laboral de los docentes investigados y que esas, juntas, al ser

cada vez mas estudiadas, pueden contribuir al desarrollo de la Educacion.

Los antecedentes aqui mencionados, permite observar los diferentes hallazgos en la

materia, brindando premisas importantes relacionadas con la variable de estudio, por lo que,



con estos datos se podra desarrollar una investigacion con un alto enfoque hacia los
resultados, los cuales se pretenden evidenciar, frente a la satisfaccién laboral de los docentes

de la Institucién Educativa San Pablo, del municipio de Victoria Caldas.

Planteamiento del Problema:

El clima organizacional, juega un papel muy importante en el desarrollo laboral de los
trabajadores, que para el caso de los docentes se vuelve fundamental, por los diversos actores
gue intervienen en el desarrollo de su quehacer diario, ya sean estos padres de familia,
estudiantes, directivos docentes y sus mismos comparieros de trabajo. El clima organizacional,
incide directamente en la manera como los profesores desarrollan sus actividades, por lo cual
es indispensable comprenderlo, ya que este tiene relacion tanto con el desempefio docente,
como con la satisfaccién laboral, al constituir una atmosfera psicolégica en la cual los

profesores desarrollan sus labores de ensefianza (Troya Morejon et al., 2018).

Por otro lado, la satisfaccion laboral en los docentes es de gran relevancia, debido a
gue tienen una gran responsabilidad, frente a la formacién de los jovenes que representa el
futuro académico, profesional y laboral del pais, en este sentido, Gamboa Ruiz, (2010) sefialo
la definicion de satisfaccion laboral de Wright y Bonett (2007), como “la mas comun y mas
antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo” (p. 3), lo que brinda
una idea importante, frente al estado de animo con la que los docentes de la Institucion

Educativa San Pablo desarrollan su actividades en el plantel educativo.

Entendiendo el importante papel que desempefian tanto el clima organizacional como la
satisfaccién laboral en los docentes, es importante establecer y definir el problema identificado
en la Institucion Educativa San Pablo, el cual tiene que ver, en la manera en como los
profesores desarrollan actividades a diario dentro del plantel educativo, cada vez que, para
muchos docentes el sistema de educacion publico nacional, tiene un alto nivel de exigencia
laboral, con una baja remuneracién, a lo que se le suma un retorno a la presencialidad que
lleg6 a ser cadtico por el atraso académico que sufrieron los estudiantes, después de haberse
estado confinados por mas de un afio debido a la pandemia provocada por la Covid-19. Esto no
solo ha provocado un aumento en su carga laboral, sino que les ha obligado a ajustar sus

calendarios académicos, para abordar todos los temas planteados a la vez que intentan nivelar



los atrasos de muchos estudiantes, situacién que llega a generar desanimo en los maestros y

provoca que el clima organizacional se vea alterado de manera negativa.

Comprendiendo que el clima organizacional tiene una gran relacion en la percepcién
psicosocial del profesor con su entorno, es indispensable comprender como esta percepcion
esta repercutiendo directamente con la satisfaccion que los mismos tienen dentro de su labor,
ya que ante un clima organizacional negativo, en el que los docentes no encuentren respuestas
satisfactorias a su trabajo, esto podria ocasionar que la satisfaccion de los docentes en el
desarrollo de sus actividades mengue; lo que finalmente podria tener efectos negativos en la
calidad de educacién impartida en el aula, enfermedades de indole psicosocial como es el caso

del burnout y hasta desercién del maestro por falta de deseo de continuar su labor.

El clima organizacional, no es generalizado en la institucion educativa, cada vez que se
cuentan con varias sedes, tanto en el &rea rural como urbana del municipio, donde los
docentes terminan trabajando bajo factores que son sumamente diferentes, sin embargo, existe
una Unica sede de la institucién que dicta desde el grado sexto hasta once, donde
precisamente hay un mayor nimero de poblacién estudiantil y los directivos docentes dan
mayor responsabilidad a los profesores, lo cual deja ver que, los docentes presentan cansancio
y algunas veces desanimo en el desarrollo de sus actividades, que incluso puede llegar a
afectar la manera en cédmo los docentes dictan su clase y la respuesta que estos obtienen de
sus estudiantes (aprendizaje, calificaciones, respeto); es precisamente por ello que, se
evidencia una mayor afectaciones al clima organizacional en los docentes que dictan su clases
en la sede de segundaria y media de la Institucién Educativa San Pablo, que en los que
desempefian sus labores en las demas sedes, es por este motivo que, la investigacion debera

centrarse en ellos.

Es importante aclarar que, aunque se ha evidenciado que los docentes presentan
desanimo en situaciones especificas como dictar materias para las cuales no fueron formados,
hacinamiento en aulas, baja respuesta académica de los estudiantes, faltas de materiales para
desarrollar su trabajo, entre otros, es importante comprender los efectos que esto ha tenido en
Su percepcion psicosocial, la cual como se ha explicado inicialmente, esta vinculada al clima
organizacional y este a la vez repercute en la satisfaccion laboral, que podria ocasionar

desercion del docente o un bajo desempefio laboral y de calidad educativa en el plantel.



Observando la necesidad latente en la institucion, se hace necesario generar
respuestas que atiendan la dificultad actual, por lo que primeramente, es necesario entender
como el ambiente o clima organizacional afecta la satisfaccion laboral de los docentes, ya que
al existir desanimo frente a diferentes situaciones que se afrontan en la Institucién Educativa
San Pablo, se deberia contar con un diagndéstico claro, para no caer en subjetividades o
inferencias, sino que se pueda abrir el camino hacia la creacion de estrategias que desde la
gestién humana, brinden medidas de manejo a los factores del clima organizacional, tanto los
controlables por la institucién, como aquellos que dependan de niveles superiores, como lo son
las politicas publicas de orden nacional. Una vez realizado lo anterior y considerando el
problema aqui descrito, es menester encontrar la repercusion que el clima organizacional
ejerce sobre la satisfaccion laboral, para contribuir a sentar un precedente frente a los
elementos que intervienen en esta, principalmente en docentes de instituciones educativas
publicas de pequefios municipios del pais, que como se ha observado en los antecedentes no

ha sido ampliamente estudiado.

Pregunta Problema:

¢, Cudles variables del clima organizacional afecta la satisfaccién laboral de los docentes

de segundaria y media de la institucion educativa San Pablo del municipio de Victoria Caldas?

Justificacion:

La Institucion Educativa San Pablo, es uno de los tres planteles educativos de orden
publico que existe en el municipio de Victoria Caldas, a su vez, esta institucion es la que cuenta
con una mayor poblacién estudiantil y diferentes sedes tanto en el rea rural como urbano, no
obstante, la sede principal es la Unica que dicta las clases de segundaria y media, siendo asi
un espacio con un gran numero de estudiantes, en el cual tanto los funcionarios como
estudiantes desarrollan sus actividades. Asi las cosas, aunque la poblacion estudiantil es
mayor en este lugar, los recursos con los que cuentan los profesores para dictar sus clases no
difieren de las demas sedes, lo que como se ha mencionado anteriormente llega a ocasionar

problemas en el clima organizacional.

Por lo tanto, es necesario que se estudie desde un enfoque holistico, los diferentes

factores que influyen en el clima organizacional, lo que permitirh encontrar la relacion que este



tiene con la satisfaccion laboral, asimismo, se brindaran premisas para crear estrategias que
procuren la mejora de las situaciones que repercutan en la satisfaccién laboral, que, a su vez

brinde una mejor calidad de vida a los profesores y las clases dictadas en el plantel educativo.

Por otro lado, se debe resaltar que esta investigacion es novedosa en el pais, en el
sentido que, en Colombia, no existen muchos estudios que hablen de la satisfaccion laboral de
los docentes y menos que relacionen el clima organizacional a esta situacion. Asimismo, es
una investigacion que se desarrolla en una institucion de caracter publico, en un municipio
principalmente rural, el cual no se encuentra certificado en educacién, por lo que el plantel
educativo depende de la Gobernacion de Caldas; caracteristicas que comparten muchos
municipios de Colombia, donde este mismo estudio pudiera ser aplicado para resolver

situaciones similares a las que viven los docentes de la Institucion Educativa San Pablo.

En concordancia con lo anterior, al considerar que el clima organizacional se refiere al
ambiente psicologico y emocional que se experimenta en una organizacion, es posible expresar
gue este depende de las percepciones del docente respecto a los factores de la institucion en
la que labora, percepciones que dependen de las condiciones ambientales y sociales del
plantel educativo, de su cultura, de las interacciones interpersonales, de factores de poder, de
la normatividad establecida, creencias y valores arraigadas en el maestro, lo que termina por
conformar un sistema que regula el comportamiento y desempefio de los docentes en la
institucion. Es asi como se podria decir que, el clima organizacional es el reflejo de las
interacciones y percepciones que tienen los docentes con el sistema organizacional de la
institucion, lo cual termina influyendo en la satisfaccion laboral de estos; de aqui que sea tan
importante el clima organizacional y que exista la necesidad de gestionarlo adecuadamente.
(Mora Diaz, 2019)

Hay que recalcar que este proyecto de investigacion presenta un gran interés, puesto
gue explora diferentes campos de las ciencias, como la administracion, la psicologia, la gestion
humana y la seguridad y salud en el trabajo, los cuales se enmarcan en diferentes politicas y
marcos normativos, que van encaminados a la satisfaccion y la salud de los docentes,
procurando que los mismos desarrollen de manera Optima su labor, la cual es indispensable
para el desarrollo del pais, es asi como este estudio trasciende de lo local, a lo departamental

por depender la institucién de la gobernacion, pero a su vez se eleva a lo nacional por



enmarcarse en algunos de los programas gue dispone el Ministerio de Educacion para los

docentes del pais.

Finalmente, se debe aclarar que, este trabajo investigativo se realizard especificamente
con los docentes de segundaria y media de la Institucion Educativa San Pablo, en los cuales se
ha evidenciado el problema descrito con anterioridad y en quienes inciden diferentes factores

gue afectan su clima organizacional, el cual puede repercutir en su satisfaccion laboral.

Objetivos:

Objetivo General:

Determinar las variables del clima organizacional que afectan la satisfaccion laboral en
los docentes de segundaria y media de la Institucion Educativa San Pablo, del municipio de

Victoria Caldas

Objetivos Especificos:

1. Realizar la medicién de clima organizacional y la satisfaccion laboral a los
docentes de la Institucion Educativa San Pablo.

2. Analizar y comparar las mediciones realizadas a los docentes de la Institucion
Educativa San Pablo.

3. Establecer las variables del clima organizacional que afectan la satisfaccion

laboral en los docentes de la Instituciéon educativa San Pablo.

Marco Teoérico

Clima organizacional

El clima organizacional, es sin duda un aspecto relevante dentro de los estudios de la
gestion del talento humano, cada vez que la misma incide en el logro de los objetivos de la
organizacion, sea esta una institucion educativa, una empresa o cualquier tipo de compafiia en
la que personas desarrollen sus labores. Esta relevancia se debe a que, mediante el clima

organizacional, es posible establecer relaciones laborales armoniosas, acompafiadas de



mecanismos de comunicacién eficaz, que permiten la retroalimentacion e influyen en la
productividad y para el caso de instituciones educativas en la calidad de la ensefianza
impartida (Arias Jiménez, 2007).

Asimismo, al entrar a hablar del clima organizacional, es indispensable entender el
concepto y como el mismo guarda relacion con el desarrollo de las actividades dentro de la
institucion, por ello Gonzélez y Gonzalez (2010) mencionan que, “el clima organizacional es el
conjunto de percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una organizacion
tienen de su lugar de trabajo” (p. 2); de tal manera que a pesar de que los docentes trabajan en
el mismo lugar, conforme a su percepcion, cada uno se desenvuelve en un clima laboral
diferente. Es asi como el clima organizacional, incide en el comportamiento y motivaciones de
los trabajadores en general y de los docentes en este caso en particular, lo que se explica en el
hecho de que las organizaciones estdn compuestas de personas que experimentan entornos
complejos y dinamicos, lo que a su vez genera comportamientos diversos que influyen dentro

de dicha organizacion (Iglesias Armenteros & Sanchez Garcia, 2015).

Entendiendo que el clima organizacional es pues la percepcion que los trabajadores
tienen de la organizacion en la que labora, Iglesias Armenteros y Sanchez Garcia (2015)
plantean que, “la gestion de recursos humanos es un pilar para el logro de los objetivos de las
unidades, porque establece relaciones laborales armoniosas y un mecanismo de
retroalimentacioén eficaz” (p. 455), es decir que, siempre en cuanto se gerencie de manera
eficiente el talento humano, es posible crear el ambiente adecuado para que los trabajadores

tengan una percepcion positiva y alentadora del clima organizacional.

De esta manera, se puede expresar que el clima organizacional es un factor inherente a
todas las organizaciones sin importar su naturaleza, lo que hace que se presente un fenémeno
social influenciado por diversas interacciones entre personas, las cuales se ven afectadas por
numerosas variables, segun demande dicha interaccién; de aqui que sea sumamente
importante que se disefien objetivos, procesos, funciones, programas, entre otros, que tengan
en cuenta estas particularidades, logrando de esta manera percepciones positivas en la

organizacién (Solano Uribe, 2017).

Percepcioén del Clima Organizacional



Como se ha mencionado con anterioridad, el clima organizacional es en si la percepcion
gue un trabajador tiene de su entorno laboral, que para este caso particular se podria tomar
como la percepcién que un docente tiene de su entorno institucional; de tal manera, que es
preciso entender cdmo se da esta percepcion en los docentes, por ello, se puede especificar
gue, la percepcion del clima organizacional se evidencia en la medida que las personas se
sienten confortable con su trabajo y el lugar en el que lo desarrollan, de tal manera que, si un
docente se siente confortable y a gusto, en concordancia con sus expectativas, percibira un
ambiente institucional positivo, pero si por el contrario, existen motivos dentro del desarrollo de
sus labores que le ocasionen malas experiencias, su percepcion del clima institucional sera
negativo (Gonzalez & Gonzalez, 2010). En este sentido, Solano Uribe (2017), plantea lo
siguiente:

Cuando un trabajador se siente satisfechos en su trabajo, se genera un fuerte impacto

emocional que influye directamente en la percepcion que el colaborador tiene del

mismo. Una persona se encuentra satisfecha con su trabajo, a partir del cumplimiento
de sus actividades y el reconocimiento de las mismas, lo que le permitira experimentar
sentimientos positivos hacia la organizacion. Por otro lado, cuando esto no sucede, se
puede afirmar que el trabajador se encuentra insatisfecho y los resultados de una
percepcion negativa puede afectar la productividad de la empresa y generar un
deterioro en la calidad del ambiente laboral, lo que tiende a tener un impacto directo en
el desempefio, incrementar el nivel de quejas internas y externas por falta de

compromiso en el servicio, ausentismo o rotacion de personal (p. 2).

Frente a la percepcion del clima, no es extrafio que muchas veces los docentes se
cuestionen sobre sus decisiones, la manera que desarrollan su trabajo y los resultados
obtenidos, lo que es normal considerando el dinamico mundo laboral en el que se
desenvuelven. Cuestiones como, ¢ Soy feliz en mi trabajo?, ¢Mi jefe se siente satisfecho con
mis resultados?, ¢ He alcanzado mis metas profesionales?, entre otras, son algunas de las
preguntas que se plantean muchas veces los trabajadores, (Solano Uribe, 2017), mismas que

terminan influenciando fuertemente en la forma como interpretan su clima organizacional

Debido a lo anterior, los trabajadores terminan obviando su realidad, sin siquiera
preguntarse, qué elementos intervinieron para interpretarla y darle un significado propio. Lo que
es preocupante, puesto que, al presentarse este fendbmeno, se suele dar por hecho que la

realidad y la percepcion son lo mismo, sin embargo, en el contexto organizacional, serd hasta



gue la estabilidad laboral se ve vulnerada que realmente se entra a analizar si la percepcion

esta dando una imagen verdaderamente clara de la realidad (Solano Uribe, 2017).

Finalmente, es menester precisar que, un aspecto relevante del clima laboral, es que su
medicion es cualitativa y subjetiva, en el sentido que no existe una escala que pueda entregar
datos precisos de la percepcion, ya que la percepcion de un ambiente laboral es individual, no
obstante, se ha preceptuado en las maneras de entender estas percepciones, por lo que en
diferentes estudios se han evidenciado directrices que orientan el trabajo desempefiado por el
talento humano de las organizaciones, a partir de dimensiones que son comunes en las

organizaciones (Rivera Porras et al., 2018).

Dimensiones o factores del clima organizacional

Teniendo en cuenta lo subjetivo de medir el clima en las organizaciones, al ser este un
tema de percepcion es necesario determinar dimensiones o caracteristicas que permitan
enmarcar el comportamiento de los docentes y de esta manera poder contextualizar mas al
respecto del clima organizacional. Las dimensiones del clima organizacional son pues
caracteristicas susceptibles de ser medidas y las cuales tienen influencia en el

comportamiento de los trabajadores (Caraveo & Del Carmen, 2003).

Frente a las dimensiones del clima organizacional, existen muchos estudiosos del tema,
gue especifican diferentes dimensiones que permiten entender la percepciéon de los
trabajadores de su entorno laboral, uno de ellos es Likert, quien aclara que el clima es
multidimensional, y lo componen ocho dimensiones de la siguiente manera: métodos de
mando, procesos de comunicacion, fuerzas de motivacion, influencia, planificacion, toma de
decisiones, control y objetivos de rendimiento y perfeccionamiento; los cuales confluyen para
formar un clima particular que influye en el comportamiento de las personas que componen una
organizacion (Garcia Solarte, 2011). De manera similar, Litwin y Stringer resaltan que el clima
organizacional depende de seis dimensiones, que para ellos son las siguientes: Estructura,
responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al
conflicto (Caraveo & Del Carmen, 2003); asimismo, Chiang Vega et al. (2008) definen ocho
dimensiones del clima organizacional, los cuales son: autonomia, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién (pp. 66-85). En ese mismo sentido, uno de los

estudios mas difundidos frente a las dimensiones o variables del clima organizacional, es el de



Pritchard y Karasick (1973), quienes utilizaron once dimensiones: autonomia, conflicto y

cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus,

centralizacion de la toma de decisiones y flexibilidad de innovacién (Damian Simén, 2010).

De la misma manera que los anteriores, muchos estudios definen diferentes

dimensiones que permiten observar la percepcién de los trabajadores en su entorno laboral y

asi medir el clima de las organizaciones, no obstante, con base en las dimensiones del clima

organizacional anteriormente citados, se puede resaltar que factores como, autonomia,

confianza, remuneracion, toma de decisiones, entre otros, influyen en el ambiente laboral, y por

lo tanto, deben ser contemplados por las organizaciones para mantener un clima

organizacional positivo, considerando que este depende en gran parte de las buenas relaciones

personales y de las habilidades de cada uno de los funcionarios de la empresa (Rivera Porras

et al., 2018). A continuacion, se presenta una comparacion entre las dimensiones desde los

autores referidos anteriormente:

Tabla 1

Comparacién dimensiones del clima organizacional

Likert Litwin y Stringer Pritchard y Karasick Chiang Vega et al.
Métodos de mando  Estructura Autonomia Autonomia
Procesos de - ) y y
L Responsabilidad Conflicto y cooperacion  Cohesién

comunicacion
Fuerzas de _ . ,

o Recompensas Relaciones sociales Confianza
motivacion
Influencia Riesgos o Desafios  Estructura Presién
Planificacion Relaciones Remuneracion Apoyo
Toma de decisiones  Cooperacion Rendimiento Reconocimiento,
Control Estandares Motivacion Equidad
Objetivos de
rendimiento y Conflictos Estatus Innovacion
perfeccionamiento

_ Centralizacion de la
Identidad

toma de decisiones




Flexibilidad de

innovacion

Nota. Esta tabla es una adaptacién de las dimensiones del clima organizacional citadas.

