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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la 

relación entre el clima institucional y la satisfacción laboral docente en una 

institución educativa del distrito de Breña, 2023. En cuanto a la metodología, la 

investigación fue de tipo básica y el enfoque cuantitativo. El nivel fue correlacional 

descriptivo y el diseño no experimental, de corte transeccional. La población estuvo 

comprendida por 99 docentes y la muestra por 80 participantes. El muestreo fue 

probabilístico, aleatorio simple. La técnica que se empleó para la recolección de 

datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados indicaron 

que el clima institucional se halla en un nivel regular (38,8%) y la satisfacción laboral 

en un nivel medio (40,0%). Se concluyó que existe relación significativa en el clima 

institucional y la satisfacción laboral, de grado positivo muy elevado (r = 0,926). 

 

Palabras clave: Clima institucional, satisfacción laboral, motivación, ambiente 

laboral, participación docente  
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ABSTRACT 

 

 

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

the institutional climate and teacher job satisfaction in an educational institution in 

the district of Breña, 2023. Regarding the methodology, the research was of the type 

basic and quantitative approach. The level was descriptive correlational, the design 

was non-experimental, and it was a cross-sectional study. The population was 

comprised of 99 teachers and the sample by 80 participants. The sampling was 

probabilistic, simple random. The technique used for data collection was the survey 

and the instrument was the questionnaire. The results indicated that the institutional 

climate is at a regular level (38.8%) and job satisfaction at a medium level (40.0%). 

It was concluded that there is a significant relationship between the institutional 

climate and job satisfaction, with a very high positive degree (r = 0.926). 

 

Keywords: Institutional climate, job satisfaction, motivation, work environment, 

teacher participation 
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I. INTRODUCCIÓN 

En los años recientes, se ha otorgado considerable importancia a la asociación 

entre el clima institucional y la satisfacción laboral de los maestros. La 

importancia del clima institucional radica en su capacidad para tener incidencia 

en las actitudes y comportamientos de la plana docente dentro de una IE. Un 

clima institucional favorable puede promover un sentido de pertenencia, 

fomentar la colaboración y el trabajo en un esquema de equipos, y fomentar una 

cultura de innovación y crecimiento. Por otro lado, un clima institucional negativo 

puede generar baja moral y falta de motivación entre los empleados (Naaz, 

2020).  

 Asimismo, la satisfacción laboral también es un elemento relevante en la 

institución porque puede afectar directamente el rendimiento y la productividad 

de los docentes. Cuando los profesores están satisfechos con su trabajo, es más 

probable que estén motivados y comprometidos. Esto puede conducir a niveles 

más altos de productividad, un mayor rendimiento laboral y una tasa de rotación 

más baja (Bayona et al., 2020). 

 En el contexto internacional, las investigaciones indican que los docentes 

experimentan altos niveles de estrés y agotamiento debido al clima institucional 

desafiante y los sistemas de apoyo inadecuados (Sunarsi, 2020). Un estudio 

realizado en Pakistán encontró que los docentes enfrentan varios problemas que 

afectan negativamente su satisfacción laboral, incluidos salarios bajos, falta de 

oportunidades de desarrollo profesional y recursos limitados (Suleman et al., 

2020) 

 Además, se ha demostrado que el clima institucional afecta 

significativamente los niveles de satisfacción laboral. Un estudio realizado en 

Sudáfrica encontró que la falta de apoyo y recursos institucionales condujo a 

bajos niveles de satisfacción laboral entre los docentes (Cek y Eyupoglu, 2020). 

En los Estados Unidos, un estudio realizado por Ingersoll et al., (2019) 

encontraron que casi el 50% de los nuevos docentes abandonan la profesión 

dentro de los primeros cinco años debido a la insatisfacción laboral. El estudio 

identificó factores como el apoyo inadecuado, el salario insuficiente y las 

condiciones laborales exigentes que influyen en la falta de satisfacción laboral. 

 En el escenario nacional, León et al., (2021) hallaron que el clima 
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institucional afecta el bienestar y la motivación de los docentes. Los que 

percibieron un clima institucional positivo reportaron mayores niveles de 

compromiso, satisfacción laboral e intención de permanecer en su trabajo 

actual. Del mismo modo, para Corso-de-Zúñiga et al., (2020) la alta carga 

laboral y los bajos salarios de los docentes también contribuyen a la 

insatisfacción laboral. En relación a lo anterior, Vargas et al., (2020) hallaron que 

los maestros a menudo tienen que trabajar muchas horas, y muchos de ellos 

tienen que aceptar trabajos adicionales para llegar a fin de mes. Esto no solo 

afecta su satisfacción laboral, sino también su salud y bienestar. Además, 

Villegas y Escobedo (2021), Indicaron que los docentes que no se sienten 

apoyados por sus superiores, tienen más probabilidades de experimentar 

insatisfacción laboral y baja moral. Del mismo modo, Escobedo (2020), señaló 

que, en tiempos actuales, las instituciones deben implementar de manera 

constante estrategias para potenciar el rendimiento de su equipo de trabajo y 

lograr un alto nivel de productividad y un buen posicionamiento de la institución. 

 Por otro lado, diversos factores inciden negativamente en una IE del distrito 

de Breña, en Lima. Se observan discrepancias entre los profesores, donde no 

respetan los puntos de vista ajenos y transmiten información negativa (Félix, 

2022). Asimismo, se sienten desmotivados ya que su trabajo no es reconocido 

y esto daña sus relaciones interpersonales con los compañeros, lo que genera 

descontento, apatía e incomodidad (Ruiz, 2021). Sumado a ello, los educadores 

tienen una visión desfavorable de su ambiente de trabajo debido a la discordia 

y malestar entre compañeros, remuneración inadecuada, monitoreo irregular, 

infraestructura deficiente y riesgo a la seguridad de docentes y estudiantes 

(Palacios, 2022). 

