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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en los 

docentes de una Institución educativa pública de Huarmey. La población 

estuvo conformada por 40 docentes. Se utilizó un diseño no experimental, 

transversal correlacional, así mismo se utilizó el cuestionario de cultura 

organizacional y satisfacción laboral. En cuanto a los resultados obtenidos 

se obtuvo que la correlación es de (0,425) entre cultura organizacional y 

satisfacción laboral, el cual es positiva moderada, (a mejor cultura 

organizacional, mayor satisfacción laboral o mala cultura organizacional, 

menor satisfacción laboral), además el p-valor (0,006) es menor a 0,01 

por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la correlación positiva 

moderada es altamente significativa.  

 Palabras clave: Cultura organizacional y satisfacción laboral. 
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Abstract 

The main objective of this research was to determine the relationship between 

organizational culture and job satisfaction among teachers in a public educational 

institution of Huarmey. The population was made up of 40 teachers. A 

nonexperimental, cross-correlational design was used, as well as the organizational 

culture and job satisfaction questionnaire. Regarding the results obtained, it was 

obtained that the correlation is (0.425) between organizational culture and job 

satisfaction, which is moderate positive, (for better organizational culture, greater 

job satisfaction or poor organizational culture, less job satisfaction), in addition to p-

value (0.006) is less than 0.01, so the null hypothesis is rejected, that is, the 

moderate positive correlation is highly significant.  

Keywords: Organizational culture and job satisfaction. 
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I. Introducción

El presente estudio se desarrolla tomando en cuenta que la cultura

organizacional es importante para afirmar que se tendrá una adecuada

satisfacción laboral en las instituciones educativas, como afirman Vlaicu,

Neagoe, Tiru y Otovescu (2019) la cultura organizacional es un elemento social

como resultado de las interpretaciones colectivas, las cuales influirán en las

organizaciones, así mismo, es importante destacar que, de acuerdo con Ghazi

y Muzzafar (2018) la cultura organizacional se encuentra vinculada al

desempeño individual y organizacional, puesto que, si el personal dentro del

centro laboral se identifica tomando en cuenta los valores y principios que estos

tienen, entonces se logará tener satisfechos a toda la población educativa, así

mismo, la cultura organizacional permitirá comprender las diferencias dentro

de la organización, así como tener un mejor panorama sobre las reglas y

procedimientos. (Lacherre, 2016; Popa, Furdui y Edelhauser, 2018)

Por su parte, en lo que respecta al entorno latinoamericano, se observa que en

Chile algunas instituciones de enseñanza católica han establecido un modelo

de cultura organizacional basado en una estructura familiar, donde docentes y

estudiantes se asumen como parte de un mismo conglomerado. En este

sentido, Onyebuchi (2018) refiere que la presencia de culturas que promueven

el sentido de familia de los colaboradores en las organizaciones influye

positivamente en los niveles de productividad, innovación y adaptabilidad

(Nwaeke y Obiekwe, 2017).

En cuando se aborda esta situación en el contexto específico de la educación

colombiana, se hace referencia obligada lo expuesto por García (2016),

menciona que para la transición hacia una cultura organizacional renovada

comienza por la consolidación de tener un liderazgo positivo desde la escuela.

Ello les brindará a los directivos, docentes y hasta a los propios estudiantes la

posibilidad de transitar hacia nuevas realidades en las cuales, las escuelas se

conviertan en espacios para la innovación y la planificación estratégica.

Asimismo, en Europa se empezó a inculcar la cultura organizacional como

parte importante del sistema educativo (Abad, 2012). También se menciona

que en los últimos 20 años se viene logrando que refleje una adecuada
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convivencia educativa y que el trabajo dentro de la institución educativa sea en 

equipo.  

En el contexto educativo, Caliskan y Zhu (2020) señala que la cultura 

organizacional es un ambiente propicio que contribuye al desarrollo de valores 

y creencias, en este sentido, De acuerdo con Negis y Gürsel (2013) refieren 

que, aun cuando, desde el exterior pueden percibirse de manera similar, cada 

institución presenta una cultura que la diferencia de las demás y que cumple 

un rol fundamental en la eficiencia y el éxito educativo. Así mismo, cabe resaltar 

que los constantes cambios sociales y tecnológicos exigen que las 

instituciones se encuentren preparadas para hacer frente a dichos cambios, 

viéndose en la necesidad de promover la innovación como parte de su cultura 

organizacional (Riveras y Tomás, 2020).  

Negis y Gürsel (2013) refieren que, aun cuando, desde el exterior pueden 

percibirse de manera similar, cada institución presenta una cultura que la 

diferencia de las demás y que cumple un rol fundamental en la eficiencia y el 

éxito educativo.  

Es importante mencionar que los docentes de cada institución educativa, 

trabajan diferente, cada quien, conforme a su criterio y forma, debido a que la 

mayoría de docentes no solo trabaja en una institución, sino que, en varias, es 

por ello que su método de desempeñar su trabajo es de acuerdo a su criterio. 

Es por ello que Da Silva, Jardim y De Sousa (2021) refieren que el desarrollo 

de las habilidades blandas es fundamental para la acción educativa, siendo 

fundamental que los docentes desarrollen habilidades que permitan a los 

estudiantes sentar las bases para la construcción del conocimiento (Bartel, 

2018). 

En este sentido, es importante mencionar que tanto la satisfacción laboral 

como la cultura organizacional juegan un papel determinante en el contexto de 

las instituciones educativas, debido a que, a través de las mismas, el director 

puede establecer las fortalezas o debilidades que enfrenta su institución y 

trabajar en función de las mismas para incrementar los niveles de eficiencia y 

consolidar los objetivos establecidos. A este respecto, resultan oportunas las 

consideraciones de Robbins y Coulter (2005), cuando indican que la cultura 
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organizacional es un sistema de significados compartidos por los miembros de 

una organización que sirve para diferenciarla de otras.  

 La presente investigación tiene como problema de investigación lo siguiente:  

¿Cuál es la relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa pública de  

Huarmey, 2020?  

En cuanto al presente estudio tiene como objetivo general determinar la 

relación entre la cultura organizacional y satisfacción laboral en una institución 

educativa pública de Huarmey, 2020, asimismo en cuanto a los objetivos 

específicos son los siguientes.  

- Describir el nivel de cultura organizacional y satisfacción laboral

en docentes de una institución educativa pública de Huarmey,

2020.

- Determinar la relación entre el reconocimiento del esfuerzo y

satisfacción laboral en docentes de una institución educativa

pública de Huarmey, 2020

- Establecer la relación entre la comunicación y equidad y

satisfacción laboral en docentes de una Institución educativa

pública de Huarmey, 2020.

- Determinar la relación entre la credibilidad de los directivos y

relaciones humanas y satisfacción laboral en docentes de una

institución educativa pública de Huarmey, 2020.

- Establecer la relación entre el liderazgo en la gestión y

satisfacción laboral en docentes de una institución educativa

pública de Huarmey, 2020.

Finalmente, y cuanto a la hipótesis general es La cultura organizacional y la 

satisfacción laboral se relacionan directa y significativamente.  
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II. MARCO TEÓRICO

En cuanto a las investigaciones realizadas, utilizaron la metodológica de tipo

descriptiva, correlacional con diseño no experimental, de campo, transversal.

Asimismo, dichas investigaciones dieron como resultado que la relación

encontrada entre las variables de cultura organizacional y satisfacción laboral,

que se estableció una correlación alta, una correlación directa y moderada y

también una relación significativa. Es por ello que se puede evidenciar que, a

mejor cultura organizacional, menor satisfacción laboral o mala cultura

organizacional, menor satisfacción laboral.

Por otro lado, en cuanto a la variable de cultura organizacional Quispe (2017)

refiere que se obtuvo que el 69.2% era moderada y solo el 29.5% era fuerte,

asimismo se evidenció que el 5,9% de cultura organizacional era mala, el

45.1% obtuvo que era regular y el 49% era buena (Flores y Murrieta, 2013).

Sumado a ello, también el 62% refiere que es buena y el 38% que es regular.

En cuanto a la variable satisfacción laboral se encontró que el 81.4%

presentaba un nivel medio y el 17.3% un nivel alto (Quispe, 2017). Así mismo

el 92.72% obtuvo un nivel alto, así mismo, Távara (2015) refiere que el 66% se

encuentra en el nivel satisfecho y el 34% regularmente satisfecho.

Por otro lado, se define la variable cultura organizacional

Serrat (2009) define la cultura organizacional como las actitudes, experiencias,

creencias y valores de la organización, adquiridos a través del aprendizaje

social, que controlan la forma en que los individuos y grupos de la organización

interactúan entre sí y con las partes externas. Del mismo modo, Ntontela (2009)

define la cultura organizacional como un sistema complejo compuesto de

comportamientos, normas, valores, creencias o ideas aprendidas y símbolos

que los miembros adquieren para formar parte de la organización.

Asimismo, otros autores señalan lo siguiente de la cultura organizacional.

Según Chiavenato (2002), refiere que la cultura organizacional son las normas

o reglas que influyen en los grupos y sus comportamientos. Así como también

refiere que es todos los valores dominantes defendidos por una organización, 

como el ético, el respeto por todas personas, la calidad de los productos que 

ofrecen, entre otros.  
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Liviu (2019) sostiene que la cultura organizacional se define como aquellos 

supuestos básicos sobre el mundo, los valores, supuestos y creencias que 

guían la existencia en las organizaciones, la cual también podría ser 

interpretada como las percepciones compartidas por los miembros de la 

organización en un marco de significado común. 

Cavedon (2003), expresa que la cultura organizacional es como una red en las 

que los trabajadores interactúan dentro y fuera de la organización, siendo 

simultáneamente ambiguas, contradictorias, complementarias, por lo que 

también son homogeneidades y heterogeneidades en una empresa.  

Stuyvesant (2007) define la cultura organizacional como "interacción social, 

prioridades y formas en que los empleados se relacionan entre sí". Stuyvesant 

reconoce la importancia del proceso de socialización de los nuevos empleados 

en la organización. Esta forma de socialización, a través de prácticas 

organizativas, ayuda a los empleados a comprender y cumplir procedimientos 

específicos dentro de la organización. Según Bargues y Valiorgue (2019) el 

proceso de socialización del aprendizaje en la cultura organizacional 

contribuye a que puedan tener un mejor entendimiento sobre el funcionamiento 

de la empresa, facilitando así la comprensión y el cumplimiento de roles. Así 

también, Tosten, Emre y Sahin (2017) sostienen que el proceso de 

socialización empieza incluso antes de que el colaborador ingrese a la 

institución y se mantiene durante el periodo que se encuentra laborando. 