Al realizar un analisis de las dimensiones que proponen los autores conforme se
observa en la tabla anterior, se puede concluir que existe un gran niamero de dimensiones que
intervienen en el clima organizacional, por lo que, es importante que para el caso de este
estudio de investigacidn, se consideren aquellas que tienen gran relevancia para las
condiciones laborales de los docentes, de esta forma no se adopta una teoria en especifica,
sino que se adapta una metodologia de estudio del clima organizacional en la institucion
educativa, de acuerdo a las teorias mencionadas, considerando la situacion y percepcion

particular de la institucion.

Es asi como Garcia Ramirez y Ibarra Velazquez (2011), sefialan lo especificado por
Silva (1996) en su libro “El clima en las organizaciones, teoria, método e intervencién”, quien
estima que un cuestionario de clima organizacional debe contemplar las siguientes

dimensiones basicas:

Autonomia individual: Se refiere a la responsabilidad, independencia y poder de

decision de que goza el sujeto en su organizacion.

e Grado de estructura del puesto: Apunta a la forma en que se estableceny

trasmiten los objetivos y métodos de trabajo al personal.

e Recompensa: Referido a los aspectos econdémicos y a las posibilidades de

promocién.

¢ Consideracién, agradecimiento y apoyo: Relativo a las formas en que el

empleado recibe estimulos de sus superiores. (pp. 19-20)

Por ello, considerando las diferentes dimensiones expuestas en la tabla 1 y lo que
menciona Silva (1996) respecto a lo minimo que debe tener un cuestionario de clima

organizacional, para este caso particular se analizaran las dimensiones propuestas por Litwin y



Stringer, las cuales permitiran estructurar un instrumento de medicion del clima organizacional

en la Institucién Educativa, por tal motivo, a continuacion se definira cada una de las

dimensiones del clima organizacional propuestas por Litwing y Stringer, tal y como las

especifica Rivera Porras et al. (2018) en su investigacion titulada “Percepcion del Clima

organizacional: Un analisis desde los Macroprocesos de una ESE”.

Tabla 2

Variables del clima organizacional para aplicacion

Variable

Estructura

Responsabilidad

Recompensas

Riesgos o

Desafios

Relaciones

Definicion
Esta dimensién engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y
niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una
empresa puede condicionar la percepcién que los colaboradores tienen
sobre su centro de trabajo (Conexion Esan, 2015).
También conocida como 'empowerment’, esta dimension se refiere al
nivel de autonomia que tienen los trabajadores para la realizacién de
sus labores. En este aspecto es importante valorar el tipo de supervision
gue se realiza, los desafios propios de la actividad y el compromiso
hacia los resultados. (Conexion Esan, 2015).
Consiste en la percepcién que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo
el establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (no
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un
mejor desempefio (Conexién Esan, 2015).
Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el
proceso de produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos
asumidos para la consecucién de los objetivos propuestos. Se trata de
un factor muy importante en la medida que contribuye a generar un
clima saludable de competitividad (Conexién Esan, 2015).
Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados (Rivera
Porras et al., 2018).




Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de
. un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
Cooperacion i _ i _
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores (Rivera Porras et al., 2018).

Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los parametros
) establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En
Estandares _ _
cuanto las exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores

percibiran que existe justicia y equidad (Conexién Esan, 2015).

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,

tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no
Conflictos temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. La

dimensién conflicto se basa en las opiniones encontradas que son

toleradas en un ambiente de trabajo (Rivera Porras et al., 2018).

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un
dentidad elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
entida
es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion (Rivera Porras et al., 2018).

Nota: Variables del clima organizacional de Litwing y Stringer considerando las definiciones de
Rivera Porras et al. (2018) y Conexién Esan (2015).

Clima Organizacional en Instituciones Educativas

El clima organizacional juega un papel muy importante en las diferentes organizaciones,
y al hablar de las instituciones educativas, estamos dentro de un campo de mucha importancia,
teniendo en cuenta que la educacién es un derecho social fundamental (Cortés Rodas, 2012).
Por ello, el clima organizacional en las instituciones educativas, juega un papel vital para el
cumplimiento de las metas nacionales del sector educativo, pues permite que exista un
eficiente desarrollo de actividades, mientras se alcanzan los objetivos trazados, lo que justifica
de alguna manera, que las instituciones educativas aborden este tema, entendiendo que el
clima organizacional puede generar diferencias en la calidad educativa entre instituciones que

presenten alto y bajo nivel de desempefio (Rivas Martinez, 2021).



Debido a que, a la percepcion del clima organizacional puede variar conforme al punto
de vista de cada profesor, ya que este se ve influenciada tanto por factores internos como
externos, lo cual ocasiona que se consolide un clima especifico en cada colaborador, que
termina influyendo en su comportamiento y estos a su vez inciden en el funcionamiento de la
organizacién, es necesario que el clima se observe holisticamente, determinando que los
factores gue influyen en el clima organizacional actian en forma sistémica (Segredo Pérez,
2013). Esta explicacién es de gran importancia, pues expresa la relacion que existe entre el
docente y su institucion educativa, llevandola a un plano de relacién mutua, donde se espera
gue cada una de las partes se alineen de alguna manera, para mejorar el desempefio laboral y
a su vez que se consolide una percepcion positiva del clima en los colaboradores; lo cual
resulta un elemento vital a la hora de enfocar las decisiones institucionales desde un ambito
administrativo, tal como lo expresa Segredo Pérez (2013) al mencionar que,

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa

importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar un

incremento en la productividad, conducir la gestién de los cambios necesarios en la
organizacién para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de las

organizaciones (p. 4).

El clima organizacional es un elemento primordial para el desarrollo eficiente de las
instituciones educativas, teniendo en cuenta que estas estan compuestas de colectividades en
ambientes dinamicos y cambiantes, que generan diferentes puntos de vista sobre la forma
como se desarrolla el trabajo en los planteles (Blanco Lépez et al., 2020); no obstante, cuando
se habla del clima organizacional en las instituciones educativas, es preciso abordar diferentes
temas que influyen directamente en este, como es el caso de la gestién educativa, ya que esta
puede influir en el desarrollo de un clima favorable, que mejore la percepcion de los docentes al
respecto de su entorno laboral, es asi como Blanco Lopez et al., (2020) plantea lo siguiente:

Es preciso considerar que las instituciones educativas necesitan tener una adecuada

gestion basada en estilos de liderazgo que promuevan el fortalecimiento de la oferta

académica, tomando en cuenta que es una organizacion en la que actlan personas con
intereses diversos y que dependen de una orientacion hacia objetivos comunes, que se
procura desde la gestion de las personas directivas y en la cual influye el estilo de

liderazgo (p. 4).



En concordancia con lo anterior, Rivas Martinez (2021) explica que, “la gestion tiene
que ver con la vision integral de las condiciones y posibilidades objetivas de una institucion
para el logro de las metas trazadas institucionalmente” (p. 62). Definiciones que permiten
observar la estrecha relacién que existe entre la percepcion del entorno laboral, con las metas
institucionales, por lo que en la medida que estos logros se interioricen en los docentes y se
apunte en conjunto al cumplimiento de estos, se mejorara la percepcién del clima

organizacional, en la medida que se van alcanzando los objetivos planteados.

De tal manera que, es esencial indicar la influencia que ejercer la gestion educativa
sobre el desarrollo de un clima organizacional favorable, principalmente en las instituciones
educativas, por ser estas el objeto de la presente investigacion; por lo tanto, es necesario
plantear el hecho de que las instituciones educativas necesitan tener una adecuada gestion,
donde el liderazgo juega un papel primordial, cada vez que en la toma de decisiones se puede
promover el fortalecimiento de la gestion humana, tomando en cuenta que las instituciones
educativas son organizaciones en las que actGan personas con intereses diversos y que
dependen de una orientacion hacia objetivos comunes, mismos que se procuran desde la
gestion de los directivos y en la cual influye el estilo de liderazgo de estos, de la misma forma
gue se hace indispensable el trabajo colaborativo de todos miembros de la institucion para

alcanzar metas comunes (Garbanzo Vargas & Orozco Delgado, 2010)

Motivacion y desempefio de los docentes.

Existen diferentes estudios que relacionan el clima laboral con la motivacién de los
trabajadores y a la vez establecen una correlacion de este con el desempefio de los
colaboradores en su trabajo; uno de ellos es el propuesto por Rivera Moreno et al. (2016),
guienes se enfocan especificamente al personal docente, especificando que, “el
comportamiento de un docente no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el mismo de estos factores” (p. 3),
lo cual tiene relacién con lo que se ha venido explicando anteriormente respecto a la definicion
del clima laboral. Sin embargo, teniendo un enfoque mas especifico hacia los docentes, se
puede decir que la percepcién del docente se ve influenciada en la interaccién entre las
caracteristicas personales y organizacionales, la cual debe existir entre los directivos y

docentes. (Rivera Moreno et al., 2016).



Es relevante enfocar el clima laboral en las instituciones cuando se habla de motivacion
y desempefio, puesto que la relacion entre este y la escuela, es un tema mas complejo, ya que
a diferencia de otras organizaciones, en las instituciones educativas, los clientes los
representarian los estudiantes, quienes son los gue permanecen en la institucion y reciben las
ensefianzas impartidas por los docentes, sin embargo, los padres también hace parte de los
grupos de interés de las instituciones, ya que son quienes deciden que sus hijos estén alli o no,
por lo tanto, forman parte de la comunidad educativa. De esta manera, todos estos estamentos

interfieren en el clima laboral (Morales Arango, 2018).

Ante un clima organizacional tan diverso, la motivacion de los docentes se vuelve
compleja, entendiendo que esta se refiere a un tema trabajado desde la psicologia y la
educacion (Kiziltepe, 2008), por lo que, al existir tantas variables inmersas en el dia a dia de
los docentes, encontrar acciones y/o actividades que les mantengan motivados resulta
complicado. Hay que dejar claro que los docentes al igual que la mayoria de los trabajadores,
se ven expuestos a diferentes riesgos de indole psicosocial en el trabajo, lo que hace necesario
gue se generen programas y actividades enfocadas a prevenir estos riesgos; de la misma
manera muchas organizaciones desarrollan estrategias basadas en incentivos que busque
aumentar la motivacién de los trabajadores. En el caso de las instituciones educativas, Velasco
Lince et al. (2011) proponen lo siguiente:

Para lograr la motivacion de este sector, las instituciones, han optado por asignarles

continuamente proyectos de trabajos, donde gocen de autonomia para seguir sus

propios intereses, para desarrollar su intelecto y que les parezcan redituables,
llevdndolos asi a, enfrentar problemas y proponer soluciones viables. Asi también se
debe considerar las recompensas oportunas de educacion: capacitacion, conferencias,
talleres, con las que se actualicen en sus areas profesionales. Tomando en cuenta que,
uno de los principales estimulos de estos empleados se basa en el trabajo en si, como

un interés fundamental en su vida, aunado al reconocimiento de su equipo de trabajo y

al de sus superiores (p. 31).

Considerando el importante papel de la motivacién en los docentes, se puede
determinar que hoy en dia, esta hace parte de la transformacién que necesita la educacion en
el pais, pues en la medida que los profesores se sientan motivados, asi mismo mejorara la
calidad de la ensefianza impartida y a la vez su desempeiio en el aula, por lo tanto, es

fundamental trabajar con ellos, no contra ellos, los directivos, padres de familia y estudiantes,



deben asumirlos como aliados y como agentes del cambio; y para esto, es indispensable tener

docentes que se sientan orgullosos de su funcion (Pérez Sanchez, 2015).

Para muchos docentes, su trabajo produce satisfacciones, ya que de alguna manera
estan aportando en gran medida a una sociedad que depende de la educacién para su
desarrollo y progreso, no obstante, esta labor genera una gran cantidad de estrés y
frustraciones; lo cual hace que sumamente importante atender los factores mas criticos de
motivacion extrinseca, entendiendo que dentro de esta categoria, hay tres grandes temas que
deben ser adecuadamente considerados, como lo son los salarios, incentivos y clima
organizacional (Pérez Sanchez, 2015). En la medida que se atiendan estas motivaciones
extrinsecas la labor docente generara una mayor satisfaccion, lo cual se traduce en alta
motivacion para los docentes y por ende se obtendran resultados en la calidad de educativa y

el desempeiio laboral.

Si bien se plantea que existe relacién entre el desempefio laboral y la motivacion del
docente, es necesario comprender que el desempefio laboral, puede ser considerado como
aquella habilidad o destreza, con que una persona determinada, en este caso un docente,
realiza una actividad, que lo conduzca a alcanzar una meta trazada en un tiempo determinado,
las cuales estan relacionadas tanto con exigencias técnicas, productivas, como con la
motivacién del trabajador y los resultados de servicios que la institucion espera de él (Castillo
Solano, 2018).

Asimismo, al hablar de desempefio laboral, resulta imprescindible mencionar la gestién
del talento humano, puesto que este representa el activo mas importante en cualquier entidad y
de él dependen en gran medida los resultados que esperan alcanzar las instituciones, por ello,
es indispensable que en las organizaciones se revise constantemente las tareas, asi como los
defectos y las deficiencias de todos los trabajadores, para generar estrategias que conduzcan a
la mejora continua y a aportar a la motivacién de los docentes en este caso, como herramienta
que catapulte sus resultados, en otras palabras, la gestion del talento humano, se refleja en el

desempefio de las personas que componen las organizaciones (Gallardo Rodriguez, 2017).

Satisfaccion laboral



En el marco de esta investigacion, la satisfacciéon laboral es un tema muy importante, ya
gue se desea mostrar cdmo el clima organizacional repercute directamente en este campo; no
obstante, es importante contextualizar acerca de la satisfaccién, para entender realmente a qué
se refiere este término. Una definicion muy acertada de la satisfaccion laboral, que ademas se
relaciona con el presente estudio, es el de Gamboa Ruiz, (2010), quien sefiala que “la
satisfaccion laboral representa una interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo,
en donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo y lo que los
empleados sienten que reciben” (como se cité en Wright y Davis, 2003), planteando de esta
manera un espacio de expectativa entre la labor del docente y la respuesta o estimulo que este

recibe por desarrollar su trabajo.

Por otro lado, si bien la definicion de Gamboa Ruiz (2010) es acertada para este
estudio, la misma trata de una definicién del afio 2003 basada en Wright y Davis, sin embargo,
no se puede desconocer que, durante los ultimos afios se ha venido definiendo la satisfaccion
laboral como un estado emocional positivo que resulta de la apreciacion relativa de las
practicas laborales del individuo y su respuesta en las funciones encomendadas (Castillo
Solano, 2018); que aunque se define en términos mas generales sigue guardando cercania con

la definicion de Wright y Davis.

Hasta el momento podemos decir que la satisfaccion laboral posee una definicion
general, la cual es aplicable a las diferentes areas profesionales, no obstante, tomando una
definicibn mas especifica y orientada al campo de la docencia, este concepto obtiene un matiz
especifico, de tal manera que se puede decir que la satisfaccion laboral del docente, son
aquellas reacciones afectivas del profesor, en cuanto a su rol en la ensefianza (Castillo Solano,
2018). Es decir que, en la medida que las reacciones afectivas sean positivas, la satisfaccion
laboral también lo sera, lo que también funciona en el sentido contrario, haciendo que sea de
gran importancia estudiar las reacciones afectivas de los docentes, puesto que como se ha
mencionado antes, la satisfaccion laboral juega un papel importante dentro de la salud de los

docentes, la calidad educativa y la productividad en la Institucion.

Finalmente, es importante traer a colacion lo que menciona Pedraza Melo (2018) al
respecto del concepto de satisfaccion laboral, puesto que, tras realizar un estudio de las
diferentes definiciones de satisfaccion laboral, determind que no existe un concepto Unico de la

satisfaccion laboral, o que le permitié establecer que, la satisfaccion laboral es en realidad un



fendmeno que representa un estado emocional del empleado, quien de acuerdo a sus
circunstancias tanto personales como laborales, sentiré satisfaccion o insatisfaccion con el

desarrollo de sus actividades laborales en el lugar que las desempefia.

Factores que Influyen en la Satisfaccién Laboral

Para entrar a definir los factores que influyen en la Satisfaccion laboral de los docentes,
es primordial que se evoque la gran importancia que estos tienen en la sociedad, puesto que se
encargan de la formacion de personas competentes que respondan a las necesidades de las
comunidades con las que interactdan, por lo que, en relacidn con ello, la satisfaccién laboral de
los docentes merece gran atenciéon en la actualidad (Flores Calero et al., 2013). De tal manera,
gue entendiendo la importancia con la que se debe tratar la satisfaccion laboral, es
indispensable entender los factores que influyen en esta, por ello, se hablaran de dos teorias,

gue han sido ampliamente estudiada para determinar dichos factores.

La primera teoria es la de las Necesidades de Maslow, también llamada como la teoria
de la motivacion humana. En este sentido, Maslow identifica cinco categorias de necesidades y
establece un orden jerarquico ascendente, dependiendo de la importancia de estas
necesidades para la supervivencia y la capacidad de motivacion. De tal manera que, a medida
gue el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el
comportamiento del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta satisfecha,

aparecera una nueva necesidad (Quintero Angarita, 2007).

Las categorias que plantea las necesidades de Maslow se enfocan en cinco
necesidades, las cuales Stefan et al., (2020) resume de la siguiente manera:

1. Necesidades fisioldgicas: Estas son de origen biolégico se orientan hacia la
supervivencia; considerandose las necesidades tales como: respirar, dormir,
alimentarse, refugio, entre otros.

2. Necesidades de seguridad: Cuando las necesidades fisiol6gicas estan
razonablemente satisfechas, surge entonces una segunda categoria orientada
hacia la seguridad personal, la estabilidad y la proteccion. Aqui se consideran
necesidades como: seguridad fisica, empleo, ingresos econémicos, salud, entre
otros.



3. Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando se va alcanzando la
satisfaccidon de las necesidades de seguridad y de bienestar fisiolégico, aparece
la siguiente clase de necesidades, las cuales se relacionan con el amor, afecto y
pertenencia o afiliacion a un grupo social, estas necesidades se encaminan a
superar sentimientos de soledad; por lo que se relacionan con el deseo de
casarse, de tener familia, de ser parte de una comunidad, entre otras.

4. Necesidades de estima: Cuando las tres primeras categorias de las necesidades
estan medianamente satisfechas, aparecen este tipo de necesidades, las cuales
se orientan hacia la autoestima, el reconocimiento, el logro particular y el respeto
hacia los demas; si se satisfacen estas necesidades, las personas podran
sentirse seguras de si mismas y valiosas dentro de la sociedad. En el caso de
esta categoria sefialé dos necesidades de estima: una inferior la cual incluye el
respeto de los demas, la necesidad de estatus y reconocimiento; y otra superior,
gue determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo la confianza,
competencia, logro, independencia vy libertad.