 Por lo anteriormente descrito, se consideró el problema general: ¿Qué 

relación existe entre el clima institucional y la satisfacción laboral docente en 

una institución educativa del distrito de Breña, 2023? De lo cual se propuso los 

problemas específicos: ¿Qué relación existe entre las dimensiones del clima 

institucional, comunicación, motivación, confianza, participación y la satisfacción 

laboral docente?  

 Esta investigación tiene una base teórica que busca comprender la 

asociación entre ambas variables. Con ese fin, ofrece ideas y teorías 
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relacionadas con el clima institucional, enfocándose en las relaciones humanas, 

y con respecto a la satisfacción laboral docente, considera la teoría de la 

disposición y la teoría de los dos factores. Asimismo, se realizó una evaluación 

de las dimensiones de las variables investigadas y se establecieron las 

relaciones correspondientes. 

 En cuanto a la justificación metodológica se ha empleado los métodos 

hipotético-deductivo, el diseño no experimental y el nivel de correlación 

descriptiva para realizar el desarrollo de la investigación de las variables en 

estudio. Asimismo, se han considerado la validez y la confiabilidad de las 

herramientas de medición utilizadas para recolectar los datos del presente 

estudio, donde la unidad de análisis fue la plana docente de una institución 

educativa. Además, se han utilizado las herramientas estadísticas para analizar 

resultados y sacar conclusiones productivas.  

 En la justificación práctica, el estudio contribuirá en la mejora de las 

relaciones entre los docentes y los directivos, así como en la productividad en 

la IE, a través de la satisfacción de las necesidades de los educadores y su 

satisfacción laboral. Además, puede proporcionar información del estado actual 

de la asociación de las variables mencionadas en la organización, la cual se 

puede utilizar para identificar patrones que puedan existir y para comparar 

resultados entre diferentes grupos. De esta manera se puede proporcionar 

datos valiosos para tomar decisiones basadas en evidencia ligadas a la gestión 

del personal y al crecimiento organizacional. 

 De lo anteriormente mencionado, se planteó como objetivo general: 

Determinar la relación entre el clima institucional y la satisfacción laboral 

docente en una institución educativa del distrito de Breña, 2023. En 

consecuencia, los objetivos específicos son: determinar la relación existente 

entre las dimensiones, comunicación, motivación, confianza, participación y la 

satisfacción laboral docente.  

 Como hipótesis general se estableció que: existe relación entre clima 

institucional y la satisfacción laboral docente en una institución educativa del 

distrito de Breña, 2023 y en las hipótesis específicas, qué relación existe entre 

las dimensiones comunicación, motivación, confianza y participación y la 

satisfacción laboral docente. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el contexto nacional, Valero et al., (2022) tuvieron como finalidad evaluar la 

correlación entre el clima institucional y la satisfacción laboral de profesores. El 

estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional y de corte transeccional. 

Se llegó a la conclusión que existe una relación estrecha y un elevado grado de 

dependencia entre ambas variables. 

 Asimismo, More y Morey (2021), determinaron la relación de la gestión del 

clima Institucional y el rendimiento del personal docente de una IE. El enfoque 

metodológico fue cuantitativo y de nivel correlacional descriptivo. Así, se pudo 

determinar que existe una correlación directa y positiva entre la primera y 

segunda variable. Del mismo modo, Montenegro (2021), determinó la incidencia 

del clima institucional en la satisfacción laboral de los docentes. Para ello, 

empleó un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental y un nivel 

correlacional causal. Se concluyó que hay una relación entre ambas variables, 

siendo un grado de incidencia moderado. 

 Rodas y Pérez (2021), tuvieron como finalidad determinar la influencia del 

clima institucional y el liderazgo en la satisfacción laboral en los profesores. El 

método de investigación fue de diseño no experimental, con enfoque cuantitativo 

y nivel correlacional causal. Los hallazgos evidencian un excelente liderazgo 

directivo (95%) siendo la satisfacción laboral elevada (63%). Se pudo concluir 

que la satisfacción laboral se relaciona con el clima institucional y es influida por 

el liderazgo directivo. 

 Asimismo, Flórez y Sardón (2020), se propusieron medir el nivel del clima 

institucional y la satisfacción en el desempeño docente de las IIEE primarias. En 

el aspecto metodológico usaron el enfoque cuantitativo y el nivel correlacional 

con diseño no experimental. Se pudo tener como conclusión que, el buen clima 

institucional incide en la satisfacción de los docentes, lo cual mejora su 

desempeño y determina positivamente la calidad de los aprendizajes de los 

discentes. 

 En cuanto a las investigaciones en el contexto internacional, se tiene a 

Sahayunu et al., (2023) cuya finalidad fue establecer la relación entre las 

variables 1 y 2. El método utilizado fue de nivel correlacional y se estableció que 

existe una relación significativa entre ambas. 
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 Asimismo, Don et al., (2021) examinaron la sensación de los docentes de la 

escuela primaria sobre su satisfacción docente y el entorno organizacional. El 

diseño fue un método mixto consistente en una encuesta y una entrevista 

semiestructurada. Se dedujo que había relación entre las variables en estudio. 

 En el caso de Khun-Inkeeree et al., (2021), se propusieron identificar cómo 

perciben los profesores el clima institucional y la satisfacción laboral. Se utilizó 

un método mixto para examinarlo. El estudio cuantitativo encontró que había una 

relación significativa entre todas las dimensiones de la organización (clima, 

relación con los estudiantes, colaboración, toma de decisiones, innovación 

educativa y recursos escolares) y la satisfacción laboral. Estos aspectos también 

surgieron en el análisis de contenido de la entrevista sobre la retroalimentación 

positiva y negativa de los temas del clima organizacional que afectan su 

satisfacción laboral. Se pudo concluir que hay una estrecha relación entre estas 

dos variables. 