La importancia de la cultura organizacional según Schein (1992) sugiere que 

la cultura organizacional importante hoy en día. Esto se debe a la mayor 

competencia, globalización, fusiones, adquisiciones, alianzas y diversos 

desarrollos de la fuerza laboral. Estos han creado una mayor necesidad de 

coordinación e integración entre las unidades organizativas para mejorar la 

eficiencia, la innovación de productos y estrategias, la innovación de procesos 

y la capacidad de introducir con éxito nuevas tecnologías y programas. Por su 

parte, Suneet (2019) señala que cuando el individuo percibe que se encuentra 

trabajando en un ambiente positivo, será proclive a responder adecuadamente 

a los cambios y adaptarse a los procesos de gestión e innovación, mismas que 

pueden partir de la iniciativa de los colaboradores, denotando así una cultura 

organizacional positiva y saludable. 
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La cultura organizacional es un factor importante que se utiliza para determinar 

qué tan bien encaja un empleado en el contexto organizacional (Nazir, 2005; 

Silverthorne, 2004). Una cultura organizacional que maximiza el valor de los 

empleados como activos intelectuales promueve su participación intelectual y 

facilita el aprendizaje tanto individual como organizacional, y promueve la 

creación de nuevos conocimientos y la voluntad de compartir el conocimiento 

con otros (Schein, 1992). Esto significa que la cultura de una organización no 

solo debe tratar de alcanzar las metas u objetivos de la organización, sino 

también asegurar que las necesidades de las personas en la organización 

también sean atendidas.  

Asimismo, las dimensiones que tiene la cultura organizacional (Morocho, 2012, 

cita a Marconé y Martin, 2003), se encuentran los siguientes:   

- Reconocimiento de esfuerzo

- Comunicación y equidad

- Credibilidad de los directivos y relaciones humanas

- Liderazgo en la gestión.

La teoría en la que la cultura organizacional, está enfocada en  

El aprendizaje por observación y la teoría del aprendizaje social de Albert 

Bandura, se refiere al aprendizaje que es aprendido por medio de la 

observación, el cual mediante ello se produce el comportamiento observado. 

Dicha teoría, de acuerdo con Alshobramy (2019) parte la concepción de que el 

individuo aprende mediante la imitación, el modelado y la observación, así 

mismo, la teoría del aprendizaje social está orientada a la gestión de los 

recursos y del estudio del comportamiento. Esta teoría no requiere refuerzo, 

sino de un modelo social, como una madre, padre, amigo o maestro en un 

entorno determinad.  

En este sentido, Hatem (2020) sostiene que un adecuado diagnóstico sobre la 

cultura organizacional de la institución permitirá evaluar objetivamente las 

características, ventajas y desventajas con las que cuenta la institución para 

poder implementar medidas de intervención efectivas. Por lo cual en esta 

investigación la cultura organizacional, también es aprendida por medio de la 

observación y el ámbito social, ya que, si nosotros vemos en nuestro entorno 

social, que los trabajadores de la institución educativa se ven identificados con 
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la cultura que tienen entonces la pondrán en práctica y se le hará parte de su 

entorno laboral.   

Por otro lado, la variable de satisfacción laboral  

La definición más conocida y más citada es la de Choi, Martin y Park (2008), 

quienes definen la satisfacción laboral como una condición afectiva placentera 

que resulta de la evaluación de la forma en que la situación laboral 

experimentada satisface las necesidades, valores y expectativas. Sumado a 

ello, Abuhashesh, Dmour y Masa (2019) refieren que la satisfacción laboral es, 

desde un punto de vita subjetivo, la percepción que tiene el individuo en 

relación a su posición en la organización, así mismo, es considerado como un 

estado emocional placentero que resulta del logro de los valores laborales, por 

ende, la satisfacción laboral tendrá un gran impacto en la forma en que un 

individuo realizará su trabajo dentro de la organización (Dziuba, Ingaldi y 

Zhuravskaya, 2020). 

 De manera similar, Chimanikire, et al., (2007) definen la satisfacción laboral 

como un estado emocional placentero que resulta de la evaluación del trabajo 

de uno, una reacción afectiva al trabajo y una actitud hacia el trabajo. Cabe 

señalar que, de acuerdo a lo señalado por (Dziuba, Ingaldi, y Zhuravskaya, 

2020) la satisfacción laboral se encuentra ligada a los niveles de productividad, 

motivación, desempeño laboral y satisfacción con la vida, lo cual también se 

encuentra relacionado a la vida personal de los colaboradores. Por otro lado, 

Weiss (2002) argumenta que la satisfacción laboral es una actitud, pero señala 

que los investigadores deben distinguir claramente los objetos de evaluación 

cognitiva que afectan las emociones, creencias y comportamientos.    

López (2005), refiere que la satisfacción laboral implica actitud, pero también 

depende de lo que refieren el entorno social, ya que, según los 

comportamientos del entorno, cada persona demostrará como se siente.  

Herzberg (citado por Davis, 2001), menciona que los comportamientos de las 

personas se ven reflejadas en su trabajo, las formulo en dos, al primero lo llamo 

factores de higiene o mantenimiento (extrínsecos) y al segundo factores 

motivaciones (intrínsecos).  

Huamanchumo (2016), señala las dimensiones de la satisfacción laboral, que 

son las siguientes  
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- Condiciones físicas y/o materiales.

- Beneficios laborales y/o remunerativos.

- Políticas administrativas.

- Relaciones sociales.

En cuanto a la teoría relacionada con la satisfacción laboral, es la 

siguiente. 

Herzberg, Mausner y Snyde rman (1959) propusieron la teoría de dos factores 

de Herzberg, que la motivación de un empleado para trabajar se comprende 

mejor cuando se entiende la actitud respectiva de ese empleado (Aydin, 2012).  

Como resultado de su investigación sobre las actitudes de los empleados, 

Herzberg et al. (1959) desarrollaron dos listas distintas de factores, conocidos 

como factores de higiene y factores motivadores, como importantes para 

afectar la motivación general de los empleados y la satisfacción laboral. Los 

factores de higiene se relacionan con el contexto laboral (ambiente de trabajo) 

e implican, por ejemplo, políticas y administración de la empresa, supervisión, 

salario, relaciones interpersonales y condiciones de trabajo (White, 2008; 

Parveen y Abalagn, 2012).   

Los motivadores se relacionan con el contenido del trabajo (trabajo en sí) y 

conducen a la satisfacción laboral. Estos incluyen logros, reconocimiento, 

trabajo en sí, responsabilidad y avance (Goff, 2004; Parveen y Abalagn, 2012). 

Es por ello que cabe mencionar que para la presente investigación se utilizará 

la teoría de los dos factores de Herzberg, ya que según lo mencionado por el 

autor anteriormente, el factor de higiene está relacionado con el entorno del 

trabajador, ya sea políticas, salario, cultura y administración, asimismo el 

segundo factor es el de motivación, el cual está vinculado con el trabajo en sí 

y cuan satisfecho esta con su trabajo. 

Por otro lado, estas diferentes definiciones, dimensiones señaladas, a las 

teorías mencionada están permitirán percibir que si una cultura organizacional 

adecuada entre los miembros de una institución educativa, en base a ello, 

Moon y Christensen (2019) refieren que el desarrollo del clima organizacional 

tiene un impacto positivo en las dimensiones laborales  y el desempeño 

organizacional..  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

En cuanto al tipo de investigación se utilizó de tipo básica, diseño 

descriptivo correlacional, porque busca identificar las propiedades, las 

características de la población básica a un análisis determinado y su 

finalidad del estudio es conocer el grado de relación que existe entre 

ambas variables. En este sentido, Carrasco (2005) refiere que la 

recolección de la información se encuentra orientada al análisis y 

profundización de las teorías científicas 

Asimismo, en cuanto al diseño de investigación, Según Hernández, 

Fernández y Baptista (2014) es no experimental, transversal 

correlacional.  

El diseño correlacional está basado de la siguiente manera:  

Dónde:  

M = Muestra  

V1 = Cultura organizacional  

V2 = Satisfacción laboral   

r = Relación entre las variables   

3.2. Variables y operacionalización 

3.2.1.  Cultura organizacional: Esta variable es cuantitativa. 

Definición conceptual: Serrat (2009) define la cultura 

organizacional como las actitudes, experiencias, creencias y 

valores de la organización, adquiridos a través del aprendizaje 

social, que controlan la forma en que los individuos y grupos de 

la organización.  
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Definición operacional: Se utilizará el cuestionario como 

instrumento para la recolección de datos.  

3.2.2. Satisfacción laboral: Esta variable es cuantitativa. 

Definición conceptual: Chimanikire, et al., (2007) definen la 

satisfacción laboral como un estado emocional placentero que 

resulta de la evaluación del trabajo de uno, una reacción afectiva 

al trabajo y una actitud hacia el trabajo.  

Definición operacional: Se utilizará el cuestionario como 

instrumento para la recolección de datos.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

En cuanto a la población estuvo constituida por 40 docentes de 

una institución educativa pública de Huarmey. La población cuenta 

con 25 docentes de sexo femenino y 15 docentes de sexo 

masculino, con un rango de edades de 23 a 50 años.  

3.3.2. Criterios de selección: 

Criterios de Inclusión 

- Docentes de la Institución Educativa Pública de

Huarmey, en el cual se realizará la investigación -

Docentes de ambos sexos.

- Todos los docentes que hayan respondido 

correctamente el cuestionario. 

Criterios de Exclusión 

- Docentes que no completen adecuadamente el

cuestionario.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la investigación se utilizó la técnica de la encuesta mediante un 

cuestionario, que de acuerdo con Destinity (2017) es un instrumento 

utilizado para la recolección de información en un grupo de estudio para 

su posterior análisis, el cual parte de un conjunto de preguntas respecto 

de una o más variables a medir. También se empleó la técnica de la 

observación no participante, que de acuerdo con Ciesielska, Wolanik y 
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Ohlander (2018) parte del interés del investigador por comprender el 

mundo, el funcionamiento de las relaciones y las interacciones además 

de ello, es importante señalar que no se involucra con la muestra.  

Ficha técnica del cuestionario de cultura organizacional  

El instrumento se denomina Cuestionario sobre cultura organizacional y 

los autores son Martín Hernández, Jésica Mendoza y Luis Gonzáles, se 

realizó en España y su tiempo de aplicación es de 10 minutos 

aproximadamente.   

3.5. Procedimientos 

Se utilizó el documento de aceptación dado por la directora de posgrado. 

La recolección de la información se efectuó de manera individual a los 

docentes de la institución educativa pública, con los dos cuestionarios de 

cultura organizacional y el cuestionario de satisfacción laboral.  

3.6. Método de análisis de datos 

En relación con el procesamiento estadístico se utilizó el Software 

Microsoft Excel 2016 para el ingreso de datos, para luego hacer uso del 

programa estadístico SPSS 24. Para ello se utilizó el coeficiente de 

Correlación de Spearman que, de acuerdo con Haldun (2018) su uso está 

orientado a determinar el grado de relación que existe entre las variables 

de estudio (Sedgwick, 2018). 