5. Necesidades de autorrealizacion: Esta es la Ultima categoria y por ende las mas
elevadas, estas se relacionan con la necesidad de una persona para explotar y

aprovechar su potencial personal a través de las actividades que realiza.

Ademas de las cinco necesidades categorizadas por Maslow, este también identifico

otras tres categorias que segun Feist (2006) denominé:

1. Necesidades de estéticas: Estas son universales, pero al menos algunos grupos de
personas son motivadas por la necesidad de belleza exterior y de experiencias
estéticas gratificantes.

2. Necesidades cognitivas: Estas se asocian al deseo de conocer, resolver misterios,
ser curioso e investigar actividades diversas.

3. Necesidades de autotrascendencia: Estas son aquellas que promueven una causa
mas alla del yo, implicando servicio hacia otras personas, devocién a un ideal o

causa, la fe, entre otros (como se cité en Quintero Angarita, 2007).

La segunda Teoria, fue la propuesta por Frederick Herzberg en 1959, quien propuso la
Teoria de los dos factores; la cual de acuerdo con Flores Calero et al. (2013), “esta teoria se
centra en los factores de higiene y de motivacion; el de higiene comprende aspectos como el

sueldo, ambiente fisico, la supervision, etc.; el factor de motivacién se relaciona con el



reconocimiento, independencia laboral, logros, etc.” (p. 7). De manera més especifica, la Teoria
de Herzberg, afirma que el rendimiento de las personas en el trabajo depende del nivel de
satisfaccién que experimentan en su ambiente laboral, por lo que los factores de higiene
comprenden entonces factores de indole econémicos (salarios y beneficios), condiciones
laborales (ambiente de trabajo), seguridad laboral (seguridad y salud en el trabajo), factores de
indole social (interaccién con los comparieros) y beneficios adicionales (planes o programas de
gestion humana); asimismo, los factores de motivacion giran en torno del trabajo estimulante
(desarrollo pleno del trabajo), logro y autorrealizacion (considerar que lo que se hace es
importante y valorado), reconocimiento (reconocimiento por los logros) y responsabilidad

(responsabilizarse de las tareas) (Quiroa, 2021).

De tal manera que, a partir de estas teorias, se pueden caracterizar los factores
determinantes dentro de la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion educativa, cada
vez que estas necesidades son comunes a todos los trabajadores y juegan un papel importante

dentro del desempefio laboral y la salud psicolégica de los profesores.

Riesgos Psicosociales Asociados a la Satisfaccién Laboral

En todos los entornos laborales existen diferentes riesgos que afectan el bienestar y la
seguridad y salud en el trabajo de los trabajadores; entre estos riesgos, existen los de indole
psicosocial, los cuales se relacionan con consecuencias, como el estrés, la violencia y el acoso
en el trabajo, los cuales se encuentran estrechamente interrelacionados en el entorno laboral.
La violencia y el acoso en las organizaciones tienen un impacto no solo en las victimas, sino
también en sus compafieros de trabajo y en la percepcion del clima laboral, que puede
conllevar a que las empresas u organizaciones, enfrenten repercusion econémicas y

organizativas (Oficina Internacional del Trabajo, 2016).

En concordancia con lo anterior, Moreno y Baez, especifica que, “los principales riesgos
psicosociales son el estrés laboral, el acoso laboral, el acoso sexual, la inseguridad contractual,
el burnout, el conflicto trabajo-familia y el trabajo emocional” (como se cité en Patlan Pérez,
2019). Dichos riesgos psicosociales, tienen efectos negativos tanto en la salud fisica, como en
la mental y social de los trabajadores, uno de los riesgos gque esté discutido con frecuencia en
el entorno laboral, tiene que ver con el burnout, el cual es un sindrome psicolégico que implica

una respuesta prolongada a estresores, principalmente a aquellos interpersonales cronicos en



el ambito laboral. Entre los sintomas que presenta el sindrome de burnout, se encuentra el
agotamiento, sentimiento de cinismo, desapego por el trabajo y sensacion de ineficacia y falta
de logros. Este sindrome tiene una gran diversidad de efectos negativos en la salud del
trabajador, pero también trasciende a la organizacion, y que el burnout genera ausentismo,
mala calidad del trabajo, bajo desempefio laboral, insatisfaccién de los usuarios atendidos por
el trabajador, errores en el trabajo, menor creatividad, insatisfaccion laboral, bajo compromiso
con la organizacion, intensién de dejar la organizacién y rotacion laboral, entre otros (Patlan

Pérez, 2019, como se cit6 en Maslach, 2009).

Entendiendo los riesgos psicosociales a los que se ven expuestos los trabajadores, lo
cuales pueden repercutir en la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral, es
importante comprender los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, pues estos, de acuerdo
con Olejua Ortiz & Pamplona Aponte (2021), se encuentran fuertemente vinculados, cada vez
gue, “los factores hacen referencia a condiciones que se encuentran presentes en una
situacion laboral vigente en empresas u organizaciones que se desenvuelven en un contexto

histérico, econémico y social determinado.” (p. 15)

Por otro lado, para Gémez Rojas et al., (2014) “los factores psicosociales de riesgo son
condiciones que conducen al estrés laboral y a otros problemas relativos a la salud y a la
seguridad laboral, que comprenden aspectos de trabajo y del entorno del trabajo” (p. 2). Los
aspectos relevantes de los factores psicosociales estan constituidos por el clima o cultura
organizacional, funciones del cargo, relaciones interpersonales en el trabajo entre otras
(Gémez Rojas et al., 2014).

Relacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

En el desarrollo del marco tedrico de esta investigacion, se ha explicado lo que es el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, dejando claro cada uno de estos conceptos y la
manera en coémo estos repercuten en el desarrollo laboral de los docentes; es importante
aclarar que, el clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos factores indispensables en
los entornos laborales, mismos que cobran gran importancia en las organizaciones actuales
frente a la competitividad y otros factores, dado que se relacionan con el desempefio de los
trabajadores y con la efectividad de las organizaciones (Faremi & Jita, 2019, como se citd en

Carracedo & Aguilera-Luque, 2021).



Sin duda alguna, el contexto laboral se relacionado con el clima organizacional, y a su
vez este parece influir en la satisfaccion de los trabajadores, debido principalmente a la
percepcion, factores y demas caracteristicas tanto del clima laborar como de la satisfaccion
laboral que, se han expresado con anterioridad. Asimismo, dada la importancia que cobran
estos factores para el desempefio organizacional, se han abordado desde diversos trabajos,
gue han aclarado que el clima organizacional es un determinante significativo de la
satisfaccién, al tiempo que han establecido que, la satisfaccion varia en consonancia con las
percepciones que los trabajadores tienen del clima organizacional (Carracedo & Aguilera-
Luque, 2021)

En el establecimiento de la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, es importante resaltar que estos son dos constructos distintos, pero relacionados; ya
gue el primero hace referencia a la informacién relacionada a atributos institucionales, mientras
gue la segunda se enfoca en las actitudes y percepciones gue tienen los individuos hacia su
trabajo (Pope & Stremmel, 1992 como se citdé en Manosalvas Vaca et al., 2015). Asimismo, se
debe resalta que existen muchos estudios relacionados al respecto de esta relacién, donde no
se ha encontrado relacion entre el clima y la satisfaccién, no obstante, en algunos se ha
encontrado que dicha relacién no existe, tal como lo especifica en su estudio Manosalvas Vaca
et al., (2015), al decir-

Salgado (1996) investigé la satisfaccion laboral y el clima organizacional, utilizando

como instrumento de medicién de clima organizacional la Work Environment Scale

(WES) de Moos (1981) y de satisfaccion laboral, el Job Descriptive Index (JDI) de

Smith, Kendall y Hulin (1969); los resultados sugieren que, basicamente, satisfaccion y

clima son dos variables diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: la

percepcion de las relaciones interpersonales. Cuadra y Veloso (2007) realizaron un
estudio de seguimiento y evaluacion del clima organizacional, cuyos resultados se
refieren a un alto porcentaje de incremento en variables consideradas positivas en
cuanto al clima laboral: satisfaccion laboral, disminucion de la tensién e incremento del

liderazgo; lo que se vio reflejado en una baja de accidentes, de dias no trabajados y

aumento de la productividad. Por otro lado, Ramihic (2013) demostré que el clima

organizacional influye significativamente sobre la satisfaccion laboral (0,866); es decir,

gue el 86,6% de los cambios en la satisfaccion laboral son influenciados por cambios en



el clima organizacional. Asi como los estudios citados, muchos otros han encontrado

relaciones significativas entre estos dos constructos (p. 2)

Todo lo anterior, es claro frente a la existencia de la relacién del clima laborar y la
satisfaccién, por lo que es importante resaltar la explicacién de Arias & Arias, (2014), quien
expresa:

Mientras en el clima organizacional es posible distinguir entre los factores objetivos y

subjetivos, en la satisfaccion laboral se suele diferenciar entre los factores intrinsecos y

los extrinsecos. De tal manera que los primeros dependen de la persona, sus

aspiraciones, intereses, motivaciones, etc. Los factores extrinsecos, en cambio, tienen
gue ver con cuestiones fuera de la persona como el reconocimiento, el salario, los

beneficios sociales, las condiciones de trabajo, etc.

Marco Normativo

Tabla 3
Normograma
Ley, decreto, Articulo (niUmero y Motivo por el cual se
resolucién, otro contenido) considera relevante
para el desarrollo del
proyecto
Decreto Ley 1567 del 5 de ARTICULO 13. Sistema de Regula el sistema de
agosto de 1998, Por el cual Estimulos para los estimulos para empleados
se crea el sistema nacional Empleados del Estado. del estado, entre ellos los
de capacitacion y el sistema  ARTICULO 15. docentes, con el objetivo de
de estimulos para los Fundamentos del Sistema de mejorar el climay la
empleados del Estado. Estimulos satisfaccion laboral

Ley 1010 del 23 de enero de  ARTICULO 2. Definicion y Es de considerarse el acoso
2006, Por medio de la cual modalidades de acoso laborar como un factor que
se adoptan medidas para laboral. influye en la percepcion del
prevenir, corregir y sancionar ARTICULO 7. Conductas que clima laborar y que afecta la
el acoso laboral y otros constituyen acoso laboral. satisfaccion laboral de los

docentes en la instituciéon




hostigamientos en el marco

de las relaciones de trabajo.

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015, Por medio del cual
se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector

Trabajo

Decreto 1075 del 26 de mayo
de 2015, Por medio del cual
se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector

Educacion

Ley 2191 del 6 de enero de
2022

ARTICULO 16. Suspensién
de la evaluacion y calificacion
del desempeifio laboral.
ARTICULO 2.2.4.6.3.
Seguridad y salud en el
trabajo (SST).

ARTICULO 2.2.4.6.15.
Identificacién de peligros,
evaluacion y valoracion de
los riesgos.

SECCION 3, Sistema de
Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo del
Magisterio

SECCION 4, Vigilancia

epidemiolégica

ARTICULO 4. Garantia del
derecho a la desconexién

laboral.

Factores de riesgos
psicosociales que guardan
relacion con las variables del
clima organizacional en las
organizaciones, entre ellas

instituciones educativas

El clima organizacional en las
instituciones educativas
guarda una estrecha relacion
con la Seguridad y Salud en
el Trabajo, por lo que la
vigilancia a los factores de
riesgo laborales, son
relevantes en la identificacion
de variables del clima laboral
Separacién de la vida laboral
y laboral, que influye en la
percepcion y satisfaccion

laboral del docente

Nota. Normatividad aplicable al proyecto de investigacidén, en normograma tomado de

Lineamientos para la elaboracién de trabajos de grado, Version 5.0 de febrero 2022, de la

Universidad de Manizales.

Para realizar un analisis del marco normativo aplicable al presente estudio, es necesario

tener en cuenta los Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS), establecidos en 2015 por la

Asamblea General de las Naciones Unidas y los cuales pretenden ser alcanzarlos para 2030

por todos los paises miembros de la ONU. Estos objetivos son importantes, cada vez que

enmarcan en gran medida los programas, planes y proyectos de Colombia, para avanzar en el

cumplimiento de los mismos; precisamente, uno de los objetivos que aplican a la presente



investigacion es el objetivo ocho (8) “Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico”, el cual
establece como una de sus metas, proteger los derechos laborales y promover un entorno de
trabajo seguro y sin riesgos para todos los trabajadores; donde de una manera general aplica la
satisfaccién laboral y el clima organizacional en el que los trabajadores desarrollan sus labores
(Moran, 2020).

Por otro lado, la normatividad colombiana abarca una legislacion que, si bien, le apunta
a la proteccion del trabajo y la salud de los trabajadores, no es especifica frente a las labores
gue deben desempefar las diferentes organizaciones, para garantizar un optimo clima laboral
en el que los trabajadores puedan desempefar eficientemente sus trabajos, sin que esto
repercuta en la insatisfaccién de los mismos. Es asi como, en el articulo 25 de la Constitucion
Politica de Colombia, se establece que, “El trabajo es un derecho y una obligacion social y
goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccién del Estado. Toda persona tiene
derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas.” (Constitucion Politica de Colombia, 1991,
Articulo 25), lo que guarda relacion con el nUmero ocho (8) de los objetivos del desarrollo

sostenible que fue mencionado inicialmente.

A partir de la constitucidn politica, el estado colombiano ha creado diferentes normas
que le apuntan a mejorar tanto el clima laboral como la satisfaccion laboral de los trabajadores,
tal como se evidencia en la tabla 2. Sin embargo, existe un alto rezago normativo que regule de
manera mas especifica este tema para el sector educacion, pues aunque existen leyes que
regulan la seguridad y salud en el trabajo, los riesgos psicosociales y velan por un ambiente
laboral propicio para el desarrollo de las actividades laborales, no aclara posibles actividades
encaminadas a lograr los objetivos propuestos tanto en los ODS como en la constitucion y
coloca todas las actividades laborales dentro de un Unico grupo, lo cual no es coherente, ya
gue cada tipo de actividad se ve expuesta a diferentes riesgos, diferentes situaciones y
circunstancias, que terminan configurAndose como variables del clima organizacional y que

afecta tanto el desempefio como la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Para el sector educacion y la no existe una normatividad especifica, que de alguna
manera hable de la satisfaccién laboral de los docentes, aunque existe un decreto Unico que
reglamente el sector educacion, este solo dispone la creacion de programas de vigilancia

epidemiolégica y a la vez se complementa con el decreto Unico que reglamenta el sector



privado, enmarcando de alguna manera el desarrollo de las actividades de los docentes dentro

de politicas de seguridad y salud en el trabajo.

Aunqgue las normas identificadas parecerian ser suficientes para controlar algunas de
las variables que intervienen en el clima organizacional, es preocupante que, a la fecha no
exista una regulacion mas clara al respecto, lo que de alguna manera se puede explicar en la
poca cantidad de estudios de satisfaccion laboral docente en el pais, es decir que al carecer de
informacion que evidencie que es necesario que este tema se regule, no habran motivos para
crear un acto administrativo que brinde lineamientos para mejorar la calidad laboral de los
docentes en el pais, intervenir en las variables del clima organizacional y desarrollar
actividades dirigidas a aumentar la satisfaccion laboral de estos; por lo tanto, las instituciones
educativas deberan continuar acogiendo los lineamientos de los Decretos reglamentarios del
sector educacion y trabajo, para lograr buenos estandares de calidad en la educacién y un

buen desarrollo de las actividades laborales de los docentes.

Referente Metodoldgico

Formular el referente 0 marco metodoldgico de la investigacion, permite aclarar la ruta
de trabajo, que definira el camino para alcanzar los objetivos trazados; en este sentido, este
apartado es el eje central e integrador que, lleva la planificacién, la ejecucién y posterior
analisis a un punto comun, el cual resolvera la pregunta de investigacion y dara solucién al
problema planteado (Azuero, 2019). De esta manera, Arias (2006 p.18), ha definido el marco
metodoldgico como el “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean para
formular y resolver problemas”. De aqui que sea tan importante que la descripcion del marco
metodolégico, no solo sea claro, sino que aporte la informacién relevante para llegar al
cumplimiento de los objetivos y resolver los problemas planteados en el desarrollo investigativo;
mas aln, cuando la investigacion que se esta desarrollando, se trata de un tema poco
abordado en el pais, lo que hace que esta pueda tener gran relevancia para futuros trabajos
académicos, brindando lineamientos e ideas que puedan ser replicadas en diferentes

instituciones educativas.

Contexto de la Organizacion



La Institucion Educativa San Pablo, es un establecimiento educativo de indole oficial o
publico, que se encuentra ubicado en el municipio de Victoria, en el departamento de Caldas;
esta instituciéon cuenta con varias sedes tanto en el area urbana como rural, abarcando los
grados desde preescolar hasta segundaria y media. Considerando el tamafio de la Institucién y
las caracteristicas de ubicacion geografica de cada una de las sedes, el presente estudio se
centrard en la sede principal, en la cual funciona el &rea administrativa y los grados sexto (6°) a
once (11°), donde ademas se ha observado presuntas variables de alteracion al clima
organizacional que, podrian incidir en la satisfaccién laboral, tal como se explicé en la

justificaciéon del estudio.

Enfoque

Para establecer el enfoque del estudio investigativo, es preciso considerar la manera en
gue se presentaran los resultados a analizar; es asi como se ha establecido que existen
estudios de tipo cualitativo, cuando se exploran fendmenos a profundidad sin fundamentar los
resultados en la estadistica; y aquello de tipo cuantitativo cuando se pretenden medir los
fendmenos naturales y se fundamentan principalmente en la estadistica (Mata Solis, 2019).
Asimismo, existen aquellos que son mixto, cuando los resultados que se pretenden obtener en

la investigacion tienen caracteristicas de ambos enfoques.

Por ello, considerando que el presente estudio propone medir la percepcion de los
docentes frente a las variables del clima organizacional en relacién con la satisfacciéon laboral,
mediante la aplicacion de dos instrumentos tipo encuesta, las cuales entregaran datos
estadisticos, se puede determinar que esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo. Ya que,
de los resultados obtenidos, se obtendran datos estadisticos, como promedios y frecuencias
absolutas que respalden la informacién que permita determinar la correlacion entre las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral; mismas que se contrastaran con los datos
sociodemogréficos de los docentes, para encontrar mayor respaldo de los analisis de

resultados de la encuesta y estas caracteristicas.

Tipo de estudio

En cuanto al tipo de estudio, este se clasifica como no experimental, de tipo transversal

y caracter correlacional, en vista que, mediante esta investigacion, se pretende determinar la



correlacion existente entre dos variables (Clima organizacional y satisfaccion laboral), de tal
manera que se pretender entender la influencia que el clima organizacional ejerce sobre la
satisfaccion laboral, lo que la convierte en una situacion que no se puede controlar, sino que se
puede observar, documentar y analizar, para proponer medidas que permitan tomar decisiones

efectivas en torno a la resolucion del problema investigado.