 Del mismo modo, Soparidah et al., (2021) tuvieron como fin analizar el efecto 

directo del clima institucional en la satisfacción laboral de docentes productivos. 

La investigación empleó un enfoque cuantitativo con un método de encuesta. 

Los resultados mostraron que no existe una influencia directa del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los docentes productivos; no existe 

un efecto directo de la gestión educativa y la infraestructura en la satisfacción 

laboral de los docentes productivos, mientras que sí existe una influencia directa 

del comportamiento de la ciudadanía organizacional en la satisfacción laboral de 

los docentes productivos. 

 Finalmente, Valdez et al., (2019) tuvieron el propósito de examinar la relación 

entre el perfil del docente, el clima organizacional escolar y la satisfacción laboral 

docente, mediante un diseño descriptivo correlacional. Se pudo concluir que, el 

perfil de los líderes organizacionales y docentes tiene una influencia significativa 

en la promoción de un clima organizacional favorable, mientras que el clima 

organizacional tiene contribuciones significativas en la promoción de la 

satisfacción laboral de los trabajadores. 

 En el caso de la variable clima institucional se fundamenta en la teoría de las 

relaciones humanas, donde según Pokhrel (2022), corresponde un enfoque de 

gestión surgido, que busca comprender y mejorar las relaciones entre los 
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trabajadores y sus gerentes. Asimismo, Omodan et al., (2020) sustentan que 

esta teoría destaca la relevancia de los elementos sociales y psicológicos en el 

lugar de trabajo y reconoce que los trabajadores no son solo un medio para un 

fin, sino seres humanos con necesidades emocionales, sociales y personales.  

 Según Azizi et al., (2021), esta teoría también postula que un ambiente de 

trabajo positivo puede conducir a una mayor satisfacción laboral, productividad 

y desempeño organizacional. De acuerdo con Peláez y Merino (2020), el clima 

institucional se refiere a la atmósfera y la cultura que impregna una organización. 

Abarca los valores, normas, creencias y actitudes de los miembros de la 

institución y cómo se relacionan entre sí, con su trabajo, con los padres de familia 

y los discentes. Asimismo, para Purwadhi, (2019) es la suma de las 

características que definen a una organización, incluyendo su historia, 

estructura, políticas y prácticas. El clima institucional es trascendental para el 

éxito de las instituciones y el bienestar de sus miembros. 

 Del mismo modo, Ul-Haq et al., (2020) definen el clima institucional como el 

entorno psicológico y social que da forma a las experiencias de los individuos 

pertenecientes a una institución. Ellos enfatizan que el clima institucional no es 

simplemente un producto de las percepciones de los individuos, sino que 

también está formado por las políticas, prácticas y normas de la organización. 

Asimismo, Sharma (2023), indica que el clima institucional integra los supuestos, 

valores y creencias compartidos que subyacen a la cultura organizacional. 

Argumenta que estos factores subyacentes a menudo son invisibles, pero dan 

forma a la manera en que el personal percibe e interactúa con su organización y 

sus miembros. 

 Para Selvakumar y Maran (2019), el clima institucional se conforma por las 

actitudes y comportamientos colectivos que definen el carácter de una 

organización. Sostiene que este, es un reflejo de los valores, la historia y la 

misión de la organización, y juega un rol vital en la configuración de las 

experiencias del personal dentro de la organización. En cuanto a Kelechi (2020), 

sostiene que el clima institucional se conforma por las percepciones compartidas 

del entorno social y físico dentro de una organización. Ante ello, Luqman et al., 

(2020) argumentan que el clima institucional es un producto de las interacciones 

entre los colaboradores y su medio, y da forma a las percepciones de los 
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individuos sobre la cultura y la eficacia de la institución. 

 En el caso de Purwadhi (2019), manifiesta que el clima institucional es el 

grupo de valores, normas y expectativas compartidas que dan forma a los 

comportamientos de las personas dentro de una institución. Además, Khan 

(2019) enfatiza que el clima institucional es un impulsor clave del 

comportamiento organizacional, y es crítico para comprender la dinámica de la 

cultura organizacional y el desempeño. Emenike y Nwogbo (2021) definen el 

clima institucional como entorno que se genera en una institución educativa 

partiendo de las vivencias y rutinas que surgen en un entorno cotidiano con los 

integrantes de una escuela. Para Kumar y Arun (2018), estas vivencias 

conforman las interpretaciones de los individuos sobre sus experiencias dentro 

de la organización y sus respuestas a ellas. 

 Para Cabildo y Espinosa (2021), el clima institucional refleja el trabajo en 

equipos y el desarrollo de un conjunto de habilidades interpersonales, 

intrapersonales y emocionales que ayudan a alcanzar los objetivos o propósitos 

de la institución. En ese sentido, Ariana y Sinaga (2022), enfatizan que por ello, 

el clima institucional no es fijo, sino que es una construcción dinámica que 

evoluciona con el tiempo a medida que las personas se unen y dejan la 

organización y las fuerzas externas impactan en la organización. Ante esto, Anho 

(2019), indica que el clima institucional se asocia con el sentimiento general de 

una organización, tal como lo perciben sus miembros. De esta manera, 

Sahayunu et al., (2023) argumentan que el clima institucional es una 

construcción amplia que abarca una gama de dimensiones específicas, como el 

liderazgo, la comunicación y la diversidad, y que desempeña un rol 

preponderante en las experiencias del personal dentro de la organización. 

 En cuanto a las dimensiones del clima institucional, Peláez y Merino (2020), 

indican que son las siguientes: motivación, comunicación, confianza y 

participación. En el caso de la comunicación Sivakumar (2021), señala que es el 

intercambio de información, ideas y retroalimentación entre individuos o grupos 

dentro de una organización para lograr un objetivo común. Implica la 

transferencia de mensajes a través de varios canales, como verbal, escrito o no 

verbal, y requiere habilidades tanto de envío como de recepción. La 

comunicación eficaz es esencial en el lugar de trabajo, ya que puede mejorar la 
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productividad, generar confianza, reducir los conflictos y mejorar la satisfacción 

laboral. 