3.7. Aspectos éticos 

Se utilizó el consentimiento informado, para cada uno de los participantes 

de la población. Este documento acredita que el llenado del cuestionario 

es por libre decisión y no están obligados a resolverlo. Cabe señalar que 

en la investigación se utilizó el Código de Ética para el desarrollo de la 

investigación de la Universidad César Vallejo (2020) respetando los 

principios de autonomía, mediante el cual los participantes tenían la 

libertad de elegir ser partícipes o no de la evaluación, el principio de 

beneficencia, a fin de garantizar que se evite cualquier situación que 

pueda poner en riesgo la integridad de los evaluados y el respeto de la 

propiedad intelectual, para lo cual se ha citado y colocado en las 
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referencias aquellos autores que han sido consultados como parte de la 

investigación. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de hipótesis de la correlación entre cultura organizacional y satisfacción

laboral

Rho de Spearman Satisfacción laboral 

Coeficiente de correlación 

Cultura p-valor organizacional  

N 

,425** 

,006 

40 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

En la tabla 1 se tiene que la correlación (0,425) entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral es positiva moderada, (a mejor 

cultura organizacional, mayor satisfacción laboral o mala cultura 

organizacional, menor satisfacción laboral), además el p-valor (0,006) 

es menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la 

correlación positiva moderada es altamente significativa.  
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Tabla 2 

Nivel de cultura organizacional en docentes de una institución educativa pública 

de Huarmey.  

En la tabla 2 se tiene que el 60% (24) de los docentes de una institución 

educativa pública de Huarmey opinan que la cultura organizacional es 

mala, luego el 40% (16) indican que la cultura organizacional es regular 

y ninguno indica que esta cultura es buena.  

Docentes 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 24 60 

Regular 16 40 

Alta 0 0 

Total 40 100 
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Tabla 3 

Nivel de satisfacción laboral en docentes de una institución educativa pública 

de Huarmey 

Docentes 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Baja 19 47,5 

Regular 21 52,5 

Alta 0 0 

Total 40 100 

En la tabla 3 se tiene que el 52,5% (21) de los docentes de una 

institución educativa pública de Huarmey opinan que la satisfacción 

laboral es regular, luego el 47,5% (19) indican que la satisfacción 

laboral es baja y ninguno indica que el nivel de satisfacción laboral es 

alto.  
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Tabla 4 

Prueba de hipótesis de la correlación entre reconocimiento del esfuerzo y 

satisfacción laboral  

Nota: *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

En la tabla 4 se tiene que la correlación (0,302) entre reconocimiento 

del esfuerzo y satisfacción laboral es positiva débil, además el p-valor 

(0,021) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es 

decir la correlación positiva débil es significativa.  

Rho de Spearman Satisfacción laboral 

Reconocimiento del 

esfuerzo 

Coeficiente de 

correlación 

,302* 

p-valor ,021 

N 40 
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Tabla 5 

Prueba de hipótesis de la correlación entre comunicación y equidad y 

satisfacción laboral  

Nota: *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

En la tabla 5 se tiene que la correlación (0,323) entre comunicación y 

equidad y satisfacción laboral es positiva débil, además el p-valor 

(0,018) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es 

decir la correlación positiva débil es significativa.  

Rho de Spearman Satisfacción laboral 

Reconocimiento del 

esfuerzo 

Coeficiente de 

correlación 

.323* 

p-valor .018 

N 40 
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Tabla 6 

 Prueba de hipótesis de la correlación entre credibilidad de los directivos y 

relaciones humanas y satisfacción laboral  

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral) 

En la tabla 6 se tiene que la correlación (0,515) entre credibilidad de 

los directivos y relaciones humanas y satisfacción laboral es positiva 

moderada, además el p-valor (0,000) es menor a 0,01 por lo que se 

rechaza la hipótesis nula, es decir la correlación positiva moderada es 

altamente significativa.  

Rho de Spearman Satisfacción laboral 

Reconocimiento del 

esfuerzo 

Coeficiente de 

correlación 

.515** 

p-valor .00 

N 40 
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Tabla 7 

 Prueba de hipótesis de la correlación entre gestión de liderazgo y satisfacción 

laboral  

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

En la tabla 7 se tiene que la correlación (0,329) entre liderazgo en la 

gestión y satisfacción laboral es positiva débil, además el p-valor 

(0,015) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es 

decir la correlación positiva débil es significativa.  

Rho de Spearman Satisfacción laboral 

Reconocimiento del 

esfuerzo 

Coeficiente de 

correlación 

.329* 

p-valor .015 

N 40 
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V. DISCUSIÓN DE RESULTADOS

La presente investigación se realizó con la finalidad de determinar la relación

entre la cultura organizacional y satisfacción laboral en docentes de una

institución educativa de Huarmey, con una población de 40 docentes.

Obteniendo como resultados que existe una correlación (0,425) entre cultura

organizacional y satisfacción laboral es positiva moderada, además el p-valor

(0,006) es menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la

correlación positiva moderada es altamente significativa (Tabla 1). Ello se

puede corroborar con la investigación realizada por Calderón (2018) en la que

menciona que existe relación significativa (p < 0.05) entre tipo de cultura

organizacional y satisfacción laboral. Es por ello que se prueba el rechazo de

la hipótesis nula comprobando que, a mejor cultura organizacional, mayor

satisfacción laboral o mala cultura organizacional, menor satisfacción laboral

Kinicki y Kreitner (2003).

Asimismo, en cuanto al nivel de cultura organizacional en los docentes se

obtuvo que el 60% (24) de los docentes de una institución educativa pública de

Huarmey opinan que la cultura organizacional es mala, luego el 40% (16)

indican que la cultura organizacional es regular y ninguno indica que esta

cultura es buena. Dichos resultados se asemejan a la investigación realizada

por Quispe (2017) en el que obtuvo que el 69.2% era moderada y solo el 29.5%

era fuerte su cultura organizacional, también Flores y Murrieta (2013), en su

investigación se evidenció que el 5,9% de cultura organizacional era mala, el

45.1% obtuvo que era regular y el 49% era buena. Es por ello que señalan los

autores Nazir, (2005) y

Silverthorne, (2004) que la cultura organizacional es un factor importante

que se utiliza para determinar qué tan bien encaja un trabajador en el contexto

laboral.
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Además, en al nivel de satisfacción laboral se tiene que el 52,5% (21) de los 

docentes de una institución educativa pública de Huarmey opinan que la 

satisfacción laboral es regular, luego el 47,5% (19) indican que la satisfacción 

laboral es baja y ninguno indica que el nivel de satisfacción laboral es alto. 

Quispe (2017) en sus resultados evidenció que el 81.4% presentaba un nivel 

medio y solo el 17.3% un nivel alto de satisfacción laboral.   

 En cuanto a la correlación de reconocimiento de esfuerzo y satisfacción laboral 

se tiene que la correlación (0,302) la cual es positiva débil, además el p-valor 

(0,021) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la 

correlación positiva débil es significativa. Martinic, Anaya y Torrendell (2017), 

realizo su investigación obteniendo como resultado en la correlación de 

reconocimiento de esfuerzo y satisfacción laboral un nivel de correlación baja, 

con ello se quiere evidenciar que en la presente investigación si se puede 

observar que en dicha institución educativa no se reconoce el esfuerzo que 

realizan los docentes (Morocho, 2012).  

 Martinic, Anaya y Torrendell (2017) refiere que la relación entre la 

comunicación y equidad y la satisfacción laboral, tiene una correlación baja y 

en cuanto a la presente investigación la correlación se obtuvo (0,323) entre 

comunicación y equidad y satisfacción laboral es positiva débil, además el p-

valor (0,018) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir 

la correlación positiva débil es significativa, dicho ello se puede corroborar la 

aportación dada por Morocho (2012), que es importante tener una buena 

comunicación dentro y fuera del ámbito laboral y que el trato entre los 

trabajadores sea equitativo.  

Se obtuvo que la correlación (0,515) entre credibilidad de los directivos y 

relaciones humanas y satisfacción laboral es positiva moderada, además el p-

valor (0,000) es menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir 

la correlación positiva moderada es altamente significativa. Morocho (2012), 

menciona que los directivos son de suma importancia en el ambiente 

institucional, ya que ellos son quienes toman las decisiones y son el ejemplo 

para dicha institución educativa.  
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Finalmente, Martinic, Anaya y Torrendell (2012), en la relación entre el 

liderazgo de gestión y la satisfacción laboral, se obtuvo que la correlación es 

baja. Pero en la presente investigación se tiene que que la correlación (0,329) 

entre liderazgo en la gestión y satisfacción laboral es positiva débil, además el 

p-valor (0,015) es menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir

la correlación positiva débil es significativa. Morocho (2012), menciona es 

importante que los directivos de la institución educativa asuman el liderazgo 

positivo, para poder guiarlos y lograr el desarrollo de capacidades y habilidades 

de los docentes.  
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VI. CONCLUSIONES

- Se concluye que se tiene que la correlación (0,425) entre cultura

organizacional y satisfacción laboral es positiva moderada, (a mejor cultura

organizacional, mayor satisfacción laboral o mala cultura organizacional,

menor satisfacción laboral), además el p-valor (0,006) es menor a 0,01 por

lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la correlación positiva moderada

es altamente significativa.

- Asimismo, en cuanto al nivel de cultura organizacional se obtuvo que el 60%

de los docentes de una institución educativa pública de Huarmey opinan que

la cultura organizacional es mala, luego el 40% indican que la cultura

organizacional es regular y ninguno indica que esta cultura es buena.

- Referente al nivel de satisfacción laboral se concluye que el 52,5% (21) de

los docentes de una institución educativa pública de Huarmey opinan que la

satisfacción laboral es regular, luego el 47,5% (19) indican que la

satisfacción laboral es baja y ninguno indica que el nivel de satisfacción

laboral es alto.

- Se obtuvo la correlación (0,302) entre reconocimiento del esfuerzo y

satisfacción laboral es positiva débil, además el p-valor (0,021) es menor a

0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la correlación positiva

débil es significativa.

- Se obtuvo la correlación (0,323) entre comunicación y equidad y satisfacción

laboral es positiva débil, además el p-valor (0,018) es menor a 0,05 por lo

que se rechaza la hipótesis nula, es decir la correlación positiva débil es

significativa.

- Se obtuvo la correlación (0,515) entre credibilidad de los directivos y

relaciones humanas y satisfacción laboral es positiva moderada, además el

p-valor (0,000) es menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es

decir la correlación positiva moderada es altamente significativa. 

- Y finalmente se obtuvo que la correlación (0,329) entre liderazgo en la

gestión y satisfacción laboral es positiva débil, además el p-valor (0,015) es
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menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la correlación 

positiva débil es significativa.   

VII. RECOMENDACIONES

- Se recomienda realizar capacitaciones y programas con temas relacionados

a la identificación de cultura organizacional, motivación laboral y relaciones

interpersonales.

- Incentivar a la población educativa a crear un adecuado ambiente laboral,

por medio de estrategias y actividades recreativas como jornadas al aire

libre.