Poblacién y muestra

La institucién Educativa San Pablo cuenta con una planta de (treinta y cinco) 35
personas entre docentes y directivos docentes, de estos, (veinte) 20 docentes desarrollan sus
labores con grupos de segundaria y media, dictando diferentes asignaturas entre los grados
sexto y once. Para el desarrollo de este estudio, se ha propuesto analizar a los docentes de
segundaria y media (homogeneidad), pues a diferencia de los de primaria, todos los docentes
de segundaria comparten un Unico ambiente fisico (espacio), la sede principal de la institucion
educativa; mientras que los de primeria se encuentran en diferentes sedes dispersas entre las

areas rurales y urbanas del municipio.

Considerando que son tan solo (veinte) 20 docentes las personas de interés para la
investigacion, este estudio tomara toda la poblacion, es decir el censo de todos los profesores
de segundaria y media de la Institucion Educativa San Pablo, a quienes se les aplicara los

instrumentos para clima organizacional y satisfaccién laboral.
Criterios de inclusién y exclusion

Para esta investigacion se tendra en cuenta a los docentes de segundaria y media que
desarrollan sus labores en la sede principal de la Institucion Educativa San Pablo, en la

siguiente tabla se conceptualizaran los criterios de inclusion y exclusién

Tabla 4

Criterios de inclusién y exclusion

Criterios de inclusién Criterios de Exclusién

Docentes que ensefien asignaturas en . o
) _ Docentes que ensefien primaria o prescolar
segundaria y media




Directivos docentes (Rector,
Docentes que dictan clases en aulas coordinadores), psicoorientadores,

educadores de educacién especial
Docentes que desarrollan sus actividades

o Docentes de sedes rurales
en la sede principal

Nota: Estos criterios, permiten enmarcar las caracteristicas que necesariamente deben tener los

elementos de la poblacién para participar en el estudio.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de la informacién

Para el desarrollo de la investigacion se utilizaran cuatro (4) instrumentos, que
permitiran abordar los objetivos especificos para dar cumplimiento a cada uno de ellos y
finalmente dar respuesta la pregunta de la investigacion. El primer instrumento se trata de una
tabla de recoleccién de informacion para la creacion de una base de datos sociodemogréfica,
en la que se consultara la siguiente informacion: Titulo o formacién académica, Titulo Posgrado
(si ha realizado), Escalafén, Estrato Socioecondmico, Asignatura(s) que dicta, Grado(s) a los
qgue ensefa, Antigiiedad en la Institucién, Edad, Sexo, Rango Salarial y nombre, informacion
gue se solicitara para cada uno de los docentes que participaran en este estudio (Anexo 3), es
pertinente mencionar que, sobre el nombre de los profesores, solo se preguntara para facilitar
el andlisis de la investigacion al contrastarlo con otros instrumentos, pues se garantizara en
todo momento la reserva de la informacion y no se relacionara el nombre de los profesores en
la presente trabajo, para garantizar que los mismos puedan responder con honestidad sin

temor a represalias en el desarrollo de sus actividades laborales.

Sobre el instrumento anteriormente mencionado, se denomina “Informacion
Sociodemografico” y tiene relevancia en el desarrollo metodoldgico, ya que permitird tener
informacion relevante que dentro del analisis permitird observar condiciones similares para

sacar conclusiones acertadas frente a la respuesta del problema de investigacion.

El segundo instrumento del estudio de investigacién es la encuesta de medicion de
clima organizacional (Anexo 4) denominado “Medicion del Clima Organizacional”, donde se
evallan las siguientes dimensiones o variables de clima organizacional: Estructura,
Responsabilidad, Recompensas, Riesgos o Desafios, Relaciones, Cooperacion, Estandares,



Conflictos e Identidad; variables que se seleccionaron con base en los estudios de Litwin y
Stringer, los cuales fueron abordados en el marco teérico de este estudio. Estas variables se

escogieron por considerarse las dimensiones que mas se desarrollan en el trabajo docente.

Con respecto al disefio de la encuesta, cada dimension aborda una serie de
situaciones, en las que el docente evaluara si esta de acuerdo o no con el enunciado, siendo
dos respuestas positivas, dos negativas y una neutra, de la siguiente manera: Totalmente de
acuerdo, de acuerdo, ni en acuerdo ni desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.
Este instrumento se elaborara desde la plataforma “Formularios de Google”, lo que permitira
gue la informacion se recolecte directamente en una hoja de calculo y cada docente pueda

hacerlo desde su celular o computadora y privadamente para realizar un posterior analisis.

El tercer instrumento, es la encuesta de “Medicion de Satisfaccion Laboral” (Anexo 5),
en la cual se aborda los factores de higiene y motivacion propuestos en la teoria de Herzberg.
Es asi, como la encuesta busca explorar la satisfaccion laboral de los docentes, mediante
preguntas agrupadas en diferentes condiciones, en las cuales los trabajadores seleccionaran
su nivel de conformismo con la situacién planteada, escogiendo entre las siguientes opciones:
Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni en acuerdo ni desacuerdo, en desacuerdo, totalmente
en desacuerdo. Este instrumento se elaborara desde la plataforma “Formularios de Google”, lo
gue al igual que la encuesta “Medicion del Clima Organizacional”, facilitara la realizacion de

analisis en el desarrollo de este estudio de investigacion.

Obtenidos los resultados de cada encuesta se procederd al analisis de estas, para
determinar la correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, por eso es
imprescindible que los docentes hagan ambas encuestas; finalmente, se examinara la tabla de
informacién sociodemografica de los docentes, para generar mayor precision entre la
correlacion que se espera encontrar. Una vez se analicen los datos, se graficaran haciendo
uso del programa Microsoft Excel, para tener una mejor interpretacion de la informacion;
obteniendo finalmente, los resultados de la investigacion que, daré respuesta a la pregunta

investigativa y permitird alcanzar los objetivos propuestos.

Variables



Si bien las variables que se propone evaluar en el estudio son perceptivas, es decir,
tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral dependen de la percepcion de cada
profesor, la forma en como se va a medir desde los instrumentos, se propone a partir de un
enfoque cuantitativo, lo que permitird encontrar una correlacion de una manera mas clara
mediante datos estadisticos. Teniendo en cuenta lo anterior, para este estudio, ambas

variables serdn tomadas como cuantitativas, conforme se especifica en la siguiente tabla:

Tabla 5

Operacionalidad de variables

Nombre de la Tipo de Escala de Posibles respuestas
Variable variable medicion o resultados
Clima Cuantitativa | Razén Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4),
Organizacional Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En

desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo

1)
Satisfaccion Cuantitativa | Razén Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4),
laboral Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), En

desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo

(1)

Nota: Variables que intervienen en el estudio investigativo y su operacionalidad.

Plan de analisis de la informacion

Los datos de este estudio se analizan mediante un modelo de recoleccion de
informacion, la cual se basa en las encuestas aplicada a los docentes de la Institucién
Educativa San Pablo, obteniendo asi dos bases de datos, con el nivel de conformidad de las

situaciones planteadas en el cuestionario, para encontrar la correlacion entre estas.

Los datos obtenidos, se analizan con la aplicacion de estadistica descriptiva, creando
graficos de barra, tortas, diagramas, frecuencias y porcentajes, presentando asi los datos de
cada una de las variables y su correlacién, conforme se ha venido planteando en la

metodologia.



Resultados

Resultados Sociodemograficos

En este apartado se presentan los resultados obtenidos a partir de los instrumentos de
recoleccion de informacién descritos en este trabajo investigativo. El primer instrumento
utilizado fue una tabla de recoleccion de informacion disefiada para la creacion de una base de
datos sociodemografica, la cual permite contrastar la informacién de los docentes con las
encuestas de satisfaccién laboral y percepcion del clima organizacional, con el fin de

determinar si algunas de las variables sociodemogréficas llegan a incidir con estas variables.

A través de la base de datos sociodemografica elaborada, se obtuvo informacion

relevante sobre los docentes participantes, tal como lo evidencia las siguientes figuras:

Figura 1

Sexo de los docentes

Sexo

16
14
12

(oo T O B N o T ¢ )

Hombre Mujer

Lo anterior, permite evidenciar que de los veinte (veinte) docentes objeto de esta

investigacion, el 70% de los encuestados son mujeres y el 30% son hombres.

Ademas, a partir de la base de datos sociodemogréfica se obtuvo que el 80% de los

docentes tienen mas de 5 afos de experiencia laboral y el 70% tiene un titulo de posgrado.



Figura 2
Nivel de educacion de los docentes

NIVEL DE EDUCACION
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Doctorado Especializacidn Maestria Profesional Tecnologo

Dentro de la informacion sociodemografica de los docentes, la antigliedad en la
institucion es un dato relevante. La estabilidad laboral de los profesores se refleja en este
aspecto y se puede interpretar que se sienten comodos en sus roles después de permanecer
en la misma institucién por un largo periodo. En este sentido, se obtuvo la siguiente informacion

en cuanto a la antigiiedad de los docentes en la institucion:

Figura 3
Antigliedad de los docentes de la Institucion

Antiguedad en la Institucion
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A partir de los resultados obtenidos, se puede observar que el 20% de los docentes ha
estado trabajando en la institucion educativa por 5 afios 0 menos. Sin embargo, el
comportamiento de la distribucién de antigiiedad indica que el 60% de los docentes ha estado

en la institucion por al menos 20 afios, lo que sugiere una cierta estabilidad laboral. No



obstante, es importante tener en cuenta que la estabilidad laboral también puede estar
influenciada por otros factores como las condiciones de trabajo, la remuneracion y el ambiente

laboral en general.

Frente a las edades de los docentes Se encontrd que la distribucién de edades de los
docentes es casi homogénea, con un 55% de docentes entre 30 y 50 afios y un 45% de
docentes mayores de 50 afios. Es importante mencionar que no se encontraron docentes
menores de 30 afios y que la mayoria de ellos se encuentran en el rango de 51 a 60 afios,

representando un 35% de los docentes.

Figura 4

Edad de los docentes de la Institucion
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La remuneracion salarial es uno de los datos més relevantes en este instrumento de
recoleccién de informacion, ya que diversos estudios han demostrado que el pago es una de
las variables principales que influyen en la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes. En este sentido, al indagar sobre la remuneracién salarial de los

docentes, se obtuvieron los siguientes datos:

Figura 5
Rango salarial de los docentes



RANGO SALARIAL

Mas de 3 hasta 5 SMMLV 11

Entre 1a 3 SMMLV 9

En general, se encontrd que la mayoria de los docentes de la institucién reciben una
remuneracion que oscila entre tres (3) y cinco (5) salarios minimos mensuales legales vigentes,
lo que representa el 55% del total de docentes. El resto de los docentes gana menos de tres (3)

salarios minimos mensuales legales vigentes.

Es relevante tener en cuenta que de los 20 docentes que ensefian en los niveles de
secundaria y media de la Institucién Educativa San Pablo, solo dos imparten clases en materias
para las que no han sido formados. Este dato sera considerado como una variable importante

en el andlisis de la satisfaccion laboral y el clima organizacional de los docentes.

Resultados de la Medicién del Clima Organizacional

Para medir el clima organizacional en el estudio, se utilizé una encuesta disefiada en la
metodologia (Anexo 3), la cual se baso en las Variables de Litwin y Stringer. Esta encuesta
consté de una serie de preguntas que permitieron evaluar el nivel de acuerdo de los profesores
en relacion a distintas situaciones planteadas en el entorno laboral. De esta manera, se obtuvo

informacion relevante sobre el clima organizacional en la institucién objeto de estudio.

Dimensién de Estructura

En la primera dimension explorada, que fue la de estructura, se pudo constatar que, en
lineas generales, los docentes se mostraron de acuerdo con la forma en que funciona la
institucion, la jerarquia establecida y las funciones que les han sido asignadas. Esto se puede

observar en las gréaficas que se presentan a continuacion:



Figura 6
Los procesos y procedimientos al interior de la institucion son claros y responden a las

necesidades existentes en esta, lo que mejora la manera en como realizo mi trabajo.

LOS PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS AL
INTERIOR DE LA INSTITUCION SON CLAROS Y
RESPONDEN A LAS NECESIDADES EXISTENTES
EN ESTA,LO QUE MEJORA LA MANERA EN COMO
REALIZO MI TRABAJO.

mDeacuerdo  mNide acuerdo ni en desacuerdo m En desacuerdo

Figura 7
Los niveles de mando son claros en la institucion y cada quien actda conforme a su rol,

inclusive yo.

LOS NIVELES DE MANDO SON CLAROS EN LA
INSTITUCION Y CADA QUIEN ACTUA CONFORME A
SU ROL, INCLUSIVE YO

mDe acuerdo  mNi de acuerdo ni en desacuerdo m En desacuerdo

Figura 8

Las clases que se me asignaron para ensefiar responden a mis competencias y conocimiento



LASHCLASES QUE SE ME ASIGNARON PARA
ENSENAR RESPONDEN A MIS COMPETENCIAS Y
CONOCIMIENTO

m Totalmente de acuerdo mDe acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo MEn desacuerdo

Es necesario destacar que, a pesar de que la mayoria de los docentes encuestados se
mostraron de acuerdo con la estructura de la institucién, un porcentaje significativo de ellos se
manifesto en desacuerdo, especialmente en lo que respecta a los procesos y la claridad en los
niveles de mando.

Dimensién de Responsabilidad

En cuanto a la dimension de responsabilidad, es importante destacar que, una vez mas,
la mayoria de los docentes encuestados se mostraron de acuerdo con los planteamientos
propuestos, los cuales abordaban aspectos como la planeacion de las clases, la libertad de
céatedra y la autonomia para resolver los desafios cotidianos de su trabajo. A continuacion, se

presentan las graficas correspondientes a las respuestas obtenidas:

Figura 9

Las clases que se me asigharon para ensefiar responden a mis competencias y conocimiento



PLANEO Y DICTO MIS CLASES DE ACUERDO CON
MIS CRITERIOS PEDAGOGICOS SIN
INTERVENCION DE SUPERIORES O COMPANEROS
DE TRABAJO

B Totalmente de acuerdo mDe acuerdo

m Ni de acuerdo ni en desacuerdo mEn desacuerdo

Figura 10

Expreso mis ideas tanto en el aula como en las instalaciones de la institucion sin sentirme
coaccionado o incomodo al expresarlas

EXPRESO MIS IDEAS TANTO EN EL AULA COMO EN LAS
INSTALACIONES DE LA INSTITUCION SIN SENTIRME
COACCIONADO O INCOMODO AL EXPRESARLAS

= Totalmente de acuerdo mDe acuerdo

u Ni de acuerdo ni en desacuerdo mEn desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

Figura 11

Actlio con independencia para hacer propuestas y resolver desafios a los que me enfrento en
mi quehacer diario



ACTUO CON INDEPENDENCIA PARA HACER
PROPUESTASY RESOLVER DESAFIOS A LOS QUE ME
ENFRENTO EN MI QUEHACER DIARIO

m Totalmente de acuerdo mDe acuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo m En desacuerdo

Dimension de Recompensas

En cuanto a la dimensién de recompensas, se observo una postura mas polarizada
entre los docentes encuestados. Si se consideran las respuestas generales, la mayoria de los
docentes manifestaron estar de acuerdo con el salario que reciben por su trabajo y con los
programas de bienestar que la institucion dispone para ellos. Sin embargo, al contrastar las
respuestas de los docentes que seleccionaron "En desacuerdo" y "Totalmente en desacuerdo”
con aquellas en que seleccionaron "De acuerdo" y "Totalmente de acuerdo”, se puede observar
gue en lo que se refiere a un salario justo, los porcentajes son del 45% al 45%, mientras que,
en cuanto a un salario suficiente para alcanzar metas personales, los porcentajes son del 40%
al 40%. Solo en lo pertinente a la conveniencia de los programas de bienestar laboral se

observa una diferencia mas marcada, con un 30% en desacuerdo y un 55% de acuerdo.

Figura 12

Mi salario es justo considerando el trabajo que realizo en la institucién



Ml SALARIO ES JUSTO CONSIDERANDO EL TRABAJO
QUE REALIZO EN LA INSTITUCION
m Totalmente de acuerdo mDe acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo mEn desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

Figura 13
El salario que recibo es suficiente para cubrir mis gastos y me permite ahorrar para alcanzar

metas personales

EL SALARIO QUE RECIBO ES SUFICIENTE PARA CUBRIR
MIS GASTOS Y ME PERMITE AHORRAR PARA ALCANZAR
METAS PERSONALES
m De acuerdo mNi de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

Figura 14
Los programas de bienestar que dispone la institucion me permiten mejorar mi desarrollo como

persona y profesional.



LOS PRQGRAMAS DE BIENESTAR QUE DISPONE LA
INSTITUCION ME PERMITEN MEJORAR M| DESARROLLO
COMO PERSONA Y PROFESIONAL
m De acuerdo mNi de acuerdo ni en desacuerdo

m En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

Dimensién de Riesgos o Desafios

En la dimension de riesgos o desafios, los docentes encuestados manifestaron estar de
acuerdo con situaciones relacionadas con la comprensiéon y consecucién de los objetivos de la
institucion, asi como con la adaptacion y el desarrollo de actividades en situaciones de cambio.
No obstante, es importante sefialar que ninguna persona encuestada esta totalmente de
acuerdo con las situaciones planteadas y que un porcentaje significativo de docentes se
encuentra en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, como se puede observar en las

siguientes graficas.

Figura 15
Me son conocidos los objetivos de mi trabajo en la institucion y el peso que tiene mi trabajo

para el cumplimiento de los mismos.

ME SON CONOCIPOS LOS OBJETIVOS DE MI TRABAJO
EN LA INSTITUCION Y EL PESO QUE TIENE MI TRABAJO
PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS MISMOS.

m De acuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo




Figura 16
En situaciones de cambio dentro de la institucion, se toman en consideracion mis ideas y

propuestas frente a estos.