 De acuerdo con Trejo et al., (2022), existen varios tipos de comunicación que 

pueden ocurrir en el lugar de trabajo. Un tipo común es la comunicación formal, 

que suele estar estructurada y sigue un protocolo o jerarquía específicos. La 

comunicación formal puede tener lugar a través de reuniones, correos 

electrónicos, informes o presentaciones y, a menudo, se utiliza para transmitir 

información relacionada con las políticas, el procedimiento o las decisiones de la 

institución. Por otro lado, Banu (2021), indica que la comunicación informal es 

menos estructurada y más espontánea, y ocurre a través de conversaciones 

informales, charlas informales o plataformas de redes sociales. La comunicación 

informal puede ayudar a construir relaciones y fomentar un sentido de comunidad 

dentro del lugar de trabajo, pero también puede dar lugar a malentendidos o 

chismes si no se gestiona adecuadamente. 

 Asimismo, para Werdhiastutie et al., (2020) la motivación en el trabajo se 

refiere a los factores internos o externos que impulsan a un individuo a iniciar y 

mantener un esfuerzo para lograr sus objetivos relacionados con el trabajo. Estos 

factores pueden ser intrínsecos, como la satisfacción personal o la sensación de 

logro, o extrínsecos, como las recompensas o el reconocimiento de los demás. 

En ese sentido, Werdhiastutie et al., (2020) sostienen que la motivación es un 

componente esencial de la satisfacción laboral y el logro general de la 

organización. Según Arif et al., (2019) puede afectar el compromiso, el 

rendimiento y la retención de los empleados, así como la productividad y la 

rentabilidad. Es más probable que los empleados motivados se comprometan 

con su trabajo, tomen la iniciativa y sean innovadores en la resolución de 

problemas. 

 De acuerdo con Pranitasari (2020), la confianza en el trabajo se refiere a la 

creencia que tienen los individuos en la confiabilidad, competencia y 

comportamiento ético de sus colegas, supervisores y la organización en su 

conjunto. Emenike y Nwogbo (2021), señalan que es un elemento esencial del 

trabajo en equipo efectivo y el éxito organizacional. La confianza puede afectar 

el compromiso de los empleados, la satisfacción laboral y la lealtad, así como la 

productividad y la rentabilidad. La confianza se construye con el tiempo a través 
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de una serie de interacciones y experiencias. Está influenciado por varios 

factores, como la comunicación, la consistencia, la integridad y la transparencia. 

 Para Trejo et al., (2022), la comunicación es esencial para generar confianza, 

ya que permite a las personas intercambiar información, compartir ideas y 

expresar inquietudes. En ese sentido, Caesens et al., (2019) señalan que la 

consistencia se asocia con el grado en que el comportamiento del personal se 

alinea con sus palabras y acciones, y es importante para generar confianza al 

demostrar confiabilidad y previsibilidad. Asimismo, Sarikaya y Kara (2020), 

indican que la integridad se refiere a la adhesión de las personas a los principios 

y valores éticos, y es esencial para generar confianza al demostrar honestidad 

y equidad. Para Ghani y Obeidat (2020), la transparencia consiste en el grado 

en que los individuos y la institución son abiertos y honestos en sus procesos 

de comunicación y al tomar las decisiones, y es importante para generar 

confianza demostrando responsabilidad y confiabilidad. 

 De acuerdo con Knight et al., (2019) la participación en el trabajo se refiere 

a la implicación de los empleados en los procesos que implican el tomar 

decisiones y otras actividades relacionadas con su trabajo. Se relaciona con el 

empoderar a los empleados para que contribuyan con sus conocimientos, 

habilidades e ideas en la mejora de los procesos de trabajo, resolver problemas 

y tomar decisiones informadas. La participación en el trabajo es esencial para 

favorecer un ambiente de trabajo agradable y de apoyo que valore los aportes 

de los colaboradores y promueva un sentido de propiedad y compromiso. 

 Según Ghani y Obeidat (2020), la participación puede adoptar diversas 

formas, como la gestión participativa, el tomar decisiones en equipo y los 

programas de participación de los colaboradores. La gestión participativa 

implica delegar autoridad y poder de decisión a los empleados, permitiéndoles 

participar en la planificación, el establecimiento de objetivos y la resolución de 

problemas. La toma de decisiones en equipo implica el empoderamiento de los 

empleados para que trabajen juntos para tomar una acertada decisión y resolver 

problemas. Los programas de participación de los empleados son iniciativas 

diseñadas para impulsar la participación los empleados y para que se sientan 

comprometidos, mediante buzones de sugerencias, grupos focales y encuestas 

de empleados. 
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 En el caso de la variable satisfacción laboral se fundamenta en la teoría de 

la disposición, la cual de acuerdo con Nikolaev et al., (2019) sugiere que esta 

es principalmente una función de la personalidad y el temperamento de un 

individuo. Pujol-Cols y Dabos (2020), señalan que algunas personas están 

predispuestas a estar más satisfechas con su trabajo que otras, 

independientemente de las características específicas del entorno laboral. Otra 

base teórica es la teoría de los dos factores, la cual según Alrawahi et al., (2020) 

proponen que la satisfacción laboral está influenciada por los motivadores y los 

factores de higiene. 

 De acuerdo con Pancasila et al., (2020) la satisfacción laboral es un concepto 

que se ha estudiado de forma amplia en la psicología organizacional y se refiere 

a la actitud general y la respuesta emocional de un empleado hacia su trabajo. 