- Realizar programas educativos en los que se reconozca el desempeño de

los docentes para que así se sientan motivados y se empeñen más en sus

labores.
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Anexo N° 05: Matriz de operacionalización de variables 

Variable 

Definición  
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Cultura 
organizacional 

Serrat (2009) define 
la cultura 
organizacional como 
las actitudes, 
experiencias, 
creencias y 
valores de la 
organización, 
adquiridos a través 
del aprendizaje 
social,  que 
controlan  la forma 
en que los individuos 
y grupos de la 
organización  

Se utilizó el 
cuestionario 
como 
instrumento  

para la 

recolección 
de datos   

Reconocimiento 
del esfuerzo   

Estimulación 

Ambiente 
favorable 

Reconoce los  
esfuerzos Nominal 

Comunicación y 
equidad   

Equidad, 
conversaciones 
Resolver conflictos  

Juegos de regla 

Credibilidad de 
los directivos y 
relaciones 
humanas   

Condiciones  de   

trabajo Motivación 

Liderazgo en la 
gestión   

Esfuerzo, respaldo  

Satisfacción 
laboral    

Chimanikire, et al., 
(2007) definen la  

satisfacción laboral 
como un estado 
emocional placentero 
que resulta de la 
evaluación del 
trabajo de uno, una 
reacción afectiva al 
trabajo y una actitud 
hacia el trabajo.  

Se utilizó el 
cuestionario 
como  
instrumento  

para  la 

recolección 
de datos.  

Condiciones 
físicas  y/o 
materiales.   

Buena relación, 
valoración del 
trabajo   

Nominal 
Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos. 

Justicia, 
valoración, 
respeto  

Políticas 
administrativas. 

Comodidad, 
satisfacción 

ANEXOS



Anexo N°06: Cálculo de tamaño de la muestra 

Población  

En la investigación la población estuvo constituida por 40 docentes de una 

institución educativa pública de Huarmey. La población contó con 25 

docentes de sexo femenino y 15 docentes de sexo masculino, asimismo 

los rangos de edades fueron de 23 a 50 años.  

Muestra  

En cuanto a la muestra no se realizó ninguna fórmula debido a que se utilizó 

toda la población.  



Anexo N°07: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE CULTURA ORGANIZACIONAL 

Estimado docente:   

El presente es un instrumento denominado: Cuestionario sobre cultura 

organizacional, que es de gran utilidad en el trabajo de investigación que se 

viene desarrollando bajo el título: "Cultura organizacional y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa pública de Huarmey, 2020”, como parte 

de los estudios de Postgrado en la Universidad César Vallejo; motivo por el que 

le suplicamos tenga a bien de responder de manera real y objetiva las 

alternativas que se presentan.   

INDICACIONES:   

Marque con una cruz o aspa una de las alternativas correspondiente a cada ítem, 

todas las alternativas deben ser marcadas. Los valores que se presentan son las 

siguientes:  Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indiferente (3), En 

desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo (1).   

CULTURA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

RECONOCIMIENTO DEL ESFUERZO 

1. El reconocimiento de nuestro trabajo nos aporta autoestima y fuerza para lidiar

con un entorno complejo.

2. El reconocimiento nos ayuda a identificar nuestras fortalezas y a generar

nuestro estilo personal.

3. El personal directivo felicita personalmente a un profesor(a) por un trabajo

excepcional.

4. En la institución educativa se acostumbra reconocer los esfuerzos de los 

profesores en la tarea educativa.

5. Las opiniones sobre el trabajo son bien consideradas, no importando de 

dónde vengan.

6. El esfuerzo continuo es la clave para lograr el éxito en nuestro trabajo docente.

7. Nos reunimos, periódicamente para revisar las metas establecidas y determinar

qué hemos logrado y qué nos falta por alcanzar

8. Aquí se cuentan historias sobre cómo, gracias al esfuerzo conjunto, se 

lograron alcanzar metas muy difíciles.

9. Aquí, los directivos alientan la participación de todo el personal en el logro

de los objetivos.

10. Aquí, al iniciar cada período escolar, se establecen los objetivos y metas que 

guiarán nuestros esfuerzos.

COMUNICACIÓN Y EQUIDAD 



11. La existencia de canales de comunicación, ágiles y expeditos, garantizan el

éxito de nuestro trabajo.

12. En nuestra vida escolar existe una secuencia de hechos que demuestran una

estrecha unión de los integrantes.

13 La comunicación permanente en nuestra institución educativa  revelan nuestra 

convicción de que lograremos los cambios que requiere la escuela para sobresalir.

14. Una política de puertas abiertas nos permite participar por igual en la vida

de la escuela.

15. En los discursos y actos de la vida escolar se resalta la importancia de la

equidad como una norma de vida.

16. La búsqueda del consenso es la mejor forma para resolver los conflictos que 

aquí se originan.

17. Se comunica con cierta frecuencia con el personal directivo.

18. Aquí los directivos valoran las opiniones y sentimientos del personal.

19. Aquí actuamos con gran seguridad, ya que todos sabemos cuáles son las 

reglas del juego que rigen nuestro trabajo.

20. Nuestras creencias se reflejan, muy claramente, en los hechos del diario

vivir de la escuela.

CREDIBILIDAD DE LOS DIRECTIVOS Y RELACIONES HUMANAS 

21. Los directivos se preocupan por las condiciones de trabajo de todo el personal

docente.

22. Aquí el ambiente de trabajo fomenta la autonomía y la autenticidad, en un 

plano de igualdad y respeto.

23. Nuestros alumnos y alumnas se identifican plenamente con la escuela, se 

comprueba en la vida diaria y en su comportamiento en actos públicos.

24. Los directivos se sienten motivados por nuestro buen desempeño

25. Aquí contamos cómo, gracias a nuestra fuerza de voluntad y trabajo, hemos 

superado los desafíos que implica el cambio pedagógico.

26. Muchos proyectos, que en un tiempo parecían como irrealizables, gracias a

nuestros esfuerzos se han hecho realidad.

27. Las metas alcanzadas en nuestra institución educativa responden a las

demandas y expectativas de la comunidad  educativa

28. Cómo considera usted la fluidez de la información, respecto a su labor

docente en la Institución educativa donde labora

LIDERAZGO EN LA GESTIÓN 

29. Aquí existe un reconocimiento de los esfuerzos y una justa asignación de las 

recompensas.

30. Te reuniste con los miembros de tu comunidad educativa para elaborar el PEI



31. Promueves la ejecución de actividades de manera democrática

32. Aquí valoramos los esfuerzos de los directivos por crear y mantener un buen 

sistema de comunicación con el personal.

33. Los directivos nos hacen saber, clara y explícitamente, lo que se espera de 

cada uno de nosotros.

34. Participas en la planificación de las actividades de tu I.E.

35. Los directivos cumplen eficientemente el liderazgo pedagógico en la institución

educativa.

36. Los directivos conducen el desarrollo de las actividades planificadas en el

PAT.

37. La innovación pedagógica es, constante y públicamente, apoyada por los 

directivos.

38. Las comunicaciones de los directivos reflejan, en forma clara, lo que quieren 

decir y lo hacen con profundo interés y respeto hacia nosotros.

39. Los directivos no pierden oportunidad para demostrar, con su propio

ejemplo, su compromiso con la escuela.

40. El lenguaje, entre directivos y profesores, es claro y directo, lo que facilita las 

tareas y deberes.

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN.  



CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Estimado maestro el presente cuestionario es parte de un trabajo de investigación 

titulada: “Cultura organizacional y satisfacción laboral en docentes de una 

institución educativa pública de Huarmey, 2020”. El presente instrumento contiene 

una serie de proposiciones cortas que permitirán determinar cómo te sientes en 

tu centro de trabajo. Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a 

cada una de las oraciones que aparecen a continuación, de acuerdo a como 

pienses o actúes.    

Instrucciones: Por favor lee cuidadosamente cada oración y responde marcando 

con una equis o aspa en las alternativas que tienen los siguientes valores:   

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo Ni en Desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo.

No SATISFACCIÓN LABORAL DOCENTE 1 2 3 4 5 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 

realización de mis labores pedagógicas.  

2 Mi sueldo es bueno en relación a la labor que realizó. 

3 La infraestructura influye en el proceso de aprendizaje, 

genera opciones distintas en la oferta pedagógica y 

ayuda a un mejor aprendizaje.  

4 El ambiente físico donde me ubico, trabajo 

cómodamente con mis alumnos.  

5 La Institución Educativa cuenta con los materiales y 

recursos educativos que favorezcan en el aprendizaje 

de los estudiantes.  

6 La infraestructura en la Institución Educativa juega un 

papel preponderante en el aprendizaje de los 

estudiantes.   

7 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera 

de ser.  

8 La tarea que realizó es tan valiosa como cualquier otra. 

9 La remuneración está de acuerdo al desempeño y los 

logros  



10 Siento que recibo de parte del director y equipo 

directivo un buen trato.  

11 Me agrada trabajar con mis compañeros. 

12 El ambiente donde trabajo es confortable. 

13 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 

14 Es grata la disposición del director y el equipo directivo, 

cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo.  

15 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 

16 Tengo la sensación de que en mi Institución Educativa 

se hace justicia.  

17 Prefiero tomar distancia con las personas con las que 

trabajo.  

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo 

19 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 

expectativas económicas.   

20 El horario de trabajo me resulta incómodo. 

21 Me siento feliz por los resultados que logro en mi 

trabajo con los alumnos con Necesidades Educativas 

Especiales.   

22 La relación que tengo con mis superiores es cordial. 

23 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo 

cómodamente con mis alumnos.   

24 La Institución Educativa me hace sentir realizado 

(a).   

25 Me gusta el trabajo que realizo. 

26 Me siento a gusto con el director y el equipo directivo 

27 Existen las comodidades para un buen desempeño de 

las labores diarias.  

28 Te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas 

reglamentarias.  



29 Me siento complacido con la actividad que realizo.. 

30 El director y Equipo Directivo valoran el esfuerzo que 

hago en mi trabajo.  



Anexo N°08: Validez y confiabilidad de instrumentos 

Certificado de validez de contenido del Cuestionario de Cultura 

Organizacional 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. No 

es redundante.   

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

(1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) De acuerdo, (4) Muy de acuerdo

Nº DIMENSIONES / 

ítems   
Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCIA 

DIMENSIÓN 1:  
Reconocimiento 

del esfuerzo  

MD 

(1) 

E

D 

(2) 

D

A 

(3) 

MA 

(4) 

MD 

(1) 

ED 

(2) 

D

A 

(3) 

MA 

(4) 

MD 

(1) 

E

D 

(2) 

DA 

(3) 

MA 

(4)

1 

 En nuestra 

institución se 

estimula los logros 

obtenidos por 

nuestros alumnos y 

alumnas, por muy 

pequeños que 

éstos sean.    

x x x El 

reconocimiento 

de nuestro 

trabajo nos 

aporta 

autoestima y 

fuerza para 

lidiar con un 

entorno 

complejo. 

2 

Nuestra escuela 

ofrece un ambiente 

que estimula a 

niños y jóvenes a 

dar lo mejor de sí.   

x x x El 

reconocimiento 

nos  ayuda  a 

identificar 

nuestras 

fortalezas y a 

generar nuestro 

estilo personal 

3 

Aquí se refuerzan, 

periódica y 

formalmente, todas 

aquellas ideas que 

rompen las 

antiguas  
prácticas 

educativas  

x x x El personal 

directivo felicita 

personalmente 

a un profesor(a) 

por un trabajo 

excepcional. 