EN SITUACIONES DE CAMBIO DENTRO DE LA
INSTITUCION, SE TOMAN EN CONSIDERACION MIS IDEAS
Y PROPUESTAS FRENTE A ESTOS.

m De acuerdo mNi de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

Figura 17
Los cambios que han surgido en la institucion han sido beneficiosos para el desarrollo de mis

actividades

LOS CAMBIOS QUE HAN SURGIDO EN LA INSTITUCION
HAN SIDO BENEFICIOSOS PARA EL DESARROLLO DE MIS
ACTIVIDADES

mDeacuerdo mNide acuerdo ni en desacuerdo  mEn desacuerdo

Dimensién de Relacion

En la dimensidn de relaciones dentro del clima organizacional, se encontraron opiniones

encontradas entre los docentes encuestados. Si bien la mayoria esta de acuerdo en que es



importante contar con un trato respetuoso y el apoyo de sus comparieros, al preguntarse si
consideran que sus comparieros son confiables, las respuestas fueron bastante divididas, con
un 15% ni en acuerdo ni en desacuerdo y 35% en desacuerdo. Este resultado sugiere que se
podria estar presentando una falta de confianza entre los compafieros de trabajo, lo cual puede
afectar el clima organizacional en general. Situacion similar se evidencia en el trato que los

docentes reciben de sus estudiantes, tal como se muestran en los siguientes graficos:

Figura 18

Siempre que lo requiero cuento con el apoyo de mis comparieros de trabajo

SIEMPRE QUE LO REQUIERO CUENTO CON EL APOYO DE
MIS COMPANEROS DE TRABAJO

m Totalmente de acuerdo mDe acuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo m En desacuerdo

Figura 19

Los estudiantes tienen un trato ameno y respetuoso hacia mi

LOS ESTUDIANTES TIENEN UN TRATO AMENO Y
RESPETUOSOHACIA MI
m Totalmente de acuerdo m De acuerdo
= Ni de acuerdo ni en desacuerdo ®En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo




Figura 20

Mis comparieros son personas confiables, siempre tenemos un trato respetuoso entre nosotros

MIS COMPANEROS SON PERSONAS CONFIABLES,
SIEMPRE TENEMOS UN TRATO RESPETUOSO ENTRE
NOSOTROS

H Totalmente de acuerdo m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en desacuerdo mEn desacuerdo

Dimension de Cooperacion

La cooperacién es una dimension que ha sido valorada positivamente por los docentes
en la encuesta. En la mayoria de las preguntas planteadas, la respuesta mayoritaria ha sido
"De acuerdo”, lo que indica que los docentes perciben un ambiente colaborativo en su entorno
laboral y estan dispuestos a trabajar juntos para resolver problemas y desarrollar actividades. A

continuacion, se presentan algunas graficas que ilustran estas respuestas:

Figura 21

Mi relacion con la rectora y/o coordinadores es positivo para el desempefio de mis labores

MI RELACION CON LA RECTORA Y/O
COORDINADORES ES POSITIVO PARA EL
DESEMPENO DE MIS LABORES
mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo




Figura 22
Mis opiniones, observaciones o puntos de vista, son tenidos en cuenta por mis pares y

superiores

MIS OPINIONES, OBSERVACIONES O PUNTOS DE
VISTA, SON TENIDOS EN CUENTA POR MIS PARES Y
SUPERIORES

m Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
mEn desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

9%0%

Figura 23
Cuando tengo algun problema en el desarrollo de mis actividades, cuento con el apoyo de la

rectora y/o coordinadores para solucionarlo

CUANDO TENGO ALGUN PROBLEMA EN EL
DESARROLLO DE MIS ACTIVIDADES, CUENTO CON
EL APOYO DE LA RECTORA Y/O COORDINADORES

PARA SOLUCIONARLO
H Totalmente de acuerdo mDe acuerdo
m Ni de acuerdo ni en desacuerdc mEn desacuerdo

m Totalmente en desacuerdo

5%6%

4

Dimensién de Estandares

Frente a los estandares o los parametros establecidos por la institucion en torno a los

niveles de rendimiento, se encontr6 como resultado que la mayoria de los docentes prefieren



tomar una postura neutral al seleccionar la opcion “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” o entonces
se encuentran “En desacuerdo”, esta es la primera situacion en la que la mayoria de docentes
no estan “De acuerdo” con las situaciones planteadas, las cuales giran en torno la evaluacion
de desempefio, retroalimentacidn del trabajo realizado y exigencias dentro del ejercicio

docente. Estos resultados se evidencian en las siguientes gréaficas:

Figura 24

La evaluacion de desempefio en la institucion es clara y me ayuda a mejorar la manera en que
realizo mis actividades

LA EVALUACION DE DESEMPENO EN LA
INSTITUCION ES CLARA Y ME AYUDA A MEJORAR LA
MANERA EN QUE REALIZO MIS ACTIVIDADES

m Totalmente de acuerdo mDe acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo MEn desacuerdo

Figura 25
Recibo retroalimentacion en mi trabajo por parte de los directivos, compafieros, estudiantes y/o

padres de familia, que me ayudan a mejorar en el desarrollo de mis actividades

RECIBO RETROALIMENTACION EN MI TRABAJO POR
PARTE DE LOS DIRECTIVOS, COMPANEROS,
ESTUDIANTES Y/O PADRES DE FAMILIA, QUE ME
AYUDAN A MEJORAR EN EL DESARROLLO DE MIS
ACTIVIDADES

®m De acuerdo ENi de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo




Figura 26
Las exigencias en mi ejercicio docentes son acordes a mis funciones y coherentes con la forma

en que evaltan mi desempefio

LAS EXIGENCIAS EN Ml EJERCICIO DOCENTES SON
ACORDES A MIS FUNCIONES Y COHERENTES CON LA
FORMA EN QUE EVALUAN MI DESEMPENO

H Totalmente de acuerdo m De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo MEn desacuerdo

Dimensién de Conflictos

En cuanto a la dimension de conflictos, los docentes en general perciben que sus
opiniones son tomadas en cuenta y que los conflictos se resuelven de manera pacifica. La
mayoria de los docentes estuvieron de acuerdo o totalmente de acuerdo con las situaciones
planteadas. Sin embargo, en relacién a la pregunta especifica sobre si sus opiniones siempre
son tomadas en cuenta, se observé una distribucibn mas equitativa entre las opciones "De

acuerdo”, "Ni en acuerdo ni en desacuerdo” y "En desacuerdo”.

Figura 27
Mis propuestas e ideas son tomadas en cuenta por mis comparieros y superiores, a la hora de

enfrentar situaciones complejas en la institucion



MIS PROPUESTAS E IDEAS SON TOMADAS EN
CUENTA POR MIS COMPANEROS Y SUPERIORES, A
LA HORA DE ENFRENTAR SITUACI{ONES COMPLEJAS
EN LA INSTITUCION
m De acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Figura 28
Cuando ocurren conflictos en la institucion, estos son resueltos de manera pacifica y

conciliadora.

CUANDO OCURREN CONFLICTOS EN LA
INSTITUCION, ESTOS SON RESUELTOS DE MANERA
PACIFICA Y CONCILIADORA.

m Totalmente de acuerdo m De acuerdo
® Ni de acuerdo ni en desacuerdo ®En desacuerdo

Figura 29
Mis opiniones siempre son tomadas en cuenta por mas que estas difieran de las de los demas

miembros de la institucion.



MIS OPINIONES SIEMPRE SON TOMADAS EN CUENTA
POR MAS QUE ESTAS DIFIERAN DE LAS DE LOS
DEMAS MIEMBROS DE LA INSTITUCION.

mDe acuerdo mNide acuerdo ni en desacuerdo m En desacuerdo

Dimensién de ldentidad

La ultima dimension evaluada en la encuesta de clima organizacional es la identidad, la
cual explora el sentido de pertenencia de los docentes a la institucion. En cuanto al
aprovechamiento de la vocacion docente en el cumplimiento de los objetivos institucionales, la
mayoria de los docentes estuvieron de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo que indica que

sienten que estan haciendo un trabajo significativo y relevante.

Sin embargo, en relacion a la alineacion de los objetivos personales con los de la
institucion, se observé que la mayoria de los docentes selecciond la opcidén neutral "Ni de
acuerdo ni en desacuerda”, lo que sugiere que no estan seguros de que sus objetivos
personales estén completamente alineados con los de la instituciéon. Similar a lo que se
evidencid en la situacion de sentirse orgullosos de trabajar en la institucién, pues se observo
una respuesta neutral en la mayoria de los docentes, lo que sugiere que no se sienten
particularmente identificados o comprometidos con la instituciéon. Ademas, un porcentaje
significativo seleccioné la opcion "En desacuerdo”, lo que indica que existe una falta de

conexién emocional entre los docentes y la institucion.

Figura 30
Mi vocacion docente es aprovechada de manera positiva para el cumplimiento de los objetivos

institucionales y ensefianza de los estudiantes.



MI VOCACION DOCENTE ES APROVECHADA DE
MANERA POSITIVA PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES Y ENSENANZA DE
LOS ESTUDIANTES.

m Totalmente de acuerdo m De acuerdo

ENi de acuerdo ni en desacuerdo ®En desacuerdo

Figura 31

Mis objetivos personales como docente se alinean con los objetivos de la institucion

MIS OBJETIVOS PERSONALES COMO DOCENTE SE
ALINEAN CON LOS OBJETIVOS DE LA INSTITUCION

B Totalmente de acuerdo mDe acuerdo
® Ni de acuerdo ni en desacuerdo MEn desacuerdo

Figura 32
Me siento orgulloso de desarrollar mis labores como docente dentro de la institucién Educativa



ME SIENTO ORGULLOSO DE DESARROLLAR MIS
LABORES COMO DOCENTE DENTRO DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA

m Totalmente de acuerdo mDe acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo ®En desacuerdo

Resultados de la Medicion de Satisfaccién Laboral

El segundo método utilizado en este estudio para recopilar informacién fue una
encuesta disefiada para medir la satisfaccion laboral de los docentes, basada en la teoria de
los factores de Frederick Herzberg. Esta teoria identifica tres factores que influyen en la
satisfaccion laboral: los factores de higiene, los factores sociales y los factores motivacionales.
La encuesta present6 diversas situaciones relacionadas con estos factores, y los docentes
indicaron su grado de acuerdo o desacuerdo mediante una escala de respuestas que incluia
las opciones "Totalmente de acuerdo”, "De acuerdo”, "Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, "En
desacuerdo" y "Totalmente en desacuerdo”. Asi las cosas, se obtuvieron los siguientes

resultados:

Factores de Higiene

El primer factor de higiene en la teoria de Herzberg se refiere a las condiciones
econdmicas del trabajo, que incluyen la remuneracion y los beneficios sociales para los
empleados. En este sentido, se llevaron a cabo diferentes escenarios para evaluar la
satisfaccion de los docentes en relacion a estos temas. Sin embargo, los resultados muestran
gue el 50% de los docentes se sienten insatisfechos o totalmente insatisfechos con la

remuneracion econémica y los beneficios sociales que reciben de la institucion educativa.

Figura 33
Me siento satisfecho con mi salario, este es justo considerando las actividades que realizo en

dia a dia



ME SIENTO SATISFECHO CON MI SALARIO, ESTE ES
JUSTO CONSIDERANDO LAS ACTIVIDADES QUE
REALIZO EN DIA A DIA.

mDe acuerdo m En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Figura 34
Me siento satisfecho con los beneficios sociales de la institucion, estos permiten un mayor
bienestar en el desarrollo de mis actividades

ME SIENTO SATISFECHO CON LOS BENEFICIOS
SOCIALES DE LA INSTITUCION, ESTOS PERMITEN
UN MAYOR BIENESTAR EN EL DESARROLLO DE
MIS ACTIVIDADES

m De acuerdo mNi de acuerdo ni en desacuerdo
» En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

El segundo factor de higiene evaluado se refiere a las condiciones laborales en la
institucion, incluyendo el ambiente de trabajo y la satisfaccion de los profesores al desempefiar
sus labores. Se plantearon diferentes situaciones para evaluar estos aspectos y los resultados
indican que, en general, los docentes estan de acuerdo con el ambiente laboral en la
institucion. Sin embargo, existe un alto porcentaje de docentes que no estan satisfechos con
estas condiciones, lo que representa una diferencia de solo 10 puntos porcentuales en el

primer escenario y de 5 puntos en el segundo.



Figura 35

El ambiente de mi trabajo es ameno, me permite desarrollar mis actividades laborales con

entusiasmo y alegria

EL AMBIENTE DE MI TRABAJO ES AMENO, ME
PERMITE DESARROLLAR MIS ACTIVIDADES
LABORALES CON ENTUSIASMO Y ALEGRIA

mDe acuerdo ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

= En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

Figura 36
Me siento satisfecho durante el tiempo que paso en el trabajo, al final de la jornada, me voy

tranquilo y sin preocupaciones sobre mi trabajo.

ME SIENTO SATISFECHO DURANTE EL TIEMPO
QUE PASO EN EL TRABAJO, AL FINAL DE LA
JORNADA, ME VOY TRANQUILO Y SIN
PREOCUPACIONES SOBRE MI TRABAJO.

m De acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

La tercera condicion que se evalla en los factores de higiene se relaciona con la
seguridad laboral. Para abordar este tema, se plantearon situaciones relacionadas con la
seguridad y la salud en el trabajo, asi como la percepcion de los docentes sobre la seguridad
en su trabajo y el desarrollo de programas de prevencion de riesgos psicosociales y fisicos. Los

resultados indican que, en general, los docentes no sienten que la institucion educativa brinde



garantias para desarrollar su trabajo en un ambiente seguro, y que no existen programas

enfocados en la prevencion de enfermedades o accidentes laborales.

Figura 37

Estoy satisfecho con la gestion de riesgos en la institucion, siento que es poco probable sufrir
un accidente o incidente laboral mientras desarrollo mis labores

ESTOY SATISFECHO CON LA GESTION DE
RIESGOS EN LA INSTITUCION, SIENTO QUE ES
POCO PROBABLE SUFRIR UN ACCIDENTE O
INCIDENTE LABORAL MIENTRAS DESARROLLO

MIS LABORES.
mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
= En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

Figura 38

La institucién desarrollo programas encaminados a mi salud y seguridad en el desarrollo de mis
actividades, lo que me hace sentir seguro.

LA INSTITUCION DESARROLLO PROGRAMAS
ENCAMINADOS A MI SALUD Y SEGURIDAD EN EL
DESARROLLO DE MIS ACTIVIDADES, LO QUE ME

HACE SENTIR SEGURO.

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

= En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

Factores Sociales



El primer factor social evaluado en la encuesta se relaciona con el trabajo en equipo y la
forma en que se llevan a cabo las actividades con otros docentes en la institucion educativa.
Para esto, se presentaron dos situaciones, en las cuales se pudo evidenciar que el 50% de los
docentes estan satisfechos con su equipo de trabajo. Sin embargo, se observa que no se
considera que los compafieros sean empaticos, ya que el 40% esta de acuerdo con esta
afirmacion, mientras que el 40% esta en desacuerdo, el 20% restante indic no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo.

Figura 39

Me siento satisfecho con mi equipo de trabajo, siempre estan dispuestos a ayudar y colaborar
con las diferentes situaciones del dia a dia

ME SIENTO SATISFECHO CON MI EQUIPO DE
TRABAJO, SIEMPRE ESTAN DISPUESTOS A
AYUDAR Y COLABORAR CON LAS DIFERENTES
SITUACIONES DEL DIA A DIA

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Figura 40

Mi equipo de trabajo es amable y considerado, trabajar con ellos es agradable, puedo confiar
en ellos para resolver dudas sin temor a ser reprendido o juzgado.



MI EQUIPO DE TRABAJO ES AMABLE Y
CONSIDERADO, TRABAJAR CON ELLOS ES
AGRADABLE, PUEDO CONFIAR EN ELLOS PARA
RESOLVER DUDAS SIN TEMOR A SER
REPRENDIDO O JUZGADO.

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Ademas, se presentaron dos situaciones relacionadas con beneficios adicionales, como
programas de bienestar laboral y oportunidades de crecimiento personal y profesional dentro
de la institucion. Esto permiti6 evidenciar que existe insatisfaccion en cuanto a estos dos
aspectos, ya que mas del 50% de los docentes manifestaron estar en desacuerdo con los

planteamientos, como se muestra a continuacion:

Figura 41
Los programas de bienestar laboral de la institucion me permiten desarrollar mejor mis clases y

demas actividades en la institucion.

LOS PROGRAMAS DE BIENESTAR LABORAL DE

LA INSTITUCION ME PERMITEN DESARROLLAR

MEJOR MIS CLASES Y DEMAS ACTIVIDADES EN
LA INSTITUCION

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

= En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Figura 42
He crecido como persona y profesionalmente en la institucion, gracias a los beneficios o

salarios emocionales que me proporciona la institucion.



HE CRECIDO COMO PERSONA Y
PROFESIONALMENTE EN LA INSTITUCION,
GRACIAS A LOS BENEFICIOS O SALARIOS
EMOCIONALES QUE ME PROPORCIONA LA

INSTITUCION.
mDe acuerdo = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
w En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Factores de Motivacién

El primero de los factores motivacionales evaluados tiene que ver con el trabajo
estimulante, en este caso, se plantearon dos condiciones, la primera frente a la satisfaccion por
desarrollar sus actividades y la segunda sobre la aplicabilidad de su conocimiento en el area
laboral, con esto se pudo obtener que en términos generales los docentes tienen una postura
neutral, ya que respondieron en las diferentes situaciones en su gran mayoria “Ni de acuerdo ni

en desacuerdo”, como se ve a continuacion:

Figura 43
Me siento contento con el trabajo que realizo, siento que desarrollar este es satisfactorio.

ME SIENTO CONTENTO CON EL TRABAJO QUE
REALIZO, SIENTO QUE DESARROLLAR ESTEES
SATISFACTORIO.
®De acuerdo ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

= Totalmente de acuerdo




Figura 44
Mi trabajo tiene que ver con el area para el cual he sido formado(a), me hace sentir satisfecho

poder ejercer mi profesion

Ml TRABAJO TIENE QUE VER CON EL AREA PARA
EL CUAL HE SIDO FORMADO(A), ME HACE SENTIR
SATISFECHO PODER EJERCER MI PROFESION
mDe acuerdo ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Frente a las condiciones de logro y reconocimiento, se plantearon dos situaciones en
las que se indagaba sobre el valor que aporta el trabajo de los docentes tanto a la institucién
como a los alumnos. Sin embargo, la mayoria de los encuestados tomé una posicion neutral, lo
que es preocupante, ya que esta condicion depende en gran medida de su propio desempefio y
de cOmo este se alinea con sus objetivos personales y profesionales. En general, mas del 60%
de los docentes encuestados no esta de acuerdo con el planteamiento o se sitda en la posicién

neutral respecto a este tema.

Figura 45
Mi trabajo aporta valor a la institucion, he aportado mucho al desarrollo académico y los logros

de los objetivos institucionales.



MI TRABAJO APORTA VALOR A LA INSTITUCION,
HE APORTADO MUCHO AL DESARROLLO
ACADEMICO Y LOS LOGROS DE LOS OBJETIVOS
INSTITUCIONALES.

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
= En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Figura 46

Los estudiantes logran sus objetivos en clase gracias a mi trabajo y dedicacion, lo cual es

reconocido por los alumnos, directivos, padres de familia y demas docentes.

LOS ESTUDIANTES LOGRAN SUS OBJETIVOS EN

CLASE GRACIAS A MI TRABAJO Y DEDICACION,

LO CUAL ES RECONOCIDO POR LOS ALUMNOS,
DIRECTIVOS, PADRES DE FAMILIA Y DEMAS

DOCENTES
mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

Los resultados de la encuesta con respecto a las situaciones de reconocimiento,
muestran que los docentes sienten que sus logros no son reconocidos en la institucion
educativa, donde se encontré que el 50% de los docentes estan en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con esta situacion planteada. Ya frente al reconocimiento por parte del equipo de
trabajo, los datos son similares, donde el 45% dice estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo y el 35% dicen que no estan de acuerdo ni en desacuerdo.

Figura 47

Mis logros son reconocidos y le aportan valor a mi trabajo.



MIS LOGROS SON RECONOCIDOS Y LE APORTAN
VALOR A MI TRABAJO.

® De acuerdo ® Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

m Totaimente de acuerdo

Figura 48
Siempre que realizo bien mi trabajo y que este trae beneficios generales para la institucion, mis
compaiieros y directivos me reconocen y felicitan por ello.