Para Nurlina (2022), es un constructo multidimensional que refleja los 

sentimientos y percepciones de un empleado sobre su trabajo, incluidos 

aspectos como el salario, la armonía entre la vida privada y el trabajo, la 

seguridad laboral, la autonomía, el reto profesional y la calidad de las relaciones 

con colegas y supervisores. Además, Granziera y Perera (2019), indican que la 

satisfacción laboral tiene implicaciones tanto para los empleados como para las 

organizaciones, ya que puede influir en el comportamiento, la productividad y la 

retención de los trabajadores, así como en el rendimiento y el éxito de la 

institución.  

 Asimismo, Håvold et al., (2021) señalan que la satisfacción laboral son 

respuestas emocionales en la medida en que la experiencia laboral actual de un 

individuo satisface sus expectativas, necesidades y deseos. Esta definición 

enfatiza la naturaleza emocional de la satisfacción laboral y destaca la 

importancia de comparar la experiencia laboral real de uno con sus 

expectativas, necesidades y deseos. De acuerdo con Djoemadi et al., (2019) 

otra definición de esta variable es que es un estado emocional grato que resulta 

de evaluar el trabajo y la experiencia laboral. Esta definición enfatiza el proceso 

de evaluación que subyace a la satisfacción laboral, destacando el rol de los 

procesos cognitivos en la configuración de la respuesta emocional de uno a su 

trabajo. 

 En dicho sentido, Tohan et al., (2022) definieron la satisfacción laboral 
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docente como un estado emocional positivo que surge cuando los profesores 

perciben que su trabajo satisface sus necesidades psicológicas y cumple sus 

metas y aspiraciones. Por ese motivo, Arifin (2015), enfatizó que la satisfacción 

del trabajo escolar es un constructo complejo que involucra tanto factores 

intrínsecos como extrínsecos, como la naturaleza del trabajo, el ambiente 

laboral y las interacciones con colegas y supervisores. Tomás et al., (2019) 

definieron esta variable como el nivel en que los individuos se sienten realizados 

y motivados por su trabajo en el ámbito educativo. Además, Karavasilis (2019) 

argumentó que la satisfacción laboral docente está influenciada por una 

variedad de factores, como el sentido de significado y propósito derivado del 

trabajo, la calidad de las relaciones con estudiantes y colegas, y el grado de 

autonomía y control sobre el trabajo de uno. 

 También Purwanto (2020), manifestó que la satisfacción laboral docente se 

puede definir como el rango en que los docentes experimentan emociones 

positivas y realización en su trabajo. Por ello, Farid et al., (2019) argumentaron 

que la satisfacción con el trabajo escolar está influenciada por una variedad de 

factores individuales, contextuales y culturales, como las características 

personales del maestro, el clima escolar y los valores sociales que se otorgan a 

la educación y la enseñanza. Ante ello, Suriagiri et al., (2022) indican que la 

satisfacción laboral escolar es un estado emocional agradable que surge 

cuando las personas perciben que su trabajo es significativo, desafiante y 

atractivo. Además Muchtadin y Chaerudin (2020) manifestaron que la 

satisfacción con el trabajo escolar está influenciada por una variedad de 

factores, como el sentido de eficacia del maestro, el grado de autonomía y 

control sobre el trabajo de uno, y la calidad de las relaciones con los estudiantes 

y colegas.  

 En el caso de Burgos y Meer (2021), manifestaron que esta variable se 

refiere a la respuesta emocional de autosatisfacción que experimenta un 

docente en relación con su trabajo o entorno laboral. Por ello, Huda et al., (2019) 

alegaron que esta variable está influenciada por una variedad de factores, como 

el sentido de autonomía y control del maestro sobre su trabajo, la calidad de las 

relaciones con los estudiantes y colegas, y el grado de apoyo y reconocimiento 

recibido de la administración escolar. También Darmawati et al., (2020) 
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enfatizaron la importancia de abordar los factores negativos que pueden 

socavar la satisfacción laboral escolar, como el estrés laboral, el agotamiento y 

el conflicto interno en la organización. 

 Con respecto a las dimensiones de la satisfacción laboral docente, Tohan et 

al., (2022) indican que son las siguientes: ambiente laboral, desarrollo personal, 

y relaciones interpersonales. En el caso del ambiente laboral, Alameeri et al., 

(2021) señalan que se refiere a las condiciones y circunstancias que existen en 

un lugar de trabajo. De acuerdo con Burgos et al., (2020) abarca varios factores, 

como elementos psicológicos, físicos, culturales y sociales que influyen en la 

experiencia de los empleados en el trabajo. Esta dimensión juega un papel 

crucial en la determinación del bienestar, la felicidad y el rendimiento de los 

colaboradores en el lugar de trabajo. 

 Según Sugiarti (2023), el entorno físico de un lugar de trabajo incluye 

factores como la iluminación, la temperatura, los niveles de ruido y las 

condiciones ergonómicas. Asimismo, Morawa et al., (2021) indican que el 

entorno psicológico se refiere a la atmósfera y la cultura que existe dentro de un 

lugar de trabajo. Factores como el estilo de liderazgo, la comunicación y el 

diseño del trabajo pueden incidir en el bienestar mental y laboral de los 

empleados. En el caso del entorno social, Hafeez et al., (2019) señalan que se 

conforma por las relaciones e interacciones entre los empleados, incluido el 

trabajo en equipo, el apoyo social y los conflictos. Un entorno social positivo 

puede conducir a una mayor satisfacción laboral, motivación y productividad. 

Taheri et al., (2020) manifiestan que el entorno cultural de un lugar de trabajo 

incluye los valores, creencias y normas que existen dentro de una organización. 

Da forma a los comportamientos, actitudes y expectativas de los empleados en 

el lugar de trabajo. Un entorno cultural positivo e inclusivo puede promover la 

diversidad, la equidad y el respeto, lo que lleva a una fuerza laboral más 

comprometida y motivada. 