4 En esta escuela se 

acostumbra  
reconocer los 

esfuerzos de los  

x x x En la institución 

educativa 

se 

acostumbra 

reconocer 

los 

esfuerzos de los 



profesores en 

la tarea 

educativa.  

profesores en la 

tarea educativa. 

5 Las opiniones sobre 

el trabajo son bien 

consideradas, no 

importando de  
dónde vengan  

x x x 

6 Aquí se nos dice, 

clara y firmemente, 

que el esfuerzo 

continuo es la clave 

para lograr el éxito 

en nuestro trabajo 

docente.    

x x x El esfuerzo 

continuo es la 

clave para 

lograr el éxito en 

nuestro trabajo 

docente. 

7 Nos  reunimos, 

periódicamente 

para revisar las 

metas establecidas 

y determinar qué 

hemos logrado y 

qué nos falta por 

alcanzar.    

8 Aquí se cuentan 

historias sobre 

cómo, gracias al 

esfuerzo conjunto, 

se lograron 

alcanzar metas muy 

difíciles.  

x x x 

9 Aquí, los directivos 

alientan la 

participación de 

todo el personal en 

el logro de los 

objetivos.    

x x x 

10 Aquí, al iniciar cada 

período escolar, se 

establecen los 

objetivos y metas 

que guiarán 

nuestros esfuerzos.  

x x x 

DIMENSIÓN 2 :  
COMUNICACIÓN 

Y EQUIDAD  



11 

La existencia de 

canales de  
comunicación, 

ágiles y expeditos, 

garantizan el éxito 

de nuestro trabajo.  

x x x 

12 

 En nuestra vida 

escolar existe una 

secuencia de 

hechos que 

demuestran una 

estrecha unión de 

los integrantes  

x x x 

13 

Las conversaciones 

diarias revelan 

nuestra convicción 

de que lograremos 

los cambios que 

requiere esta 

escuela para salir  
adelante  

x x x La comunicación 

permanente en 

nuestra 

institución 

educativa  

revelan nuestra 

convicción de 

que lograremos 

los cambios que 

requiere la 

escuela para 

sobresalir. 

14 Una política de 

puertas abiertas nos 

permite participar 

por igual en la vida 

de la escuela.    

x x x 

15 En los discursos y 

actos de la vida 

escolar se resalta la 

importancia de la 

equidad como una 

norma de vida.    

x x x 

16  La búsqueda del 

consenso es la 

mejor forma para 

resolver los 

conflictos que aquí 

se originan.    

x x x 

17 Aquí, se comunican 

frecuentemente asi 

han existido 

diferencias entre 

profesores y 

directivos, siempre 

x x x Se comunica 

con cierta 

frecuencia con 

el personal 

directivo. 



se  ha 

actuado 

positivamente.  
18 Aquí los directivos 

valoran las 

opiniones  y 

sentimientos del 

personal.    

x x x 

19  Aquí actuamos con 

gran seguridad, ya 

que todos sabemos 

cuáles son las 

reglas del juego que 

rigen nuestro 

trabajo.    

x x x 

20 Nuestras creencias 

se reflejan, muy 

claramente, en los 

hechos del diario 

vivir de la escuela.    

x x x 

DIMENSIÓN 3:  
CREDIBILIDAD DE 

LOS DIRECTIVOS  
Y RELACIONES 

HUMANAS  

21 

Los directivos se 

preocupan por las 

condiciones de 

trabajo de todo el 

personal…    

x x x Los directivos se 

preocupan por 

las condiciones 

de trabajo de 

todo el personal 

docente. 

22 

El ambiente de 

trabajo fomenta la 

autonomía y la 

autenticidad, en un 

plano de igualdad y 

respeto.    

x x x 

23 

 Nuestros alumnos 

y alumnas se  
identifican 

plenamente con la 

escuela, se 

comprueba en la  
vida diaria y en su 

comportamiento en 

actos públicos.    

x x x 



 

24  Aquí pensamos  
que los directivos 

se sienten 

motivados por 

nuestro buen 

desempeño 

profesional.    

                        Los directivos 

se sienten 

motivados por 

nuestro buen 

desempeño 

profesional.    

25  Aquí contamos 

cómo, gracias a 

nuestra fuerza de  
voluntad y trabajo, 

hemos superado 

los desafíos que 

implica el cambio 

pedagógico  

x          x      x          

26  Muchos proyectos, 

que en un tiempo 

parecían como 

irrealizables, 

gracias a nuestros 

esfuerzos se han 

hecho realidad  

x            x      x        

27  . Las metas que se 

persiguen alcanzar 

en esta escuela 

responden a las 

demandas y 

expectativas de la 

comunidad    

      x        x        x  Las metas 

alcanzadas en 

nuestra 

institución 

educativa 

responden a las 

demandas y 

expectativas de 

la comunidad  

educativa.  

28  Aquí se trabaja por 

mantener una  
comunicación que  
facilite la 

integración y 

cohesión del 

personal.    

      x        x        x  Cómo  
considera usted 

la fluidez de la  

información, 

respecto a su 

labor docente 

en la 

Institución  

Educativa 

donde labora  

  DIMENSIÓN 4:  
LIDERAZGO EN 

LA GESTIÓN   

        

  

29  

Aquí existe un 

reconocimiento de 

los esfuerzos y una 

justa asignación de 

recompensas 

z        z        z          



30 

En esta escuela, al 

asignar los recursos, 

siempre se ha 

procurado actuar con 

equidad.   

x x x Te reuniste con 

los miembros de 

tu comunidad 

educativa para 

elaborar el PEI 

31 

Aquí, antes de 

iniciar un nuevo 

proyecto, se 

acostumbra crear 

las condiciones 

para que los 

profesores puedan 

concentrarse en el 

trabajo  

x x x Promueves la 

ejecución de 

actividades 

de manera 

democrática 

32 

Aquí valoramos los 

esfuerzos de los 

directivos por crear 

y mantener un 

buen sistema de 

comunicación con 

el personal.    

x x x 

33 

Los directivos nos 

hacen saber, clara 

y explícitamente, lo 

que se espera de 

cada uno de 

nosotros.    

x x x 

34 

Las reuniones de 

trabajo son 

anunciadas con  
anticipación, de tal 

manera que 

sabemos, 

oportunamente, los 

temas a tratar  

x x x Participas en la 

planificación de 

las actividades 

de tu I.E. 

35 

En esta escuela es 

común que los 

directivos nos 

alienten con 

frecuencia, lo que 

nos anima a seguir 

adelante.    

x x x Los directivos 

cumplen 

eficientemente el 

liderazgo 

pedagógico en 

la institución 

educativa. 

36 

En esta escuela los  
directivos respaldan 

a los profesores en 

sus iniciativas de 

trabajo.    

Los directivos 

conducen el 

desarrollo de las 

actividades 

planificadas en el 

PAT. 



 

  

37  

La innovación 

pedagógica es, 

constante y  
públicamente, 

apoyada  por 

 los directivos.    

x        x        x          

  

38  

Las comunicaciones 

de los  directivos 

reflejan, en forma 

clara, lo que quieren 

decir y lo hacen con 

profundo interés y 

respeto  hacia 

nosotros.    

x        x        x          

  

39  

Los directivos no 

pierden oportunidad 

para demostrar, con 

su propio ejemplo, su 

compromiso con la 

escuela.    

x        x        x          

  

40  

El lenguaje, entre 

directivos y 

profesores, es claro y 

directo, lo que facilita 

las tareas y deberes.    

x        x        x          

  

Observaciones:   

Mejorar redacción  

 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [    ]   Aplicable después de corregir  [ x ] No 

aplicable [  ]  

  
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:   

  
CALDERON MARREROS, JORGE PERVIS                                                            
DNI:32857707 
Especialidad del Validador:  DOCENCIA Y GESTIÓN  

 

  

 

 

Jorge Pervis Calderon Marreros 

32857707  



Certificado de validez de contenido del Cuestionario de Satisfacción Laboral 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo. No es redundante.  Claridad: Se 

entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 

directo 

(2) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) De acuerdo, (4) Muy de acuerdo

Nº DIMENSIONS / 

ítems   
Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCI

A 

DIMENSIÓN 1: 

CONDICIONES 

FÍSICAS Y/O 

MATERIALES 

M

D 

(1

) 

E

D 

(2

) 

D

A 

(3

) 

MA 

(4) 

M

D 

(1) 

E

D 

(2) 

D

A 

(3

) 

MA 

(4) 

MD 

(1) 

E

D 

(2

) 

DA 

(3) 

M

A 

(4) 

1 

 La distribución física 

del ambiente de 

trabajo facilita la 

realización de mis  
labores 

pedagogicas.  

x x x 

2 

Mi sueldo es bueno 

en relación a la 

labor que realizó.   

x x x 

3 

La infraestructura 

influye en el proceso 

de aprendizaje, 

genera opciones 

distintas en la oferta 

pedagógica y ayuda 

a un mejor 

aprendizaje  

x x x 

4 El ambiente físico 

donde me ubico, 

trabajo cómodamente 

con mis alumnos.  

x x x 



5 La Institución 

Educativa cuenta 

con los materiales y 

recursos educativos 

que favorezcan en el 

aprendizaje de los 

estudiantes.  

x x x 

6 La infraestructura en la 

Institución  
Educativa juega un 

papel preponderante 

en el aprendizaje de 

los estudiantes.  

x x x 

7 Siento que el trabajo 

que hago es justo 

para mi manera de 

ser.   

x x x 

8 La tarea que realizó es 

tan valiosa como 

cualquier otra.   

x x x 

9 Me siento bien con lo 

que gano.  
x x x La 

remuneración 

está de 

acuerdo al 

desempeño y 

los logros 

10 Siento que recibo de 

parte del director y 

equipo directivo un 

buen trato.  

x x x 

11 Me agrada trabajar con 

mis compañeros.  
x x x 

Mi trabajo me permite 

cubrir mis expectativas 

económicas. 

x x x 

12 Mi  trabajo 

permite 

desarrollarme 

personalmente.  

x x x 

13 Es grata la disposición 

del director y el equipo 

directivo, cuando les 

pido alguna consulta 

sobre mi trabajo.  

14 El ambiente donde 

trabajo es confortable. 



15 Siento que el sueldo 

que tengo es bastante 

aceptable.  

x x x 

16 Tengo la sensación de 

que en mi Institución 

Educativa se hace 

justicia.  

x x x 

17 Prefiero  tomar 

distancia  con 

las personas 

con las que trabajo.  

x x x 

18 Disfruto de cada labor 

que realizo en mi 

trabajo.  

x x x 

DIMENSIÓN 3: 

POLÍTICAS 

ADMINISTRATIVAS. 

17 Llevarse bien con el 

director (a) y el Equipo 

directivo beneficia la 

calidad del trabajo.  

x x x 

18 La comodidad que me 

ofrece el ambiente de 

mi  trabajo  es 

inigualable.  

x x x 

19 

20 El horario de trabajo me 

resulta incómodo.  
x x x 

21 Me siento feliz por los 

resultados que logro 

en mi trabajo con los 

alumnos con 

Necesidades 

Educativas Especiales. 

x x x 

22 Es política de la 

institución educativa 

implementar el Diseño 

Curricular Nacional y 

directivas emitidas por 

le UGEL. 