SIEMPRE QUE REALIZO BIEN MI TRABAJO Y QUE
ESTE TRAE BENEFICIOS GENERALES PARA LA
INSTITUCION, MIS COMPANEROS Y DIRECTIVOS
ME RECONOCEN Y FELICITAN POR ELLOS.
mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

m Totalmente de acuerdo

La ultima condicién analizada tiene que ver con la responsabilidad, en donde se
presentan dos situaciones que tienen poner al docente en un lugar donde les brindan confianza
por la manera en que desarrollan su trabajo, el primer escenario plantea si los docentes
realizan tareas relevantes que le han sido delegadas debido a su rendimiento, donde el 40%
tomd una postura neutral, de la misma manera acontecio con la segunda situacion, donde se
planteaba que el docente asumia la responsabilidad por los resultados de sus actividades, en la
gue el 35% tomo una postura neutral siendo estas las respuesta que mayor porcentaje, como

se evidencia en las siguientes graficas:



Figura 49

En mi trabajo realizo tareas relevantes, las cuales me han delegado por mi rendimiento y

sentido de responsabilidad, esto me hace sentir importante y valioso para la institucion

EN MI TRABAJO REALIZO TAREAS RELEVANTES,
LAS CUALES ME HAN DELEGADO POR MI
RENDIMIENTO Y SENTIDO DE RESPONSABEILIDAD,
ESTO ME HACE SENTIR IMPORTANTE Y VALIOSO
PARA LA INSTITUCION

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

= En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo
m Totalmente de acuerdo

Figura 50

En el desarrollo de mis actividades me responsabilizo de los resultados de mi trabajo, sean

estos positivos 0 negativos, entendiendo que hago parte de un grupo que va encaminado a la
mejora continua.

EN EL DESARROLLO DE MIS ACTIVIDADES ME
RESPONSABILIZO DE LOS RESULTADOS DE MI
TRABAJO, SEAN ESTOS POSITIVOS O
NEGATIVOS, ENTENDIENDO QUE HAGO PARTE DE
UN GRUPO QUE VA ENCAMINADO A LA MEJORA
CONTINUA.

mDe acuerdo m Ni de acuerdo ni en desacuerdo

m En desacuerdo m Totalmente en desacuerdo

= Totalmente de acuerdo

Discusioén



Antes de adentrarnos en la discusion de la investigacién, es fundamental tener en
cuenta tanto los resultados previamente obtenidos como el marco tedrico que se ha estudiado.
En este sentido, es importante recordar que el objetivo de este estudio era establecer una
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion
educativa San Pablo, quienes habian manifestado sentirse desmotivados en el desarrollo de
sus tareas, tal como se menciond en la descripcion del problema. Estos resultados fueron
corroborados por la encuesta de satisfaccion laboral, lo que le confiere una relevancia especial
a la hora de profundizar en el andlisis y discusion de la conexién entre el clima organizacional y

la satisfaccion laboral de los docentes en dicha institucion.

En relacion al primer instrumento analizado, que trata sobre las condiciones
socioecondmicas de los docentes, se observo que la mayoria de ellos perciben una
remuneracion que oscila entre tres (3) y cinco (5) SMMLYV. Esto podria considerarse una buena
remuneracion, especialmente si se compara con el promedio de ingresos de un profesional en
Colombia, que es de alrededor de dos (2) SMMLYV. (Talent, 2023). Ademas, es importante
mencionar que la mayoria de los docentes son mujeres. Este hecho podria abrir nuevas lineas
de investigacién sobre las posibles implicaciones del género en la satisfaccion laboral de los

docentes, lo que resulta de gran interés y relevancia para futuros estudios en este campo.

Por otra parte, es importante mencionar la edad de los docentes, ya que esto puede
tener implicaciones en el relevo generacional y la implementacion de nuevas tecnologias en la
ensefianza (Educo, 2020). En este sentido, se pudo observar que la mayoria de los docentes

de la institucion tienen edades que oscilan entre los 30 y los 50 afios.

Ademas, entre los datos analizados en las condiciones sociodemogréficas, se consideré
relevante indagar sobre el tiempo que los docentes han estado laborando en la institucion, ya
gue esto puede indicar su estabilidad laboral. Si bien existen diversos factores que influyen en
la permanencia de una persona en su lugar de trabajo, es importante determinar si hay alguna
relacion entre la estabilidad y la satisfaccion laboral de los docentes, especialmente teniendo
en cuenta que la mayoria de ellos tienen un nombramiento definitivo en la institucion, lo que les

otorga mas estabilidad que a los profesores que trabajan en instituciones privadas.

En este sentido, se observé que el 60% de los docentes encuestados llevan entre 1y

20 afios trabajando en la institucion. Este dato es relevante para profundizar en el analisis de la



relacion entre la estabilidad laboral y la satisfaccién laboral de los docentes en la institucion
educativa San Pablo, y para entender los factores que influyen en la permanencia de los

docentes en la institucion.

En dltima instancia, se examinod la formacion académica, la cual esta directamente
relacionada con el salario asignado, ya que aquellos que poseen un mayor grado educativo
suelen recibir mayores ingresos por su trabajo. Es destacable que la mayoria de los docentes
cuentan con estudios de posgrado, lo que indica que poseen las habilidades y competencias
académicas necesarias para desempenfar su labor de manera efectiva y lograr un mejor

desempefio en su trabajo.

La anterior informacion es relevante, puesto que permite contrastar los datos obtenidos
en las encuestas de satisfaccion laboral y clima laboral con respecto a la situacion
socioecondmica de cada docente y evidenciar si existen factores determinantes tanto en la
satisfaccién como el clima organizacional de indole externo, si por ejemplo por ser mujer se
presenta menor insatisfaccion, si por percibir un menor salario existe desanimo, si la edad
incide de alguna manera en la forma en que algunas dimensiones del clima organizacional
inciden en el desarrollo de sus funciones como docentes, entre otras. Con esto mente, se
procedera a hacer un analisis mas profundo sobre los resultados obtenidos en las encuestas,
con el animo de encontrar la correlacion que se planteaba desde la metodologia del trabajo

investigativo.

Para llevar a cabo un analisis detallado del clima organizacional, se tomaran en cuenta
aquellas dimensiones que recibieron mayoritariamente respuestas negativas por parte de los
docentes encuestados, es decir, aguellas que recibieron respuestas de "En desacuerdo” o
"Totalmente en desacuerdo". De esta forma, se buscara establecer una correlacion entre estas

dimensiones y la satisfaccion laboral de los docentes.

Relacién “Estructura” y Satisfaccion Laboral

En primer lugar, se abordara la dimensién "Estructura”, especificamente la afirmacion
"Las clases que se me asignaron para ensefiar responden a mis competencias y
conocimiento”. En relacién a esta afirmacién, se encontré que el 45% de los docentes

estudiados estan en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, lo que indica que existen areas



de oportunidad en las que la institucidon educativa San Pablo puede mejorar para lograr una

mayor satisfaccién y compromiso por parte de su personal docente.

Luego de realizar el analisis correspondiente, se encontrd que un porcentaje
significativo de docentes (78%) que no estan de acuerdo con la aclaracién son mujeres y ganan
mas de 3 salarios minimos legales mensuales. Ademas, el 56% de ellos lleva mas de 16 afios
trabajando en la institucion, el 78% tiene méas de 40 afios y el 78% cuenta con estudios de
posgrado.

Esta poblacién de docentes reportd una baja satisfaccion laboral, lo que sugiere una
posible relacion entre una de las dimensiones estudiadas y la satisfaccion en el trabajo. La
siguiente grafica muestra que, entre los docentes que respondieron negativamente a esta
pregunta, el 62% present6 un grado considerable de insatisfaccién, de acuerdo con los factores

de Herzberg que se evaluaron en la encuesta de satisfaccion laboral.

Figura 51

Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Las clases que se me

asignaron para ensefiar responden a mis competencias y conocimiento

Satisfaccion General

m Muy Satisfecho
m Satisfecho

Ni Satisfecho ni Insatisfecho
= |nsatisfecho

m Muy Insatisfecho

Nota: Satisfaccion laboral con base en los factores de Herzberg, para obtenerla se

reemplazaron las repuesta de la encuesta de satisfaccion laboral con su equivalente frente a



las situaciones planteadas en la encuesta obteniendo la satisfaccién general de los docentes

de la institucién educativa San Pablo.

Al analizar la situacion, se puede observar una correlacion entre la insatisfaccion laboral
de algunos docentes y la imposibilidad de aplicar su formacién y conocimientos en el aula.
Especificamente, aquellos que estan dictando asignaturas para las que no se formaron
manifiestan una mayor insatisfaccién en su trabajo. Ademas, es importante tener en cuenta que
un alto porcentaje de estos docentes (78%) cuentan con estudios de posgrado. Esto sugiere
gue tienen un gran nivel de conocimientos y desarrollo académico que, en algunos casos,
podrian estar siendo infrautilizados en el aula. Esta falta de oportunidades para aplicar su

formacion y habilidades en su trabajo puede estar contribuyendo a su insatisfaccién laboral.

Relacién “Responsabilidad” y Satisfaccién Laboral

Para analizar la dimension del clima organizacional relacionada con la responsabilidad,
se considerd la afirmacién "Expreso mis ideas tanto en el aula como en las instalaciones de la
institucion sin sentirme coaccionado o incdmodo al expresarlas". Los resultados indicaron que
un 40% de los docentes manifestaron estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con

esta afirmacion.

Este hallazgo sugiere que una parte significativa de los docentes no se sienten
comodos o seguros para expresar sus ideas, ya sea en el aula o en otras instalaciones de la
institucion. Esto puede deberse a una falta de confianza en la gestion de la institucion, una
cultura organizacional poco participativa o a problemas de comunicacién entre el personal
docente y directivo. Es importante abordar esta situacion para mejorar el clima organizacional y

fomentar una cultura de confianza y participacion en la institucion.

Al analizar la base de datos sociodemogréficos de los docentes que respondieron
negativamente a la encuesta, se encontré que el 57% de ellos son mujeres. Ademas, se

observé que el 56% tiene como maximo 15 afios de experiencia en la institucién, mientras que



el 56% tiene edades comprendidas entre los 31 y los 50 afios. Estos resultados sugieren que
existe una posible correlacion entre la falta de satisfaccion laboral y ciertas caracteristicas
demograficas. En particular, se podria inferir que las mujeres que llevan menos tiempo en la
institucion pueden sentir menos confianza para expresar sus ideas y opiniones, lo que podria
contribuir a su insatisfaccién laboral. También es posible que su menor experiencia laboral
influya en su capacidad para relacionarse y sentirse aceptados por sus colegas, lo que podria

afectar su bienestar laboral.

Al comparar las respuestas de los docentes que manifestaron insatisfaccion con
respecto a la pregunta del clima organizacional, se observé que la mayoria de ellos reportaron
algun nivel de insatisfaccion laboral. En concreto, el 48% de los docentes indicaron sentirse
insatisfechos, mientras que un 14% se declar6 muy insatisfecho. Estos resultados se pueden

apreciar claramente en la siguiente gréfica.

Figura 52

Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Expreso mis ideas
tanto en el aula como en las instalaciones de la institucion sin sentirme coaccionado o

incémodo al expresarlas

Satisfaccion General
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Es importante destacar que esta insatisfacciéon laboral puede tener un impacto
significativo en el bienestar y la calidad de vida de los docentes, asi como en su rendimiento y
productividad en el aula. Por lo tanto, es fundamental trabajar para mejorar el clima
organizacional y promover un ambiente de trabajo mas saludable y motivador para todos los

docentes.

Relacion “Recompensa” y Satisfaccién Laboral

En relacion a la dimensidn del clima organizacional de recompensa, es relevante
destacar que el analisis de la pregunta “Mi salario es justo considerando el trabajo que realizo
en la institucion” permite visualizar que la percepcion de justicia salarial es un factor importante
en la satisfaccion laboral de los docentes. Es preocupante que casi la mitad de los docentes
manifiesten estar insatisfechos con su salario, lo cual puede generar problemas en la

motivacién, productividad y compromiso con la institucion.

Al revisar los datos sociodemograficos, se evidencia que la insatisfaccion salarial afecta
a docentes de ambos géneros. Ademas, es importante sefialar que los docentes que ganan
entre uno y tres SMMLYV representan la mitad de los que respondieron negativamente a esta
pregunta, lo que sugiere que el salario no es el Unico factor que influye en la insatisfaccion
laboral. Es necesario continuar el andlisis de otras posibles causas de la insatisfaccion laboral
de los docentes en relacion al salario, considerando aspectos como la carga de trabajo, la

estabilidad laboral, la percepcion de reconocimiento y valoracion por su trabajo, entre otros.

Ademas, al contrastar estos resultados con la satisfaccion laboral general, se observé
gue el 498% de los docentes que respondieron negativamente a esta pregunta estan
insatisfechos y el 21% muy insatisfechos con su trabajo en la institucion, lo que indica una
correlacion entre la percepcion de la recompensa y la satisfaccion laboral de los docentes.
Evidenciando la importancia de la remuneracién para el bienestar y la satisfaccion laboral de

los docentes.



Figura 53

Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Mi salario es justo

considerando el trabajo que realizo en la institucion
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Relacion “Riesgos o Desafios” y Satisfaccién Laboral

En cuanto a esta dimension, se evaluo la afirmacion “En situaciones de cambio dentro
de la institucién, se toman en consideracién mis ideas y propuestas frente a estos.”, en el cual
se evidencié que el 35% de los docentes manifestaron estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con ella, si bien no es un porcentaje tan alto como el de las demas dimensiones
analizadas con anterioridad, esta afirmacion representa la mayor cantidad de respuestas
negativas dentro de la dimension “Riesgos o Desafios”, por lo tanto, es necesario realizar el
respectivo analisis, para comprender la correlacién de esta con la satisfaccién laboral en la

institucion educativa San Pablo.

En cuanto a la composicién demografica de los docentes que han respondido
negativamente a esta afirmaciéon, se observa que el 57% son mujeres. Ademas, el 56% de los
docentes que se encuentran en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la afirmacion

tienen menos de 15 afios en la institucion, lo que sugiere que la falta de experiencia o el tiempo



limitado en la organizacién podrian influir en su percepcion. En cuanto a la edad, el 33% de los

docentes en esta situacion se encuentra en el rango de edad de 31 a 40 afios.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se puede concluir que existe una correlacion
entre la satisfaccion laboral de los docentes y la percepcién de que sus ideas y propuestas son
tomadas en cuenta en situaciones de cambio dentro de la institucién. De hecho, un 49% de los
docentes que respondieron negativamente a esta afirmacién se siente insatisfecho, mientras
gue un 18% se encuentra muy insatisfecho. Esto sugiere que una cantidad considerable de
docentes siente que sus aportes no son considerados, y que esta situacion podria estar
relacionada en gran medida con el tiempo que han estado en la institucién, asi como con su

edad en comparacion con otros docentes.

Figura 54

Satisfaccién general de los docentes que respondieron negativamente a En situaciones de
cambio dentro de la institucion, se toman en consideracién mis ideas y propuestas frente a

estos.
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Relacién “Relacion” y Satisfaccion Laboral



Para el caso de esta dimension, se priorizo la afirmacion “Mis compafieros son
personas confiables, siempre tenemos un trato respetuoso entre nosotros”, a que el 40% de los
docentes respondié negativamente a esta afirmacion. Este resultado es relevante, ya que la
confianza es un elemento clave para el desarrollo adecuado de las tareas en un entorno
laboral. Ademas, las relaciones saludables con los comparieros de trabajo impactan
directamente en el clima organizacional de la institucion y, posteriormente, en la satisfaccion

laboral de los docentes.

Después de analizar la base de datos sociodemogréafica recolectada durante la
investigacion, se observé que el 71% de los docentes que respondieron negativamente a la
afirmacion anteriormente mencionada son mujeres. En cuanto a otros datos sociodemograficos,
su relevancia para esta pregunta es limitada ya que se refiere a la relacion con otros colegas.
Sin embargo, cabe destacar que el 57% de estos docentes han trabajado en la institucién por

menos de 15 afios y que el 57% se encuentra en el rango de edad entre 31 y 50 afios.

Figura 55

Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Mis compafieros son

personas confiables, siempre tenemos un trato respetuoso entre nosotros
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Con respecto a la grafica anterior, se puede observar que el 52% de los docentes que
respondieron negativamente a la pregunta "Mis comparfieros son personas confiables, siempre
tenemos un trato respetuoso entre nosotros” se encuentran insatisfechos, mientras que el 24%
estan muy insatisfechos. Estos resultados indican que existe un problema serio de confianza y
respeto entre los colegas en la institucién, lo que ha afectado la percepcién de satisfaccion
laboral de los docentes. Por lo tanto, resulta crucial que la institucién educativa adopte medidas
para mejorar las relaciones entre los docentes y, de esta manera, mejorar la percepcion de

confianza y respeto entre ellos.

Relaciéon “Cooperacion” y Satisfaccién Laboral

Para esta dimension del clima organizacional, se entrara a discutir los resultados
obtenido en la afirmacién “Cuando tengo algin problema en el desarrollo de mis actividades,
cuento con el apoyo de la rectora y/o coordinadores para solucionarlo”, puesto que, dentro de
esta dimensién, esta fue la afirmacion que obtuvo un mayor grado de desaprobacién, con un

40% de docentes que seleccionaron las opciones en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

En este sentido, es importante mencionar que la encuesta se aplicé solo a docentes y
no a directivos docentes, para conocer la percepcion de la relacion que existe entre el docente
y sus superiores. Este escenario que se encuentra aqui se vuelve relevante, pues si no existe
una adecuada relacion entre los superiores y los trabajadores, los ambientes laborales tienden
a deteriorase y se puede llegar a perder el respeto que debe existir entre ambas partes, por lo
gue es de gran importancia que exista un liderazgo eficiente, que guie con respeto a los
docentes y por supuesto que los docentes puedan encontrar apoyo con sus inmediatos
superiores es de gran relevancia para el desarrollo de sus actividades en el dia a dia. No
obstante, aqui evidenciamos que un 40% de los empleados no estan teniendo esta relacion
efectiva o por lo menos no tienen el apoyo o respaldo que requieren en el desarrollo de sus

actividades.

Esto tienen grave repercusiones en la satisfaccion laboral de los docentes, pues como

se evidencia en la figura 56, el 49% de los docentes que respondieron negativamente a la



pregunta mencionada al principio de este apartado, se encuentran laboralmente insatisfechos,
asimismo existe un 21% que manifiesta estar muy insatisfecho, por lo tanto, es necesario que
se tomen acciones encaminadas a mejorar la relacion que existe entre los docentes y los
directivos, asi como desarrollar las acciones de apoyo que requieren los docentes para mejorar

su grado de satisfacciéon en la institucion.

Figura 56

Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Cuando tengo algun
problema en el desarrollo de mis actividades, cuento con el apoyo de la rectora y/o

coordinadores para solucionarlo
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Relacién “Estandares” y Satisfaccion Laboral

En esta dimension se evaluo la afirmacion "Recibo retroalimentacion en mi trabajo por parte de
los directivos, compafieros, estudiantes y/o padres de familia, que me ayudan a mejorar en el
desarrollo de mis actividades". A diferencia de las dimensiones anteriores, esta afirmacion no
solo hace referencia a la relacién entre los docentes y los directivos o compafieros, sino que
también incluye la relacion con los padres de familia y estudiantes. Esto es importante porque
dentro del clima organizacional de la institucion, existen muchos actores que influyen en la

percepcion que el docente tiene sobre su trabajo.