 Para Fletcher (2016), el desarrollo personal se refiere al proceso de potenciar 

las habilidades, los conocimientos y la capacidad de un empleado para mejorar 

su desempeño y perspectivas de carrera. Implica un proceso de aprendizaje 

continuo que favorece a los empleados a desarrollar su potencial, identificar sus 

fortalezas y debilidades y establecer metas para su crecimiento personal y 
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profesional. Según Stachová et al., (2019), el desarrollo personal en el trabajo 

puede tomar varias formas, como programas de capacitación, tutoría, 

entrenamiento, rotación laboral y aprendizaje autodirigido. Los programas de 

capacitación brindan a los empleados oportunidades para aprender nuevas 

habilidades y adquirir conocimientos relacionados con su trabajo. 

 Finalmente, Szostek (2019), señala que las relaciones interpersonales en el 

trabajo se refieren a interacciones sociales que existen entre compañeros de 

trabajo, supervisores y otras personas dentro de un lugar de trabajo. Según 

Mackey et al., (2019) estas relaciones son vitales para que una organización 

tenga éxito, ya que juegan un rol trascendente en la promoción del trabajo en 

equipo, la colaboración y la satisfacción laboral. Jaramillo et al., (2021) indican 

que las relaciones interpersonales en el trabajo pueden tomar varias formas, 

como amistades, relaciones de mentoría y redes profesionales. Una relación 

interpersonal positiva se caracteriza por la confianza, el respeto mutuo, la 

comunicación abierta y la empatía. Tales relaciones pueden mejorar la moral y 

la motivación de los colaboradores, lo que lleva a una mayor satisfacción laboral 

y productividad. Por otro lado, las relaciones interpersonales negativas, como 

los conflictos y la intimidación, pueden tener efectos perjudiciales en el bienestar 

de los colaboradores y el desempeño de la organización. 

 En términos de epistemología, el estudio fue realizado empleando métodos 

científicos, los cuales involucraron la observación rigurosa de la realidad. 

Posteriormente, se examinaron los datos mediante instrumentos confiables y se 

interpretaron a la luz de las teorías previamente establecidas, con el propósito 

de obtener conclusiones válidas y, a su vez, generar nuevos conocimientos o 

confirmar aquellos ya establecidos. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1.     Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo y diseño de la investigación: El estudio fue de tipo básico. En este 

caso, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), sostienen que las 

investigaciones básicas, denominadas también puras, son aquellas que 

tienen como objetivo incrementar un determinado conocimiento científico, 

pero no poseen fines prácticos inmediatos.  

3.1.2. Diseño de investigación: Así mismo, el diseño fue no experimental y de 

corte transversal. De acuerdo con Carrasco (2017), los diseños no 

experimentales transversales se limitan a observar las variables en su 

medio, sin manipularlas de forma deliberada. Además, recopilan los datos 

para analizarlos en un intervalo de tiempo predefinido. 

  Con respecto al nivel de investigación, fue desarrollado un estudio 

correlacional descriptivo. Bilbao y Escobar (2020), afirman que una 

investigación correlacional aplica un método no experimental donde el 

investigador recopila datos sobre dos o más variables y luego utiliza 

técnicas estadísticas para analizar si existe una relación entre ellas. Las 

variables pueden ser cualquier característica medible, como la edad, el 

género, los ingresos, el nivel educativo o el estado de salud. 

  La investigación fue desarrollada bajo un enfoque cuantitativo. En ese 

sentido, Polanía et al., (2020) afirman que este tipo de investigaciones 

recogen datos y los analizan mediante el uso de la estadística, gráficos y 

tablas, así como se desarrolla un estudio inferencial para probar las 

hipótesis de investigación 

  Con respecto al método, se empleó el hipotético deductivo. De Franco 

y Vera (2020) sostienen que es un enfoque para el razonamiento científico 

y el descubrimiento, el cual involucra la formulación de una hipótesis o 

una explicación tentativa de un fenómeno basado en observaciones y 

datos. Luego, la hipótesis se prueba mediante experimentación u 

observación adicional para determinar si se apoya o se refuta. Por ello, 

una hipótesis científica debe poder ser falseada, o probada como falsa, a 

través de la observación o la experimentación. 
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3.2.     Variables y operacionalización 

De acuerdo con Arias (2021), la operacionalización de variables es el proceso 

de definir y medir variables de una manera clara, objetiva y medible, para que 

estén alineadas con el objetivo y con la metodología que se ha de aplicar. 

Implica tomar un concepto o constructo y definirlo de tal manera que pueda 

medirse u observarse de manera sistemática y confiable.   

 Definición conceptual: En el caso de la primera variable de estudio, Peláez y 

Merino (2020) sostienen que se refiere a la atmósfera y la cultura que impregna 

una organización. Abarca los valores, normas, creencias y actitudes de los 

miembros y cómo se relacionan entre sí, su trabajo y sus clientes o 

consumidores.  

  Para la segunda variable de estudio, Tohan et al., (2022) indican que es un 

estado emocional positivo que surge cuando los profesores perciben que su 

trabajo satisface sus necesidades psicológicas y cumple sus metas y 

aspiraciones.  

 Definición operacional: Operacionalmente, la primera variable se midió 

mediante las siguientes dimensiones: comunicación, motivación, confianza y 

participación. 

  La segunda variable se midió mediante las dimensiones: ambiente laboral, 

desarrollo personal y relaciones interpersonales.  

 Indicadores: La primera variable, de acuerdo con sus cuatro dimensiones, 

estuvo conformada por 16 indicadores y 23 ítems. Para la dimensión 

comunicación, 6 indicadores:  Fluidez, agilidad, aceptación, canales de 

comunicación, utilidad y transparencia. La dimensión motivación, tuvo 5 

indicadores: Reconocimiento, incentivo, compromiso, comodidad, trabajo 

enfocado en meta. Para la dimensión confianza, 2 indicadores: Respeto, 

compañerismo y para la dimensión Participación, 3 indicadores: Cultura 

participativa, equipos de trabajo, participación democrática. 