X X X 

23 En el ambiente físico 

donde me ubico, 

trabajo cómodamente 

con mis alumnos.  

x x x 

24 La Institución 

Educativa me hace 

sentir realizado  (a).  

x x x 

25 Me gusta el trabajo que 

realizo.   
x x x 

26 Me siento a gusto con 

el director y el equipo 

directivo.  



27 Existen  las 

comodidades para un 

buen desempeño de 

las labores diarias.  

x x x 

28 Te reconocen el 

esfuerzo si trabajas 

más de las horas 

reglamentarias.  

x x x 

29 Me siento complacido 

con la actividad que 

realizo.  

x x x 

30 El director y Equipo 

Directivo valoran el 

esfuerzo que hago en 

mi trabajo.  

x x x 

Observaciones:   

Mejorar redacción 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [    ]   Aplicable después de corregir  [ x ] No 

aplicable [  ]   

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:  

CALDERON MARREROS, JORGE PERVIS    

DNI: 32857707     

Especialidad del   
validador: DOCENCIA Y GESTIÓN EDUCATIVA 

Jorge Pervis Calderon Marreros 

32857707 



Certificado de validez de contenido del Cuestionario de Cultura Organizacional 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. No 

es redundante.   

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

(1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) De acuerdo, (4) Muy de acuerdo

Nº DIMENSIONS / 

ítems   
Pertinencia Relevanci a Claridad SUGERENCI

A 

MD MA MD ED MA MD DA MA 

DIMENSIÓN 1:  
Reconocimiento 

del esfuerzo  

(1) E

D 

(2) 

D

A 

(3) 

(4) (1) (2) D

A 

(3) 

(4) (1) E

D 

(2) 

(3) (4)

1 

 En nuestra 

institución se 

estimula los logros 

obtenidos por 

nuestros alumnos y 

alumnas, por muy 

pequeños que 

éstos sean.    

 X  X   X 

2 

Nuestra escuela 

ofrece un ambiente 

que estimula a 

niños y jóvenes a 

dar lo mejor de sí.    X  X   X 

3 

Aquí se refuerzan, 

periódica y 

formalmente, todas 

aquellas ideas que 

rompen las 

antiguas  
prácticas 

educativas  

 X  X  X 

4 En esta escuela se 

acostumbra  
reconocer los 

esfuerzos de los 

profesores en la 

tarea educativa.  
 X  X  X 



 

5  Las opiniones sobre 

el trabajo son bien 

consideradas, no 

importando de  
dónde vengan  

      

  

 X  

          

  

 X  

      

  

  X  

    

6  Aquí se nos dice, 

clara y firmemente, 

que el esfuerzo 

continuo es la clave 

para lograr el éxito 

en nuestro trabajo 

docente.    

      

  

  

  

  

 X  

      

  

 X  

          

  

 X  

  

7  Nos  reunimos,  
periódicamente 

para revisar las 

metas establecidas 

y determinar qué 

hemos logrado y  
qué nos falta por 

alcanzar.    

      

  

 X  

        

  

 X  

        

  

  X  

    

8  Aquí se cuentan 

historias sobre 

cómo gracias al 

esfuerzo conjunto, 

se lograron 

alcanzar metas muy 

difíciles.  

      

X  

  

        

 X  

        

  X  

    

9  Aquí, los directivos 

alientan la 

participación de 

todo el personal en 

el logro de los 

objetivos.    

      

  

  

  

 X  

        

  

 X  

        

  

 X  

  

10  Aquí, al iniciar cada 

período escolar, se 

establecen los 

objetivos y metas 

que guiarán 

nuestros esfuerzos.   

  

  

    

  

 X  

        

  

 X  

          

   

X  

  

  

  

  

  

DIMENSIÓN 2 :  
COMUNICACIÓN 

Y EQUIDAD  

            

  



11 

La existencia de 

canales de 

comunicación, 

ágiles y expeditos, 

garantizan el éxito 

de nuestro trabajo. 

X X X 

12 

 En nuestra vida 

escolar existe una 

secuencia de 

hechos que 

demuestran una 

estrecha unión de 

los integrantes  

X X X 

13 

Las conversaciones 

diarias revelan 

nuestra convicción 

de que lograremos 

los cambios que 

requiere esta  
escuela para salir 

adelante  

X X  X 

14 Una política de 

puertas abiertas nos 

permite participar 

por igual en la vida 

de la escuela.     X  X  X 

15 En los discursos y 

actos de la vida 

escolar se resalta la 

importancia de la 

equidad como una 

norma de vida.    
X X  X 

16  La búsqueda del 

consenso es la 

mejor forma para 

resolver los 

conflictos que aquí 

se originan.    
X  X   X 

17 Aquí, cuando han 

existido diferencias 

entre profesores y 

directivos, siempre 

se ha actuado 

positivamente.  
 X  X  X 



18 Aquí los directivos 

valoran las 

opiniones  y 

sentimientos del 

personal.    

X  X X 

19  Aquí actuamos con 

gran seguridad, ya 

que todos sabemos 

cuáles son las 

reglas del juego que 

rigen nuestro 

trabajo.    

 X X X 

20 Nuestras creencias 

se reflejan, muy 

claramente, en los 

hechos del diario 

vivir de la escuela.    X X  X 

DIMENSIÓN 3:  
CREDIBILIDAD DE 

LOS DIRECTIVOS  
Y RELACIONES 

HUMANAS  

21 

Los directivos se 

preocupan por las 

condiciones de 

trabajo de todo el 

personal.    

X X X 

22 

Aquí el ambiente de 

trabajo fomenta la 

autonomía y la 

autenticidad, en un 

plano de igualdad y 

respeto.    
X  X  X 

23 

 Nuestros alumnos 

y alumnas se 

identifican 

plenamente con la 

escuela, se 

comprueba en la 

vida diaria y en su 

comportamiento en 

actos públicos.    

 X X  X 



 

 

24  Aquí pensamos  
que los directivos 

se sienten 

motivados por  
nuestro buen 

desempeño 

profesional.    

      

  

  

  

X  

        

  

 X  

      

  

 X  

  

  

  

25  Aquí contamos 

cómo, gracias a 

nuestra fuerza de 

voluntad y trabajo, 

hemos superado 

los desafíos que 

implica el cambio 

pedagógico  

      

  

X  

          

  

X  

        

  

X  

  

26  Muchos proyectos, 

que en un tiempo  
parecían como 

irrealizables, 

gracias a nuestros 

esfuerzos se han 

hecho realidad  

        

  

  

 X  

      

  

  

X  

  

  

  

      

  

  

 X  

    

27  Las metas que se 

persiguen alcanzar 

en esta escuela 

responden a las 

demandas y 

expectativas de la 

comunidad    

      

  

X  

          

  

 X  

        

  

 X  

  

28  Aquí se trabaja por 

mantener una 

comunicación que  
facilite la 

integración y 

cohesión del 

personal.    

        

  

 X  

        

  

 X  

        

  

 X  

  

  DIMENSIÓN 4:  
LIDERAZGO EN 

LA GESTIÓN   

        

  

29  

Aquí existe un 

reconocimiento de 

los esfuerzos y una 

justa asignación de 

las recompensas.    

      

  

 X  

  

  

  

      

  

X  

        

  

 X  

    

  

30  

En esta escuela, al 

asignar los 

recursos, siempre 

se ha procurado 

actuar con equidad.   

  

  

      

  

 X  

        

  

 X  

      

  

 X  

    



31 

Aquí, antes de 

iniciar un nuevo 

proyecto, se 

acostumbra crear 

las condiciones 

para que los 

profesores puedan 

concentrarse en el 

trabajo  

 X  X  X 

32 

Aquí valoramos los 

esfuerzos de los 

directivos por crear 

y mantener un 

buen sistema de 

comunicación con 

el personal. 

  X  X   X 

33 

Los directivos nos 

hacen saber, clara 

y explícitamente, lo 

que se espera de 

cada uno de 

nosotros.    

 X X  X 

34 

Las reuniones de 

trabajo son 

anunciadas con  
anticipación, de tal 

manera que 

sabemos, 

oportunamente, los 

temas a tratar  
X  X   X 

35 

En esta escuela es 

común que los 

directivos nos 

alienten con 

frecuencia, lo que 

nos anima a seguir 

adelante.    

 X  X  X 

36 

En esta escuela los 

directivos 

respaldan a los 

profesores en sus 

iniciativas de 

trabajo.  

 X  X  X 

37 

La innovación 

pedagógica es, 

constante y 

públicamente, 

apoyada por los 

directivos.    

X X  X 



 

 

  

38  

Las 

comunicaciones de 

los directivos 

reflejan, en forma 

clara, lo que 

quieren decir y lo 

hacen con profundo 

interés y respeto 

hacia nosotros.    

        

  

 X  

      

  

X  

          

  

X  

  

  

39  

Los directivos no 

pierden 

oportunidad para 

demostrar, con su 

propio ejemplo, su 

compromiso con la 

escuela.    

      

  

X  

          

  

X  

      

  

 X  

    

  

40  

El lenguaje, entre 

directivos y 

profesores, es claro 

y directo, lo que 

facilita las tareas y 

deberes.    

        

  

 X  

      

  

 X  

          

  

 X  

  

  

Observaciones:  

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

______ 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ X ]   Aplicable después de corregir  [   ] No 

aplicable [   ]  

  
Apellidos  y nombres del juez validador Dr. / Mg:  Cabanillas Lozano Alfredo  
  
DNI:……………………………………..  
  
Especialidad del validador:………………… MAGISTER EN EDUCACIÓN  

  

   



Certificado de validez de contenido del Cuestionario de Satisfacción Laboral 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. No 

es redundante.   

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

(1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) De acuerdo, (4) Muy de acuerdo

(1

) 

(2

) 

(3

) 

(4) (1) (2) (3

) 

(4) (1) (2

) 

(3) (4) 

1 

 La distribución física 

del ambiente de 

trabajo facilita la 

realización de mis 

labores.  

 X X  X 

2 

Mi sueldo es bueno 

en relación a la labor 

que realizó.   X 

X 

 X 

3 

El ambiente creado 

por mis compañeros 

es el ideal para 

desempeñar mis 

funciones.    

 X  X  X 

4 Siento que el trabajo 

que hago es justo 

para mi manera de 

ser.   

X  X  X 

5 La tarea que realizó 

es tan valiosa como 

cualquier otra.    X  X  X 

6 El director (a) y el 

Equipo directivo, son 

comprensivos.    X X  X 

7 Me siento bien con lo 

que gano.   X 

 X  X 

Nº DIMENSIONS / 

ítems   
Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCI

A 

DIMENSIÓN M

D 

E

D 

D

A 

MA M

D 

E

D 

D

A 

MA MD E

D 

DA M

A 



8 Siento que recibo de 

parte del director y 

equipo directivo un 

buen trato.   X 

X  X 

9 Me agrada trabajar 

con  mis 

compañeros.   