En cuanto a las respuestas de los docentes, se encontré que el 40% de ellos esta en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la afirmacién. Este porcentaje es relevante porque
la retroalimentacion es un aspecto crucial para los docentes, ya que les permite mejorar
continuamente y corregir cualquier aspecto que pueda afectar su trabajo y la calidad de la
ensefianza que brindan. Si los docentes no reciben retroalimentacion, esto puede limitar su
capacidad de mejora y, en Ultima instancia, afectar negativamente su desempefio y la calidad
de la educacion que se brinda a los estudiantes. Por lo tanto, es importante que la institucion
brinde mecanismos adecuados para que los docentes reciban retroalimentacién por parte de

todos los actores involucrados en el proceso educativo.

Al analizar los datos de los docentes que han respondido negativamente a la afirmacion
"Recibo retroalimentacion en mi trabajo por parte de los directivos, compafieros, estudiantes y/o
padres de familia, que me ayudan a mejorar en el desarrollo de mis actividades", se puede
observar que el 75% son mujeres. Este resultado es relevante ya que tanto la rectora como la
coordinadora de la institucién también son mujeres, lo que sugiere que podria haber un
problema de género en la forma en que se da la retroalimentacion en la institucion. Ademas, se
encontré que el 50% de estos docentes tienen menos de 15 afios de experiencia laboral en la
institucion y que el 50% tiene menos de cincuenta afios edad. También es importante destacar
gue el 75% de estos docentes tienen estudios de posgrado, lo que podria plantear un escenario
en el que los docentes mas preparados de la institucion no estan recibiendo la
retroalimentacién que necesitan para mejorar en su trabajo. En general, estos resultados
sugieren que se necesitan medidas especificas para abordar la falta de retroalimentacién en la
institucion, especialmente en lo que respecta a la equidad de género y la formacion académica
de los docentes.

Figura 57

Satisfaccién general de los docentes que respondieron negativamente a Recibo
retroalimentacién en mi trabajo por parte de los directivos, compafieros, estudiantes y/o padres

de familia, que me ayudan a mejorar en el desarrollo de mis actividades
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Al contrastar los docentes que respondieron negativamente a esta afirmacion, se puede
observar que el 51% se encuentra insatisfecho y el 22% muy insatisfecho con su trabajo en la
institucion, lo que indica que existe una relacion entre la dimension de estandares y la
retroalimentacion por parte de los actores educativos. Esto sugiere que los docentes que no
reciben retroalimentacion estan menos satisfechos con su trabajo y pueden sentir que no estan
progresando en su carrera. Es necesario que la institucion tome medidas para mejorar la

retroalimentacién que se brinda a los docentes y asi, aumentar su satisfaccion laboral.

Por otro lado, en base a la informacion obtenida, se puede inferir que la falta de
retroalimentacién en el trabajo puede ser un factor determinante en la insatisfaccién laboral de
los docentes de la institucion educativa San Pablo. Es importante destacar que la
retroalimentacion es una herramienta fundamental para el desarrollo profesional y la mejora
continua de los docentes, ya que les permite conocer sus fortalezas y debilidades en su
desempenio laboral, y asi poder ajustar su practica docente para lograr mejores resultados
(Gobierno de Chile, s. f.).

Ademas, resulta interesante el hecho de que el 75% de los docentes que respondieron
negativamente a esta afirmacién son mujeres, lo que podria sugerir la existencia de una brecha
de género en cuanto a la retroalimentacion que reciben los docentes en la institucion. En este
sentido, seria importante profundizar en esta linea de investigacion y evaluar posibles razones

para esta diferencia de género, asi como buscar soluciones para corregirla.



Por otro lado, el hecho de que el 75% de los docentes que respondieron negativamente
a la afirmacion tengan estudios de posgrado, plantea la necesidad de revisar los procesos de
retroalimentacién en la institucion, ya que se podria estar desperdiciando el potencial de los
docentes mas preparados, que podrian aportar mucho mas a la institucion si se les brindara
una retroalimentacién adecuada y efectiva en su trabajo. En este sentido, es importante que la
institucion revise sus politicas y practicas de retroalimentacion para garantizar que sean

efectivas y lleguen a todos los docentes de manera equitativa.

Relacion “Conflictos” y Satisfaccion Laboral

Respecto a la dimensién de conflicto del clima organizacional, se puede destacar que
es importante tener en cuenta la percepcién de los docentes en cuanto a la toma de decisiones
en situaciones complejas dentro de la institucion, para este caso se analiza la situacion
planteada “Mis propuestas e ideas son tomadas en cuenta por mis compafieros y superiores, a
la hora de enfrentar situaciones complejas en la institucién”. Esta afirmacion evaluada es
crucial, pues la capacidad de los docentes para expresar sus ideas y propuestas en su entorno

laboral es fundamental para el éxito de la organizacion.

Sin embargo, los resultados obtenidos indican que el 40% de los docentes estan en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacién. Esto evidencia un problema en
cuanto a la participacién y la valoracién de las ideas y propuestas de los docentes por parte de
sus superiores y compafieros, lo que puede generar situaciones de conflicto y frustracion en el

ambito laboral.

Es importante destacar que la falta de participacion y de valoracion de las ideas y
propuestas de los docentes puede generar una disminucion en la motivacién y el compromiso
de los mismos con la institucion, lo que puede repercutir negativamente en el clima
organizacional y, por ende, en la calidad de la educacién que se ofrece. Por lo tanto, se debe
promover una cultura organizacional en la que se fomente la participacion activa de los

docentes en la toma de decisiones y se valore su aporte al proceso educativo.

Al profundizar en las caracteristicas sociodemograficas de los docentes que

respondieron negativamente en esta dimension, se encontré que el 63% de ellos son mujeres,



el 63% lleva menos de 15 afios trabajando en la institucién y el 63% tiene entre 31 y 50 afios
de edad. Ademas, el 75% de estos docentes posee estudios de posgrado, lo que plantea un
escenario en el que las mujeres y los docentes con mayor nivel de formacion se sienten menos

valorados en la toma de decisiones en la institucion educativa San Pablo.

Por otra parte, se observé que el 47% de los docentes que respondieron negativamente
a esta afirmacion se siente insatisfecho laboralmente y el 17% se encuentra muy insatisfecho.
Esto indica que, al no considerar sus propuestas e ideas en la resolucion de conflictos en la
institucion, los docentes se desmotivan y se sienten menos comprometidos con su trabajo. En
este sentido, resulta necesario que se promueva una cultura organizacional que valore y
fomente la participacion activa de los docentes en la toma de decisiones en situaciones

complejas.

Figura 58
Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Mis propuestas e
ideas son tomadas en cuenta por mis compaferos y superiores, a la hora de enfrentar

situaciones complejas en la institucion

Satisfaccion General

= Muy Satisfecho
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= Insatisfecho

= Muy Insatisfecho

Relacién “ldentidad” y Satisfaccion Laboral

En la dltima dimension del clima organizacional evaluado, se analizara la afirmacion
"Mis objetivos personales como docente se alinean con los objetivos de la institucién”, la cual

reviste una gran importancia ya que permite que el docente encuentre en la institucion



educativa un espacio propicio para su crecimiento profesional y personal, lo que se traduce en

un mayor grado de satisfaccion y motivacion para llevar a cabo su labor.

No obstante, es relevante destacar que el 30% de los docentes encuestados expreso
estar en desacuerdo con esta afirmacion, lo cual, aunque es el porcentaje mas bajo entre las
dimensiones del clima organizacional evaluadas, es el mas alto dentro de la dimensién de
"identidad". Por lo tanto, es fundamental analizar y discutir las posibles causas de esta
situacion para poder implementar estrategias que permitan una mayor alineacion entre los

objetivos personales de los docentes y los de la institucion educativa.

En concordancia con lo anterior, se iniciara con el andlisis sociodemografico de los
docentes que respondieron negativamente a la afirmacion estudiada, en este sentido se
evidencia que de estos docentes el 83% son mujeres, el 50% tiene menos de 15 afios
trabajando en la institucion y el 50% tiene entre 31 y 50 afios, asimismo el 67% de estos
docentes tienen estudios de posgrado. Considerando lo expuesto, es importante destacar que
la mayoria de los docentes que respondieron negativamente a la afirmacion "Mis objetivos
personales como docente se alinean con los objetivos de la institucion" son mujeres con una
amplia preparacion académica, lo que sugiere que la institucion puede no estar satisfaciendo
las necesidades y expectativas de este grupo de docentes. Ademas, la mitad de los docentes
insatisfechos llevan menos de 15 afios trabajando en la institucién, lo que puede sugerir una

falta de alineacion entre sus objetivos personales y los objetivos de la institucion.

Es importante destacar que, aunque el 30% de los docentes estan en desacuerdo con
esta afirmacion, el hecho de que exista una mayoria que si esta de acuerdo sugiere que la
institucion cuenta con un clima organizacional que promueve la identificacion y alineacién de
objetivos entre los docentes y la institucién. No obstante, es necesario tomar en cuenta las
opiniones de los docentes insatisfechos y trabajar en conjunto para mejorar la alineacion de

objetivos entre ellos y la institucion.

Al analizar la satisfaccion laboral de los docentes que han respondido negativamente a
la afirmacion mencionada anteriormente, se evidencia que el 61% de los docentes se
encuentran insatisfechos y el 23% estan muy insatisfechos. Esta situacion es preocupante ya
que, si un trabajador siente que no tiene las oportunidades necesarias para alcanzar sus

objetivos personales y laborales, puede sentirse desmotivado y abandonar su trabajo. Es



importante destacar que la mayoria de los docentes analizados son mujeres, tienen menos de

51 afios y no han trabajado en la institucion por mas de 15 afios.

Figura 59
Satisfaccion general de los docentes que respondieron negativamente a Mis objetivos

personales como docente se alinean con los objetivos de la instituciéon

Satisfaccion General
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Frente a estos resultados, es importante mencionar la necesidad de alinear los objetivos
personales y profesionales de los docentes con los objetivos de la institucion para fomentar su
satisfaccion laboral y compromiso con el trabajo. Ademas, estos resultados sugieren la
necesidad de prestar especial atencion a las necesidades y preocupaciones de las mujeres y
los docentes mas jovenes en la institucidn, que en general son los que presentan mayor

insatisfaccion laboral.

Conclusiones

Los resultados del analisis del clima organizacional en la institucién educativa muestran
gue existen preocupaciones importantes en las dimensiones de estructura, cooperacion,
conflicto e identidad. Los resultados también indican que los docentes femeninos, aquellos que
llevan menos de 15 afios en la institucion y aquellos con estudios de posgrado, tienen mayores
indices de insatisfaccién laboral en el plantel educativo. Ademas, se encontré que muchos
docentes no sienten que sus objetivos personales se alinean con los de la institucion, lo que

puede afectar su motivacion y retencion laboral.



Con respeto a los resultados y discusiones aqui expuestas, se puede determinar que
las variables del clima organizacional que més afectan la satisfaccion laboral de los docentes
de la institucién educativa San Pablo del municipio de Victoria Caldas son la dimensién de
“estructura”, ya que un amplio porcentaje de docentes se muestran inconformes ya que se
podria estar infravalorando su formacién académica o no estan dictando las clases para las
cuales fueron formados, "conflicto”, en la cual se evidencié que un alto porcentaje de los
docentes se siente insatisfecho y muy insatisfecho con la resolucién de conflictos en la
institucion, lo que puede llevar a una desmotivacion laboral. Asimismo, se encontré que la
dimensién de "identidad" también tiene una relacion importante con la satisfaccion laboral, ya
gue un 30% de los docentes manifestaron estar en desacuerdo con que sus objetivos
personales como docentes se alinean con los objetivos de la institucién. Esto puede llevar a

una falta de sentido de pertenencia y compromiso con la institucion.

En lo que tiene que ver con la dimensién de "liderazgo", se encontr6 que el 40% de los
docentes no se siente respaldado por sus superiores, lo que puede afectar su motivacién y
satisfaccién laboral. Es importante destacar que estos resultados deben ser analizados con
precaucion y con el contexto particular de la institucion, ya que puede haber factores
especificos que afecten el clima organizacional esto permitird que se creen estrategias que
conduzcan a mejorar las condiciones laborales y la percepcion del clima organizacional, que

conduzca a su vez a mejorar la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion educativa.

La institucién educativa presenta una brecha entre las competencias y conocimientos de
los docentes y las clases que se les asignan, lo cual se refleja en el hecho de que el 45% de los
docentes estudiados no estan satisfechos con las clases asignadas. La poblacion de docentes
gue informo una baja satisfaccion laboral en comparacion con la dimension "Estructura” sugiere
una posible relacion entre esta dimension y la satisfaccion en el trabajo. Ademas, el hecho de
gue el 62% de los docentes que respondieron negativamente a esta pregunta presentaron un
grado considerable de insatisfaccion, segun los factores de Herzberg, respalda esta conclusion.
En consecuencia, se deben tomar medidas para mejorar la asignacion de clases a los docentes
y reducir la brecha entre sus competencias y las clases que se les asignan. De esta manera, se

mejorard la satisfaccion y el compromiso del personal docente en la instituciéon educativa.

Recomendaciones



Es de vital importancia que los lideres de la institucién tomen medidas para abordar las
preocupaciones del clima organizacional en la institucion, especialmente en las dimensiones de
estructura, cooperacion, conflicto e identidad. Los resultados sugieren que puede ser necesario
establecer un dialogo con los docentes para entender mejor sus preocupaciones y necesidades.
También puede ser necesario considerar la revision de las politicas y practicas de la institucién
para garantizar que se apoyen los objetivos personales de los docentes, lo que puede mejorar la

motivacion y la permanencia laboral.

La Institucién Educativa San Pablo debe reevaluar y actualizar la forma en que se asignan
las clases a los docentes, teniendo en cuenta sus habilidades y experiencia para asegurarse de
gue las clases se asignen de manera mas apropiada. Asimismo, es relevante que proporcione
capacitacion y formacion adicional a los docentes para ayudarles a desarrollar las habilidades
necesarias para ensefiar las clases que se les asignen y reducir la brecha entre sus
competenciasy las clases asignadas. Esto debe conducir ademas que se generen oportunidades
de retroalimentacion y dialogo entre los docentes y la direccion de la institucion educativa para
identificar y abordar problemas relacionados con respecto al clima organizacional y su incidencia

en la satisfaccion laboral de los profesores.

Desarrollar una politica o programa que tenga una mayor eficiencia frente al bienestar
laboral de los docentes, permitird que se puedan abordar las diferentes dimensiones del clima
organizacional, principalmente las referentes a estructura, recompensa, cooperacion, conflicto e
identidad, para mejorar la relacion entre todos los actores educativos y que los docentes
sientan mayor inclusion frente a las decisiones que toma el plantel educativo. Se debe
considerar adicionalmente la posibilidad de ofrecer incentivos y reconocimientos a los docentes
gue demuestren excelencia en su desemperio, lo cual puede contribuir a aumentar la

satisfaccidén y el compromiso del personal docente en la institucion educativa.

Implementar acciones que promuevan un ambiente laboral saludable y motivador para
los docentes, las cuales conduzcan a, fomentar la alineacién de objetivos entre los docentes y
la institucion, a través de la comunicacion clara de los objetivos y la participacion activa de los
docentes en la definicion de los mismos; y fortalecer el liderazgo y el respaldo de los superiores
hacia los docentes, a través de la implementacién de politicas de reconocimiento, la
comunicacion efectiva y la retroalimentacién constante. Aunado a lo anterior es importante que

se realice seguimiento constante a estas condiciones, por lo que se puede considerar hacer



encuestas periédicas de clima organizacional para monitorear el impacto de las estrategias

implementadas y realizar ajustes segun sea necesario.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de Objetivos

o » Realizar la medicion de clima organizacional y la satisfaccion
Objetivo Especifico L ]
laboral a los docentes de la Institucion Educativa San Pablo.

Concepto a Marco y ) o
. Percepcion del clima organizacional
Teorico

Metodologia Instrumento: Cuestionarios (Encuestas)

Resultado

Conclusién

Recomendacion

o o Analizar y comparar las mediciones realizadas a los docentes
Objetivo Especifico o )
de la Institucion Educativa San Pablo.

Concepto a Marco _ o
. Factores del clima organizacional
Tedrico

Metodologia Gréfica de resultados

Resultado

Conclusién

Recomendacién

o Establecer las variables del clima organizacional que afectan la
Objetivo

Especifico

satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion educativa
San Pablo.




Concepto a Marco

Tebrico

Satisfaccion laboral

Metodologia

Andlisis de resultados

Resultado

Conclusién

Recomendacion




Anexo 2: Ficha Bibliografica

Numero de
_ 01
la referencia
Nombre del
articulo, Factores del clima organizacional influyentes en la satisfaccién laboral de
capitulo del enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos neonatales del Hospital
libro, libro, Nacional de Nifios.
etc.
Autores. Milena Arias Jiménez

Nombre de la

revista o el ) _
_ Enfermeria en Costa Rica
medio de
Publicacion.
ISBN / ISSN ISSN 1409-1992/2005/26/1/5-12
Fecha de
L 2007
publicacion
Palabras Clima organizacional, comunicacion, satisfaccion laboral, motivacion, logro
clave de objetivos, talento humano
Se analiz6 si los factores del clima organizacional, (comunicacion, liderazgo,
R motivacion y reciprocidad) influian en la satisfaccion laboral del personal de
esumen
enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales del Hospital
Nacional de Nifios de Costa Rica.
Existen diferentes aspectos de importancia para el personal estudiado, como
lo son definir objetivos y metas, la toma de decisiones, evaluacion del trabajo
Aspectos desempefado, planear y resolver problemas.
relevantes

Es importante que exista una buena relacién entre la persona que ejerce el
rol de lider y que el mismo realice un liderazgo eficiente, que busque la

cercania con los subordinados.




Fecha de

revision

22 de enero de 2023

Responsable

Andrea Fernanda de los Rios Ariza

Referencia

bibliogréafica

Arias Jiménez, M. (2007). Factores del clima organizacional influyentes en la
satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos
neonatales del Hospital Nacional de Nifios. Enfermeria En Costa Rica, 28,
12-19. http://sedici.unlp.edu.ar/bitstream/handle/10915/107480/Documento__
completo.5334.pdf-PDFA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

NUmero de la

referencia

Nombre del

articulo, Percepcion del Clima organizacional: Un andlisis desde los Macroprocesos
capitulo del de una ESE

libro, libro, etc.

Autores.

Diego Andrés Rivera Porras, Jesus Emilio Rincon Vera, Sonia Rocio Flérez

Gamboa.

Nombre de la

revista o el _ _

) Revista Espacios
medio de
Publicacion.
ISBN / ISSN ISSN 0798 1015
Fecha de

o 2018
publicacion

Palabras clave

Clima organizacional, salud en el trabajo, percepcion, trabajadores,

organizaciones

Resumen

Una Empresas Sociales de Estado (E.S.E.), puede gestionar desde sus
objetivos, y relacionarse con el ambiente interno y externo. Por lo tanto, los

investigadores estudian el estado motivacional de los trabajadores, por ser



parte vital del clima organizacional. De tal manera que se encontrd que las
dimensiones de Presion y Reconocimiento son percibidas de forma regular,

y que la percepcion del Reconocimiento varia segun el Macroproceso.