  La segunda variable estuvo conformada por 12 indicadores y 23 ítems. La 

dimensión Ambiente laboral, fue conformada por 7 indicadores: Satisfacción, 

trato laboral, condiciones laborales, horario de trabajo, trabajo asignado, 

desarrollo profesional y formación docente. La dimensión Desarrollo personal, 

constó de 2 indicadores: Condiciones de desarrollo personal y estándares de 
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desempeño. La dimensión Relaciones interpersonales, estuvo compuesta por 

3 indicadores: Ambiente de trabajo adecuado, ambiente asertivo de trabajo y 

reconocimiento al trabajo realizado. 

 Escala de medición: Para la primera y segunda variable de estudio, La escala 

de medición fue ordinal, a través de la escala de Likert.  

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Marradi et al., (2018) definen la población como el conjunto 

de elementos homogéneos y con características similares, que 

comparten un determinado ámbito en el espacio y el tiempo. En este 

estudio, la población estuvo conformada por 99 docentes de una IE del 

distrito de Breña. 

• Criterios de inclusión: Todos los docentes que asistieron a la IE y a 

los que se les aplicó el cuestionario.  

• Criterios de exclusión: Docentes que no asistieron por tener licencia 

con goce de haber por cuestiones de salud, docentes que tienen 

licencia sin goce de haber por cuestiones personales, docentes que no 

desearon participar en la aplicación del cuestionario. 

3.3.2.  Muestra: Según Arroyo (2020), esta es una porción que representa a la 

población y guarda sus mismas características. En el contexto de este 

estudio, se seleccionó una muestra compuesta por 80 profesores de una 

escuela ubicada en el distrito de Breña, la cual se calculó con la 

subsiguiente fórmula:  

𝑛 =
𝑍2. 𝑃. 𝑄. 𝑁

𝜀2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑃.𝑄
 

 

 Dónde: Z es 1,96 (de acuerdo al nivel de confianza del 95%), ε es 0.05 

(error de estimación), P es 0.50, Q es 0.50 y N es 99 (población). Al 

reemplazar se obtuvo como muestra, que n corresponde a 80 docentes 

de una institución educativa del distrito de Breña. 

3.3.3. Muestreo: En cuanto al muestreo, de acuerdo con Hernández-Sampieri 

y Mendoza (2018) es el proceso de seleccionar un subconjunto de 

individuos o unidades de una población más grande con el fin de 

incluirlos en una investigación. La finalidad del muestreo es obtener una 
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muestra representativa que refleje fielmente las características de la 

población en estudio. Para este estudio, el muestreo ha sido 

probabilístico, aleatorio simple. Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

afirman que este tipo de muestreo es aquel donde todos los elementos 

seleccionados tienen similar probabilidad de ser elegidos.  

3.3.4. Unidad de análisis: Los 80 docentes de una institución educativa del 

distrito de Breña, del nivel secundaria. 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos  

La técnica que se ha empleado en el estudio fue la encuesta. Según Wolf et al., 

(2020) esta técnica consiste en la recolección estructurada de información 

conforme a las variables estudiadas.  

  Además, en cuanto al instrumento se hizo uso del cuestionario. Arroyo 

(2020), sostiene que el cuestionario es una batería de preguntas, distribuidos de 

acuerdo a las dimensiones y los indicadores. En el estudio presente, para la 

variable clima institucional se hizo la adaptación del cuestionario de Ruiz (2021) 

que consta de 23 ítems y para la variable satisfacción laboral de los docentes se 

hizo la adaptación del cuestionario de Valderrama (2017) que consta de 23 

ítems, en ambos casos se midieron mediante la escala de Likert. 

 Según Niño (2019) la validez de un instrumento por medio del juicio de 

expertos, se determina a través del análisis del instrumento por expertos del 

tema para que den un veredicto final sobre su idoneidad. En el caso del estudio 

llevado a cabo, se requirió el juicio de tres expertos: un metodólogo, un temático 

y un estadístico que evaluaron los instrumentos teniendo en cuenta su claridad, 

coherencia y relevancia. 

 

Tabla 1  

Validez de instrumentos 

Experto Grado Especialidad Veredicto 

Soledad Mendoza Espinoza Maestra Temática Posee validez 

Enoc Eusebio Nina Cuchillo Maestro Metodólogo Posee validez 

Josue Nina Cuchillo Maestro Estadístico Posee validez 
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  De acuerdo con Cohen (2019), la confiabilidad determina si el diseño de un 

instrumento es consistente para la realidad de la muestra encuestada. En la 

presente investigación, la confiabilidad se determinó mediante el Alfa de 

Cronbach, que calcula el grado de confiabilidad del instrumento de acuerdo a 

una escala de valores de fiabilidad, por medio de una prueba piloto realizada a 

10 docentes. De esta manera, se pudo determinar que los instrumentos eran 

muy confiables, siendo el coeficiente Alfa de Cronbach 0,944 y 0,973, para la 

variable clima institucional y para la variable satisfacción de los docentes, 

respectivamente. 

 

Tabla 2   

Confiabilidad de instrumentos 

Variable Prueba Confiabilidad 

Clima institucional Alfa de Cronbach 0,944 

Satisfacción laboral Alfa de Cronbach 0,973 

 

3.5.  Procedimientos 

 En primer lugar, se desarrollaron la encuesta y el cuestionario, los cuales fueron 

validados a través de la opinión de expertos y la prueba de confiabilidad. 