 X X X 

10 Mi trabajo permite 

desarrollarme 

personalmente.   X X  X 

11 Es grata la 

disposición del 

director y el equipo 

directivo, cuando les  
pido alguna consulta 

sobre mi trabajo.   
X X  X 

12 El ambiente donde 

trabajo  es 

confortable.   

 X  X  X 

13 Siento que el sueldo 

que tengo es 

bastante aceptable.   X X X 

14 Tengo la sensación 

de que en mi 

Institución Educativa 

se hace justicia.   

15 Prefiero 

tomar 

distancia  con 

las personas 

con las que trabajo.   

X X X 

16 Disfruto de cada 

labor que realizo en 

mi trabajo.    X  X X 

17 Llevarse bien con el 

director (a) y el 

Equipo directivo 

beneficia la calidad 

del trabajo.   

X X X 

18 La comodidad que 

me ofrece el 

ambiente de mi 

trabajo  es 

inigualable. 

X X X 



19 Felizmente mi 

trabajo me permite 

cubrir  mis  
expectativas 

económicas.   

X  X X 

20 El horario de trabajo 

me  resulta 

incómodo.   X X X 

21 Me siento feliz por 

los resultados que 

logro en mi trabajo 

con los alumnos con  
Necesidades  

 X X  X 

Educativas 

Especiales.  

22 La relación que 

tengo con mis 

superiores es 

cordial.  

X X X 

23 En el ambiente físico 

donde me ubico,  
trabajo  
cómodamente  con 

mis alumnos.   

X X X 

24 La Institución  
Educativa me hace 

sentir realizado  (a).  X X X 

25 Me gusta el trabajo 

que realizo.    X 

X X 

26 Me siento a gusto 

con el director y el 

equipo directivo.   X X X 

27 Existen  las 

comodidades  para 

un buen desempeño 

de las 

labores 

diarias.  

X X X 

28 Te reconocen el 

esfuerzo si trabajas 

más de las horas 

reglamentarias.   

X X X 

29 Me  siento 

complacido con la 

actividad que 

realizo. 

X X X 



30 Mi director y Equipo 

Directivo valoran el 

esfuerzo que hago 

en mi trabajo.   

X  X X 

Observaciones: 

________________________________________________________________________

_______ 

__________________________________ 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]   Aplicable después de corregir  [   ] No 

aplicable [   ] Apellidos  y nombres del juez validador Dr. / Mg:  

Lozano Cabanillas Alfredo  

Especialidad del validador: MAGISTER EN EDUCACIÓN  



Certificado de validez de contenido del Cuestionario de Cultura Organizacional 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. No 

es redundante.   

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

(1) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) De acuerdo, (4) Muy de acuerdo

Nº DIMENSIONS / 

ítems   
Pertinenci a Relevanci a Claridad SUGERENCI

A 

DIMENSIÓN 1:  
Reconocimiento 

del esfuerzo  

MD 

(1) 

E

D 

(2) 

D

A 

(3) 

MA 

(4) 

MD 

(1) 

ED 

(2) 

D

A 

(3) 

MA 

(4) 

MD 

(1) 

E

D 

(2) 

DA 

(3) 

MA 

(4)

1 

 En nuestra 

institución se 

estimula los logros 

obtenidos por 

nuestros alumnos y 

alumnas, por muy 

pequeños que 

éstos sean.    

X X X 

2 

Nuestra escuela 

ofrece un ambiente 

que estimula a  
niños y jóvenes a dar 

lo mejor de sí.    

X X X 

3 

Aquí se refuerzan, 

periódica y 

formalmente, todas 

aquellas ideas que 

rompen las 

antiguas  
prácticas 

educativas  

X X X 

4 En esta escuela se 

acostumbra  
reconocer los 

esfuerzos de los 

profesores en la 

tarea educativa.  

X X X 



5 Las opiniones sobre 

el trabajo son bien 

consideradas, no 

importando de  
dónde vengan  

X X X 

6 Aquí se nos dice, 

clara y firmemente, 

que el esfuerzo 

continuo es la clave 

para lograr el éxito 

en nuestro trabajo 

docente.    

X X X 

7 Nos  reunimos, 

periódicamente 

para revisar las 

metas establecidas 

y determinar qué 

hemos logrado y 

qué nos falta por 

alcanzar.    

X X X 

8 Aquí se cuentan 

historias sobre 

cómo, gracias al 

esfuerzo conjunto, 

se lograron 

alcanzar metas muy 

difíciles.  

X X X 

9 Aquí, los directivos 

alientan la 

participación de 

todo el personal en 

el  logro  de 

los 

objetivos.  

X X X 

10 Aquí, al iniciar cada 

período escolar, se 

establecen los 

objetivos y metas 

que guiarán 

nuestros esfuerzos.  

X X X 

DIMENSIÓN 2 :  
COMUNICACIÓN 

Y EQUIDAD  



11 

La existencia de 

canales de 

comunicación, 

ágiles y expeditos, 

garantizan el éxito 

de nuestro trabajo. 

X X X 

12 

 En nuestra vida 

escolar existe una 

secuencia de 

hechos que 

demuestran una 

estrecha unión de 

los integrantes  

X X X 

13 

Las conversaciones 

diarias revelan 

nuestra convicción 

de que lograremos 

los cambios que 

requiere esta 

escuela para salir 

adelante  

X X X 

14 Una política de 

puertas abiertas nos 

permite participar 

por igual en la vida 

de la escuela.    

X X X 

15 En los discursos y 

actos de la vida 

escolar se resalta la 

importancia de la 

equidad como una 

norma de vida.    

X X X 

16  La búsqueda del 

consenso es la  
mejor forma para 

resolver  los 

conflictos que aquí se 

originan.    

X X X 

17 Aquí, cuando han 

existido diferencias 

entre profesores y 

directivos, siempre 

se ha actuado 

positivamente.  

X X X 

18 Aquí los directivos 

valoran las 

opiniones  y 

sentimientos del 

personal.    

X X X 



19  Aquí actuamos con 

gran seguridad, ya 

que todos sabemos 

cuáles son las 

reglas del juego que 

rigen nuestro 

trabajo. 

X X X 

20 Nuestras creencias 

se reflejan, muy 

claramente, en los 

hechos del diario 

vivir de la escuela.    

X X X 

DIMENSIÓN 3:  
CREDIBILIDAD DE 

LOS DIRECTIVOS  
Y RELACIONES 

HUMANAS  

21 

Los directivos se 

preocupan por las 

condiciones de 

trabajo de todo el 

personal.    

X X X 

22 

Aquí el ambiente de 

trabajo fomenta la 

autonomía y la 

autenticidad, en un 

plano de igualdad y 

respeto.    

X X X 

23 

 Nuestros alumnos 

y alumnas se  
identifican 

plenamente con la 

escuela, se 

comprueba en la 

vida diaria y en su 

comportamiento en 

actos públicos.    

X X X 

24 Aquí pensamos  
que los directivos 

se sienten 

motivados por 

nuestro buen 

desempeño 

profesional.    

X X X 



25 Aquí contamos 

cómo, gracias a 

nuestra fuerza de 

voluntad y trabajo, 

hemos superado 

los desafíos que 

implica el cambio 

pedagógico  

X X X 

26 Muchos proyectos, 

que en un tiempo 

parecían como 

irrealizables, 

gracias a nuestros 

esfuerzos se han 

hecho realidad  

X X X 

27 Las metas que se 

persiguen alcanzar 

en esta escuela 

responden a las 

demandas y 

expectativas de la 

comunidad    

X X X 

28 Aquí se trabaja por 

mantener una 

comunicación que 

facilite la 

integración y 

cohesión del 

personal.    

X X X 

DIMENSIÓN 4:  
LIDERAZGO EN 

LA GESTIÓN   

29 

Aquí existe un 

reconocimiento de 

los esfuerzos y una 

justa asignación de 

las recompensas.    

X X X 

30 

En esta escuela, al 

asignar los 

recursos, siempre 

se ha procurado 

actuar con equidad. 

X X X 

31 

Aquí, antes de 

iniciar un nuevo 

proyecto, se 

acostumbra crear 

las condiciones 

para que los 

profesores puedan 

concentrarse en el 

trabajo  

X X X 



32 

Aquí valoramos los 

esfuerzos de los 

directivos por crear 

y mantener un 

buen sistema de 

comunicación con 

el personal.    

X X X 

33 

Los directivos nos 

hacen saber, clara 

y explícitamente, lo 

que se espera de 

cada uno de 

nosotros.    

X X X 

34 

Las reuniones de 

trabajo son 

anunciadas con 

anticipación, de tal 

manera que 

sabemos, 

oportunamente, los 

temas a tratar  

X X X 

35 

En esta escuela es 

común que los 

directivos nos 

alienten con 

frecuencia, lo que 

nos anima a seguir 

adelante.    

X X X 

36 

En esta escuela los 

directivos 

respaldan a los 

profesores en sus 

iniciativas de 

trabajo.    

X X X 

37 

La innovación 

pedagógica es, 

constante y 

públicamente, 

apoyada por los 

directivos.    

X X X 

38 

Las 

comunicaciones de 

los directivos 

reflejan, en forma 

clara, lo que 

quieren decir y lo 

hacen con profundo 

interés y respeto 

hacia nosotros.    

X X X 

39 

Los directivos no 

pierden 

oportunidad para 

demostrar, con su 

propio ejemplo, su 

X X X 



compromiso con la 

escuela.    

40 

El lenguaje, entre 

directivos y 

profesores, es claro 

y directo, lo que 

facilita las tareas y 

deberes.    

X X X 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

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

]       No aplicable [   ]  

Apellidos  y nombres del juez validador. Mgtr. CPCC. Carlos A. Rosales 

Enriquez               DNI:  44798519  

Especialidad del validador: Contabilidad, Finanzas, Negocios Internacionales e 

Investigación  

23 de julio de 

2020   

--------------------------------- 
Carlos A. Rosales Enriquez 
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Certificado de validez de contenido del Cuestionario de Satisfacción Laboral 

Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. No 

es redundante.   

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

(2) Muy en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) De acuerdo, (4) Muy de acuerdo

Nº DIMENSIONS / 

ítems   
Pertinencia Relevancia Claridad SUGERENCI

A 

DIMENSIÓN M

D 

(1

) 

E

D 

(2

) 

D

A 

(3

) 

MA 

(4) 

M

D 

(1) 

E

D 

(2) 

D

A 

(3

) 

MA 

(4) 

MD 

(1) 

E

D 

(2

) 

DA 

(3) 

M

A 

(4) 

1 

 La distribución física 

del ambiente de 

trabajo facilita la 

realización de mis 

labores.  

X X X 

2 

Mi sueldo es bueno 

en relación a la 

labor que realizó.   

X X X 

3 

El ambiente creado 

por mis compañeros 

es el ideal para 

desempeñar mis 

funciones.    

X X X 

4 Siento que el trabajo 

que hago es justo 

para mi manera de 

ser.   

X X X 

5 La tarea que realizó 

es tan valiosa como 

cualquier otra.   

X X X 

6 El director (a) y el 

Equipo directivo, son 

comprensivos.   

X X X 

7 Me siento bien con lo 

que gano.   

X X X 



8 Siento que recibo de 

parte del director y 

equipo directivo un 

buen trato.   