Se deben estudiar y entender las dimensiones del clima organizacional

para determinar si lo trabajadores cuentan con un clima positivo o negativo.

El talento humano es un recurso intangible de las organizaciones y es el

Aspectos mas valioso de todos, por lo que es necesario que se gestione de manera

relevantes adecuada.
La presion y el reconocimiento son dimensiones del clima organizacional
vitales para la percepciéon que los trabajadores tienen del lugar en el que
desarrollan sus labores.

Fecha de

o 23 de enero de 2023
revision

Responsable

Andrea Fernanda de los Rios Ariza

Referencia

bibliogréafica

Rivera Porras, D., Rincon, J. E., & Florez, S. R. (2018). Percepcion del
Clima organizacional: Un andlisis desde los Macroprocesos de una ESE.
Revista Espacios, 39(19), 5.
http://lwww.revistaespacios.com/al8v39n19/18391905.html

NUmero de la

_ 03
referencia
Nombre del
articulo, El clima laboral y la satisfaccion laboral en el desempefio docente de
capitulo del instituciones educativas publicas

libro, libro, etc.

Autores.

Delsi Mariela Huaita Acha, Freddy Felipe Luza Castillo

Nombre de la

revista o el

Innova, Research Journal




medio de

Publicacion.
ISBN / ISSN ISSN 2477-9024
Fecha de

o 2018
publicacion

Palabras clave

Clima laboral, satisfaccion laboral, desempefio docente, aprendizaje,

instituciones educativas

Los investigadores plantean determinar la influencia del clima laboral y la
satisfaccién laboral en el desempefio docente de las instituciones
educativas del nivel secundaria de Barrios Altos-Lima. Se realizé un

analisis de relaciones causales entre variables a partir de planteamientos

Resumen . . : .
de hipétesis causales, empleando tres cuestionarios: clima laboral, de
satisfaccion laboral y de desempefio docente. Los resultados permitieron
concluir que, el clima laboral y la satisfaccion laboral influyen
significativamente en el desempefio de los docentes estudiados.
Las relaciones causales son importantes en los estudios de investigacion,
puesto que estas permiten crear argumentos sélidos de factores que

Aspectos afectan el desempefio laboral.

relevantes
El desempefio laboral en los docentes es influenciado por el clima laboral
y la satisfaccion laboral.

Fecha de

o 10 de febrero de 2023
revision

Responsable

Andrea Fernanda de los Rios Ariza

Referencia

bibliogréafica

Huaita Acha, D. M., & Luza Castillo, F. F. (2018). El clima laboral y la
satisfaccion laboral en el desempefio docente de instituciones educativas
publicas. INNOVA Research Journal, 3(8.1), 300-312.
https://doi.org/10.33890/innova.v3.n8.1.2018.801




NUmero de la

referencia

04

Nombre del

articulo, capitulo

del libro, libro,

etc.

Cultura organizacional y satisfaccion laboral en docentes de Espinar

Autores.

Vidnay Noel Valero Ancco, Gloria Elizabeth Vilca Mamani, Marina Yanet

Coapaza Mamani

Nombre de la

revista o el . o _ _
, PURIQ, Revista de Investigacion Cientifica
medio de
Publicacion.
ISBN / ISSN SSN 2664-4029
Fecha de
o 2022
publicacion

Palabras clave

Compromiso, cultura, salud psicosocial, satisfaccion laboral, psicologia

organizacional, docentes.

Resumen

Mediante la aplicacion de una encuesta sincrénica, se buscaba
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la
satisfaccién laboral de los profesores de Espinar en el departamento de
Cusco, los resultados mostraron altos niveles de cultura
organizacional y satisfaccién laboral en los docentes producto del trabajo
colaborativo que se hace en la institucion, asi como el reconocimiento de
los padres y estudiantes hacia sus profesores, lo que permiti6é establecer
gue, existe una estrecha relacién y alto grado de dependencia entre la

cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes.

Aspectos

relevantes

Existe relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de

los docentes en la institucion educativa estudiada




El trabajo colaborativo, permite que existan altos niveles de cultura

organizacional y satisfaccion laboral

El reconocimiento de los padres y estudiantes hacia la labor de los
docentes influye en la relacién entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral de los docentes.

Fecha de

revision

12 de febrero de 2023

Responsable

Andrea Fernanda de los Rios Ariza

Referencia

bibliogréafica

Valero Ancco, V. N., Vilca Mamani, G. E., & Coapaza Mamani, M. Y.
(2022). Cultura organizacional y satisfaccion laboral en docentes de
Espinar. Puriq, 4, €190. https://doi.org/10.37073/puriq.4.1.190




Anexo 3: Instrumento de Toma de Informacién Sociodemografica

Institucién Educativa San Pablo, Victoria Caldas Autor: Andrea Femanda De Los
Rios Ariza
Investigacion: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral Version: 01
Informacion Sociodemogréfica Fecha: 15/02/2023

Objetivo: Determinar las variables del clima organizacional que afectan la satisfaccion laboral en los docentes de segundaria y media de la
Institucion Educativa San Pablo, del municipio de Victoria Caldas

Titulo o formacién | Titulo Posgrado . Estrato Asignatura(s) [ Grado(s) a los | Antigliedad en la Rango
- . ; Escalafén . - . N L Edad|Sexo ; Nombre completo
académica  |[(si ha realizado) Socioecondmico| quedicta | gue ensefia Institucién Salarial*

Nota aclaratoria: Rango Salarial* A: Entre 1 a 3 SMMLV, B: Mayor que 3 a5 SMMLV, C: Mayor que 5 SMMLV
Formato valido solo para el desarrollo de la investigacién, "Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en la Institucién Educativa San Pablo". Los datos aqui suministrados se utilizaran con el (nico
fin de desarrollar la metodologia de dicha investigacion y dar desarrollo al problema investigativo.




Anexo 4: Encuesta de Medicién del Clima Organizacional

Medicion del Clima Organizacional

Encuesta para comprender las variables que intervienen en el clima Organizacional de los Docentes
de la Institucion Educativa San Pablo, en el marco de la investigacion "Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en la Institucion Educativa San Pablo”

Mota: La informacidn aqui suministrada sera exclusivamente para uso académico y en ningdn
momento se revelaran los nombres de los docentes que participan de la encuesta.

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo, por lo
tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

*Obligatorio

1.  MNombre completo *

Estructura

Esta dimensidn engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos y niveles
jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de la institucion puede
condicionar la percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de

trabajo (Conexidn Esan, 2015)

2. Los procesos y procedimientos al interior de la institucién son claros y responden a las
necesidades existentes en esta, lo que mejora la manera en como realizo mi trabajo.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

[__ ) De acuerdo

\

' Ni de acuerdo ni en desacuerdo

) En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo




3. Los niveles de mando son claros en la institucidn y cada quien actda conforme a surol,  *

4

inclusive yo

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
() Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

: ' Totalmente en desacuerdo

Las clases que se me asignaron para ensefiar responden a mis competencias y *
conocimiento

Marca solo un évalo.

) Totalmente de acuerdo
[ ) Deacuerdo
__J Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

[ Totalmente en desacuerdo

Responsabilidad

También conocida como 'empowerment’, esta dimension se refiere al nivel de autonomia
que tienen los docentes para la realizacion de sus labores. En este aspecto
es importante valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios

propios de la actividad y el compromiso hacia los resultados. (Conexion Esan,
2015)

Planeo y dicto mis clases de acuerdo con mis criterios pedagdgicos sin intervencién de  *
superiores o comparieros de trabajo

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
) De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo



6. Expreso mis ideas tanto en el aula como en las instalaciones de la institucion sin sentirme *

7.

8.

coaccionado o incédmodo al expresarlas

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
() Nide acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

: ! Totalments en desacuerdo

Actiio con independencia para hacer propuestas y resolver desafios a los gue me enfrento *
en mi quehacer diario

Marca solo un dvalo.

 Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
) Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Recompensas

Consiste en la percepcion que tienen los docentes sobre la recompensa que reciben
en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el establecimiento de un

salario justo, sino de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios)

que motiven al docente a realizar un mejor desempeiio (Conexidn Esan, 2015)

Mi salario es justo considerando el trabajo que realizo en la institucion *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
) Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

 Totalmente en desacuerdo




9 El salario que recibo es suficiente para cubrir mis gastos y me permite ahorrar para
alcanzar metas personales

Marca solo un dvalo.

' Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
() Nide acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

: ! Tatalmente en desacuerdo

10. Los programas de bienestar que dispone la institucion me permiten mejorar mi
desarrollo como persona y profesional

Marca solo un dvalo.

J Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
__ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Riesgos o Desafios

Este aspecto se enfoca en el control de los docentes sobre el proceso productivo, sean bienes o
servicios, y de los riesgos asumidos para la

consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante

en la medida que contribuye a generar un clima saludable de competitividad (Conexién
Esan, 2015)

11.  Me son conocidos los objetivos de mi trabajo en la institucion y el peso que tiene mi
trabajo para el cumplimiento de los mismos.

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo

() De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

*



12, En situaciones de cambio dentro de la institucidn, se toman en consideracién mis ideas y *
propuestas frente a estos.

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
( _'; Mi de acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

:? Totalments en desacuerdo

13. Los cambios gue han surgido en la institucion han sido beneficiosos para el desarrollo *
de mis actividades

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
(__) De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

[ Totalmente en desacuerdo

Relaciones

Es la percepcidn por parte de los miembros de la institucion acerca de |a existencia
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados. (Rivera

Porras et al,, 2018).

14 Siempre gue lo requiero cuento con el apoyo de mis compafieros de trabajo *

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
(__) De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

::_',1 Totalmente en desacuerdo



15. Los estudiantes tienen un trato ameno y respetuoso hacia mi *

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
_) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

Taotalmente en desacuerdo

16. Mis compafieros son personas confiables, siempre tenemos un trato respetuoso entre *
nosotros

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
[ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

:3 Totalmente en desacuerdo

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre |a existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, y de otros docentes del grupe. El énfasis

esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores (Rivera
Porras et al., 2018).

17.  Mirelacién con la rectora y/o coordinadores es positivo para el desempefio de mis *
labores

Marca solo un dvalo.

:'} Totalmente de acuerdo

[ De acuerdo

. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
' En desacuerdo

::_'; Taotalmente en desacuerdo



18. Mis opiniones, observaciones o puntos de vista, son tenidos en cuenta por mis pares y
superiores

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
( _',1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

() En desacuerdo

:? Totalmente en desacuerdo

19. Cuando tengo algin problema en el desarrollo de mis actividades, cuento con el apoyo
de la rectora y/o coordinadores para solucionarlo

Marca solo un dvalo.

_ Totalmente de acuerdo
3:_'; De acuerdo
_) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Estandares

Serefiere a la percepcion de los docentes sobre los parametros establecidos
por la institucion en torno a los niveles de rendimiento. En cuante las exigencias
sean razonables y coherentes, los colaboradores percibiran que existe justicia

y equidad (Conexion Esan, 2015).

20. Laevaluacion de desempefio en la institucidn es clara y me ayuda a mejorar la manera
en que realizo mis actividades

Marca solo un dvalo.

(__) Totalmente de acuerdo
) Deacuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() En desacuerdo

(") Totalmente en desacuerdo

*

*



21. Recibo retroalimentacidn en mi trabajo por parte de los directivos, compafieros, &
estudiantes y/o padres de familia, que me ayudan a mejorar en el desarrollo de mis
actividades

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

() De acuerda

__) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() En desacuerdo

) Totalmente en desacuerda

22. Las exigencias en mi ejercicio docentes son acordes a mis funciones y coherentes con la *
forma en que evalian mi desempefio

Marca solo un dvalo.

'f___:' Totalmente de acuerdo
:J De acuerdo
() Mi de acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

Fa =
) Totalmente en desacuerda

Conflictos

E= el sentimiento del grado en que los miembros de la instituckén, tanto pares
como supernores, aceptan las opiniones discrepantes y no termen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan. La dimensidn conflicto se basa en
las opiniones encontradas que son toleradas en un ambiente de trabajo (Rivera
Porras et al., 2018).

23.  Mis propuestas e ideas son tomadas en cuenta por mis compafiercs y superiores, a la *
hora de enfrentar situacicnes complejas en la institucion

Marca solo un dvalo.

'f___\,' Totalmente de acuerdo
':' D acuerda
(") Mi de acuerdo ni en desacuerdo

) En desacuerdo

Fa =
) Totalmente en desacuerda



24. Cuando ocurren conflictos en la institucion, estos son resueltos de manera pacifica y

conciliadora.

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
( _'; Ni de acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

:? Totalmente en desacuerdo

25. Mis opiniones siempre son tomadas en cuenta por mas que estas difieran de las de los

demas miembros de la institucion.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
::_'; De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

1:_',1 Totalmente en desacuerdo

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la institucion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion
de compartir los objetivos personales con los de la organizacion (Rivera Porras

et al, 2018).

26.  Mivocacion docente es aprovechada de manera positiva para el cumplimiento de los
objetivos institucionales y ensefianza de los estudiantes.

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

*

*



27. Mis objetivos personales como docente se alinean con los objetivos de la institucion *

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

_ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

28.  Me siento orgulloso de desarrollar mis labores como docente dentro de la institucion *
educativa

Marca solo un dvalo.
) Totalmente de acuerdo
| De acuerdo
I Nide acuerdo ni en desacuerdo

) Endesacuerdo

_ Totalmente en desacuerdo

Enlace de la encuesta: https://forms.gle/g9fRTthU3MXXRoyq9

Anexo 5: Encuesta de Medicién de Satisfaccion Laboral



Medicion de Satisfaccion Laboral

Encuesta para comprender la percepcion de factores de satisfaccion laboral de los Docentes de la
Institucion Educativa San Pablo, en el marco de la investigacion "Clima Organizacional y
Satisfaccién Laboral en la Institucion Educativa San Pablo®

Nota: La informacion aqui suministrada sera exclusivamente para uso académico y en ningun
momento se revelaran los nombres de los docentes que participan de la encuesta.

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en tu experiencia de trabajo, por lo tanto, NO
HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

*0Obligatorio

1. Nombre Completo *

Factores de higiene.

Estos factores estan relacionados a tus sentimientos con relacion a la Institucion Educativa.

Economicos
Salarios y beneficios

2. Me siento satisfecho con mi salario, este es justo considerando las actividades que
realizo en dia a dia.

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

/' Ni de acuerdo ni en desacuerdo
| En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo



3. Me siento satisfecho con los beneficios sociales de la institucidn, estos permiten un .
mayor bienestar en el desarrollo de mis actividades

Marca solo un dvalo.

| Totalmente de acuerdo
J De acuerdo
! Ni de acuerdo ni en desacuerdo

. En desacuerdo

| Totalmente en desacuerdo

Condiciones laborales
Ambiente de trabajo.

4. El ambiente de mi trabajo es ameno, me permite desarrollar mis actividades laborales con *
entusiasmo y alegria

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
{ ) Nide acuerdo ni en desacuerdo

_ ) Endesacuerdo

{ ) Totalmente en desacuerdo

5.  Me siento satisfecho durante el tiempo que paso en el trabajo, al final de la jornada, me  *
voy tranquilo y sin preocupaciones sobre mi trabajo.

Marca solo un ovalo.

) Totalmente de acuerdo

() De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) Endesacuerdo

. Totalmente en desacuerdo



Seguridad en el trabajo
Sequridad y salud en el trabajo

6. Estoy satisfecho con la gestion de riesgos en la institucion, siento que es poco probable  *
sufrir un accidente o incidente laboral mientras desarrollo mis labores.

Marca solo un ovalo.

_ Totalmente de acuerdo
[ Deacuerdo
[ ) Nide acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

: ! Totalments en desacuerdo

7. Lainstitucién desarrollo programas encaminados a mi salud y seguridad en el desarrollo  *
de mis actividades, lo que me hace sentir seguro.

Marca solo un ovalo.

) Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
) Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

[ Totalmente en desacuerdo

Sociales

Interaccidon con los comparieros



8. Me siento satisfecho con mi equipo de trabajo, siempre estan dispuestos a ayudary *
colaborar con las diferentes situaciones del dia a dia

Marca solo un ovalo.

_ Totalmente de acuerdo
[ Deacuerdo
[ Nide acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

: ' Totalments en desacuerdo

9. Miequipo de trabajo es amable y considerado, trabajar con ellos es agradable, puedo *
confiar en ellos para resolver dudas sin temor a ser reprendido o juzgado.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
() peacuerdo
_ ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

[ Totalmente en desacuerdo

Beneficios adicionales
Planes o programas de gestion humana

10. Los programas de bienestar laboral de la institucion me permiten desarrollar mejor mis ~ *
clases y demas actividades en la institucidn

Marca solo un dvalo.

Totalmente de acuerdo
| De acuerdo
( _'; Ni de acuerdo ni en desacuerdo

) En desacuerdo

:? Totalmente en desacuerdo



11. He crecido como persona y profesionalmente en la institucion, gracias a los beneficios o *
salarios emocionales que me proporciona la institucion.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

Factores de motivacién

Estos factores estan relacionados a tus sentimientos con relacidn a tu cargo o puesto de trabajo
como docente

Trabajo estimulante
Desarrollo pleno del trabajo

12, Me siento contento con el trabajo que realizo, siento que desarrollar este es
satisfactorio.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
( _'; Ni de acuerdo ni en desacuerdo

) En desacuerdo

:? Totalmente en desacuerdo

13.  Mitrabajo tiene que ver con el drea para el cual he sido formado(a), me hace sentir
satisfecho poder ejercer mi profesion

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

[ De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

[ ) Totalmente en desacuerdo



Logro y Autorrealizacion
Considerar que lo que se hace es importante y valorado

14 Mitrabajo aporta valor a la institucion, he aportado mucho al desarrollo académico y los *
logros de los objetivos institucionales.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
) De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

15.  Los estudiantes logran sus objetivos en clase gracias a mi trabajo y dedicacion, lo cual  *
es reconocido por los alumnos, directivos, padres de familia y demas docentes

Marca solo un évalo.

) Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

(") Nide acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Reconocimiento
Reconocimiento por los logros

16. Mis logros son reconocidos y le aportan valor a mi trabajo. *
Marca solo un dvalo.
() Totalmente de acuerdo
") De acuerdo
") Ni de acuerdo ni en desacuerdo

| En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo



17.  Siempre que realizo bien mi trabajo y que este trae beneficios generales para la *
institucion, mis compafieros y directivos me reconocen y felicitan por ellos.

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo
:,'3 De acuerdo
( _'.1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

() En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

Responsabilidad
Respeonsabilizarse de las tareas

18. En mi trabajo realizo tareas relevantes, las cuales me han delegado por mi rendimientoy *
sentido de responsabilidad, esto me hace sentir importante y valioso para la institucion

Marca solo un dvalo.

) Totalmente de acuerdo

) De acuerdo
() Ni de acuerdo ni en desacuerdo
() Endesacuerdo

:3 Totalmente en desacuerdo

19. En el desarrollo de mis actividades me responsabilizo de los resultados de mi trabajo,  *
sean estos positivos o negativos, entendiendo que hago parte de un grupo que va
encaminado a la mejora continua.

Marca solo un dvalo.

() Totalmente de acuerdo

() Deacuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

Enlace de la encuesta: https://forms.gle/1pTp45YEB6gmNoOCKA
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