X X X 

9 Me agrada trabajar 

con  mis 

compañeros.   

X X X 

10 Mi trabajo permite 

desarrollarme 

personalmente.   

X X X 

11 Es grata la 

disposición del 

director y el equipo 

directivo, cuando les 

pido alguna consulta 

sobre mi trabajo.   

X X X 

12 El ambiente donde 

trabajo  es 

confortable.   

X X X 

13 Siento que el sueldo 

que tengo es 

bastante aceptable.   

X X X 

14 Tengo la sensación 

de que en mi 

Institución Educativa 

se hace justicia.   

X X X 

15 Prefiero 

tomar 

distancia  con 

las personas 

con las que 

trabajo. 

X X X 

16 Disfruto de cada 

labor que realizo en 

mi trabajo.   

X X X 

17 Llevarse bien con el 

director (a) y el 

Equipo directivo 

beneficia la calidad 

del trabajo.   

X X X 

18 La comodidad que 

me ofrece el 

ambiente de mi 

trabajo  es 

inigualable. 

X X X 



 

 

19   Felizmente mi 

trabajo me permite 

cubrir  mis  
expectativas 

económicas.   

      X        X        X    

20   El horario de trabajo 

me  resulta 

incómodo.   

      X        X        X    

21   Me siento feliz por 

los resultados que 

logro en mi trabajo 

con los alumnos con  
Necesidades 

Educativas  
Especiales.   

      X        X        X    

22   La relación 

tengo con  
superiores 

cordial.   

que 

mis 

es  

      X        X        X    

23   En el ambiente físico 

donde me ubico,  
trabajo  
cómodamente 

 con mis 

alumnos.   

      X        X        X    

24   La Institución  
Educativa me hace 

sentir realizado  (a).   

      X        X        X    

25   Me gusta el trabajo 

que realizo.    
      X        X        X    

26   Me siento a gusto 

con el director y el 

equipo directivo.   

      X        X        X    

27   Existen  las 

comodidades  para 

un buen desempeño 

de  las 

 labores 

diarias.   

      X        X        X    

28   Te reconocen el 

esfuerzo si trabajas 

más de las horas 

reglamentarias.   

      X        X        X    

29   Me  siento 

complacido con la  
      X        X        X    



actividad que 

realizo. 

30 Mi director y Equipo 

Directivo valoran el 

esfuerzo que hago en 

mi trabajo.   

X X X 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

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

No aplicable [   ]  

Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. CPCC. Carlos A. Rosales Enriquez 

DNI: 44798519  

Especialidad del validador: Contabilidad, Finanzas, Negocios Internacionales e 

Investigación  
   23 de julio de 

2020 

--------------------------------- 

Carlos A. Rosales Enriquez    
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Anexo N°11: Artículo científico 

ARTÍCULO CIENTÍFICO 

1. TÍTULO

Cultura organizacional y satisfacción laboral en docentes de una 

institución educativa pública de Huarmey, 2020.  

2. AUTOR (A)

Marilia Soraya Reyes Huerta 

3. RESUMEN

La presente investigación tuvo como objetivo principal 

determinar la relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral en los docentes de una Institución 

educativa pública de Huarmey. La población estuvo 

conformada por 40 docentes. Se utilizó un diseño no 

experimental, transversal correlacional, así mismo se 

utilizó el cuestionario de cultura organizacional y 

satisfacción laboral. En cuanto a los resultados obtenidos 

se obtuvo que la correlación es de (0,425) entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral, el cual es positiva 

moderada, (a mejor cultura organizacional, mayor 

satisfacción laboral o mala cultura organizacional, menor 

satisfacción laboral), además el p-valor (0,006) es menor a 

0,01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la 

correlación positiva moderada es altamente significativa.  

Palabras claves: Cultura organizacional, satisfacción laboral y 

docentes.  

4. ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the 

relationship between organizational culture and job 

satisfaction among teachers in a public educational 

institution of Huarmey. The population was made up of 40 



 

teachers. A non-experimental, cross-correlational design 

was used, as well as the organizational culture and job 

satisfaction questionnaire. Regarding the results obtained, 

it was obtained that the correlation is (0.425) between 

organizational culture and job satisfaction, which is 

moderate positive, (for better organizational culture, greater 

job satisfaction or poor organizational culture, less job 

satisfaction), in addition to p-value (0.006) is less than 0.01, 

so the null hypothesis is rejected, that is, the moderate 

positive correlation is highly significant.  

Key words: Organizational culture and job satisfaction.  

5. INTRODUCCIÓN    

El presente estudio se desarrolla tomando en cuenta que 

la cultura organizacional es importante para afirmar que se 

tendrá una adecuada satisfacción laboral en las 

instituciones educativas, como afirman Vlaicu, Neagoe, 

Tiru y Otovescu (2019) la cultura organizacional es un 

elemento social como resultado de las interpretaciones 

colectivas, las cuales influirán en las organizaciones, así 

mismo, es importante destacar que, de acuerdo con Ghazi 

y Muzzafar (2018) la cultura organizacional se encuentra 

vinculada al desempeño individual y organizacional, puesto 

que, si el personal dentro del centro laboral se identifica 

tomando en cuenta los valores y principios que estos 

tienen, entonces se logará tener satisfechos a toda la 

población educativa, así mismo, la cultura organizacional 

permitirá comprender las diferencias dentro de la 

organización, así como tener un mejor panorama sobre las 

reglas y procedimientos. (Lacherre, 2016; Popa, Furdui y 

Edelhauser, 2018)  

Por su parte, en lo que respecta al entorno latinoamericano, 

se observa que en Chile algunas instituciones de 



enseñanza católica han establecido un modelo de cultura 

organizacional basado en una estructura familiar, donde 

docentes y estudiantes se asumen como parte de un 

mismo conglomerado. En este sentido, Onyebuchi (2018) 

refiere que la presencia de culturas que promueven el 

sentido de familia de los colaboradores en las 

organizaciones influye positivamente en los niveles de 

productividad, innovación y adaptabilidad (Nwaeke y 

Obiekwe, 2017). 

Asimismo, es importante mencionar que tanto la 

satisfacción laboral como la cultura organizacional juegan 

un papel determinante en el contexto de las instituciones 

educativas, debido a que, a través de las mismas, el 

director puede establecer las fortalezas o debilidades que 

enfrenta su institución y trabajar en función de las mismas 

para incrementar los niveles de eficiencia y consolidar los 

objetivos establecidos. A este respecto, resultan oportunas 

las consideraciones de Robbins y Coulter (2005), cuando 

indican que la cultura organizacional es un sistema de 

significados compartidos por los miembros de una 

organización que sirve para diferenciarla de otras. 

La presente investigación tiene como problema de 

investigación lo siguiente: ¿Cuál es la relación que existe 

entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa pública de Huarmey, 

2020?  

En cuanto al presente estudio tiene como objetivo general 

determinar la relación entre la cultura organizacional y 

satisfacción laboral en una institución educativa pública de 

Huarmey, 2020. 





6. MARCO TEÓRICO

En cuanto a las investigaciones realizadas, utilizaron la 

metodológica de tipo descriptiva, correlacional con diseño 

no experimental, de campo, transversal  

Asimismo, dichas investigaciones dieron como resultado 

que la relación encontrada entre las variables de cultura 

organizacional y satisfacción laboral, que se estableció una 

correlación alta, una correlación directa y moderada y 

también una relación significativa. Es por ello que se puede 

evidenciar que, a mejor cultura organizacional, menor 

satisfacción laboral o mala cultura organizacional, menor 

satisfacción laboral.  

Por otro lado, se define la variable cultura organizacional  

Serrat (2009) define la cultura organizacional como las 

actitudes, experiencias, creencias y valores de la 

organización, adquiridos a través del aprendizaje social, 

que controlan la forma en que los individuos y grupos de la 

organización interactúan entre sí y con las partes externas. 

Del mismo modo, Ntontela (2009) define la cultura 

organizacional como un sistema complejo compuesto de 

comportamientos, normas, valores, creencias o ideas 

aprendidas y símbolos que los miembros adquieren para 

formar parte de la organización.  

Por otro lado, la variable de satisfacción laboral 

La definición más conocida y más citada es la de Choi, 

Martin y Park (2008), quienes definen la satisfacción 

laboral como una condición afectiva placentera que resulta 

de la evaluación de la forma en que la situación laboral 

experimentada satisface las necesidades, valores y 

expectativas.   



 

  



7. METODOLOGÍA

Tipo y diseño de investigación 

En cuanto al tipo de investigación se utilizó de tipo básica, 

diseño descriptivo correlacional, porque busca identificar 

las propiedades, las características de la población básica 

a un análisis determinado y su finalidad del estudio es 

conocer el grado de relación que existe entre ambas 

variables.   

Asimismo, en cuanto al diseño de investigación, es no 

experimental, transversal correlacional. Según Hernández et al, 

(2014) el diseño correlacional está basado de la siguiente 

manera:  

Dónde:  

M = Muestra  

V1 = Cultura organizacional   

V2 = Satisfacción laboral    

r = Relación entre las variables 

Población, muestra y muestreo 

Población  



En cuanto a la población estuvo constituida por 40 docentes de una 

institución educativa pública de Huarmey. La población cuenta con 25 

docentes de sexo femenino y 15 docentes de sexo masculino, con un 

rango de edades de 23 a 50 años. 

8. RESULTADOS

En la tabla 1 se tiene que la correlación (0,425) entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral es positiva moderada, (a 

mejor cultura organizacional, mayor satisfacción laboral o mala 

cultura organizacional, menor satisfacción laboral), además el p-

valor (0,006) es menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis 

nula, es decir la correlación positiva moderada es altamente 

significativa.  

Tabla 1 

Prueba de hipótesis de la correlación entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral  

Rho de Spearman Satisfacción laboral 

Coeficiente de correlación 
Cultura p-valor 

organizacional  

,425**

,006 

N 40 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

9. DISCUSIÓN

En cuanto a los resultados que existe una correlación 

(0,425) entre cultura organizacional y satisfacción laboral 

es positiva moderada, además el p-valor (0,006) es menor 

a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis nula, es decir la 

correlación positiva moderada es altamente significativa 

(Tabla 1). Ello se puede corroborar con la investigación 

realizada por Calderón (2018) en la que menciona que 



existe relación significativa (p < 0.05) entre tipo de cultura 

organizacional y satisfacción laboral. Es por ello que se 

prueba el rechazo de la hipótesis nula comprobando que a 

mejor cultura organizacional, mayor satisfacción laboral o 

mala cultura organizacional, menor satisfacción laboral 

Kinicki y Kreitner (2003).  

10. CONCLUSIONES

Se concluye que se tiene que la correlación (0,425) entre cultura 

organizacional y satisfacción laboral es positiva moderada, (a 

mejor cultura organizacional, mayor satisfacción laboral o mala 

cultura organizacional, menor satisfacción laboral), además el p-

valor (0,006) es menor a 0,01 por lo que se rechaza la hipótesis 

nula, es decir la correlación positiva moderada es altamente 

significativa.  
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