 Posteriormente, se obtuvo el permiso necesario de la institución para llevar 

a cabo la aplicación de los instrumentos. Con esto, se recopiló la información 

evaluando la percepción del clima institucional y la satisfacción laboral de 80 

profesores. Una vez recopilados los datos, se organizaron en hojas de Excel y 

luego se analizaron utilizando el programa SPSS V.26. El análisis incluyó el 

cálculo de resultados descriptivos e inferenciales. 

 

3.6.  Método de análisis de datos  

 Para analizar la data se hizo uso de la estadística descriptiva e inferencial. En 

primer lugar, se elaboraron tablas de frecuencias y gráficos para establecer el 

nivel del clima institucional y la satisfacción laboral de los docentes, en ambos 

casos con sus respectivas dimensiones. Luego, se hicieron los análisis de 

hipótesis, con el fin de identificar posibles correlaciones entre variables. Una vez 

determinada la correlación, se midió la intensidad de la relación, con el 
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coeficiente de Spearman, según el cual se estableció un valor de significancia 

de 0,05, donde un valor menor a este confirmó la hipótesis general y específicas 

establecidas en la investigación. Este estadístico fue usado, ya que es una 

medida no paramétrica utilizada cuando las variables son cualitativas ordinales. 

 

3.7.  Aspectos éticos  

 Para la redacción y esquema del presente proyecto de investigación se siguió 

con los lineamientos encontrados en la Norma Apa, séptima edición, además de 

lo estipulado en la RVI N° 062–2023-VI-UCV Guía de elaboración de trabajos 

conducentes a grados y títulos de la universidad.  

  Asimismo, se tuvieron consideración de las teorías de diversos autores, 

parafraseando sus ideas y dejando como evidencia sus aportes en las 

referencias bibliográficas, por lo que se ha tenido en cuenta la autoría y 

propiedad intelectual de los mismos. Además, para no incurrir en el plagio, se 

aplicó el Turnitin.  

  También, se consignó que los datos analizados, son pruebas reales 

recopiladas de los maestros de una IE del distrito de Breña, manteniendo la 

reserva y confidencialidad de la población estudiada. 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Tabla 3 

Niveles del clima institucional 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Malo 27 33,8% 

Regular 31 38,8% 

Bueno 22 27,5% 

Total 80 100,0% 

 

 De acuerdo con los hallazgos, se percibe que el 33,8% de los participantes 

consideró que el clima institucional era malo, el 38,8% sostuvo que era regular y 

el 27,5% percibió que era bueno. A partir de estos datos, se puede deducir que 

esta variable se encuentra en niveles regulares. 

 

Tabla 4  

Niveles de las dimensiones del clima institucional 

Niveles 
Comunicación Motivación Confianza Participación 

f % f % f % f % 

Malo 25 31,3% 27 33,8% 24 30,0% 27 33,8% 

Regular 38 47,5% 34 42,5% 26 32,5% 32 40,0% 

Bueno 17 21,3% 19 23,8% 30 37,5% 21 26,3% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 

 

 Según el análisis realizado, se aprecia que, en cuanto a la comunicación, el 

31,3% de los encuestados la calificó como mala, el 47,5% la consideró regular y 

el 21,3% la evaluó como buena. En el caso de la motivación, el 33,8% manifestó 

que era mala, el 42,5% la percibió como regular y el 23,8% la consideró buena. 

Respecto a la confianza, el 30,0% indicó que era mala, el 32,5% la evaluó como 

regular y el 37,5% la calificó como buena. En cuanto a la participación, el 33,8% 

de los encuestados señaló que era mala, el 40,0% la consideró regular y el 

26,3% la evaluó como buena. De estos resultados se deduce que la 

comunicación, motivación y participación se encuentran en niveles regulares, 

mientras que la confianza se sitúa en un nivel bueno. 
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Tabla 5 

Niveles de la satisfacción laboral 

            Frecuencia             Porcentaje 

Válido Bajo 25 31,3% 

Medio 32 40,0% 

Alto 23 28,7% 

Total 80 100,0% 

 

 Según los resultados obtenidos, se puede apreciar que un 31,3% de los 

encuestados evaluó su satisfacción laboral como baja, mientras que un 40,0% 

la consideró en un nivel medio y un 28,7% la percibió como alta. Estos hallazgos 

sugieren que esta variable se sitúa en niveles intermedios. 

 

Tabla 6 

Niveles de las dimensiones de la satisfacción laboral 

Niveles 
Ambiente laboral Desarrollo personal 

Relaciones 
interpersonales 

f % f % f % 

Bajo 23 28,7% 24 30,0% 24 30,0% 

Medio 32 40,0% 34 42,5% 29 36,3% 

Alto 25 31,3% 22 27,5% 27 33,8% 

Total 80 100% 80 100% 80 100% 

 

 De acuerdo con la tabla 6, se aprecia que para los encuestados el ambiente 

laboral se halló en un 28,7% en un nivel bajo, para el 40,0% se encontró en 

niveles medios y para el 31,3% se ubicó en niveles altos. En el caso del 

desarrollo personal, el 30,0% de los educadores en el estudio sostuvo que se 

halla en niveles bajos, para el 42,5% fue percibido de niveles medios y para el 

27,5% alcanzó niveles altos. En cuanto a las relaciones interpersonales, el 30,0% 

de los encuestados indicó que posee niveles bajos, para el 36,3% tuvo un nivel 

medio y para el 33,8% se encontró en niveles altos. De los resultados se puede 

deducir que el ambiente laboral, las relaciones interpersonales y el desarrollo 

personal poseen niveles medios. 
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Análisis inferencial 

Hipótesis general 

Ho: No existe relación entre clima institucional y la satisfacción laboral docente 

en una institución educativa del distrito de Breña, 2023. 

Ha: Existe relación entre clima institucional y la satisfacción laboral docente en 

una institución educativa del distrito de Breña, 2023. 

 

Tabla 7 

Correlación entre el clima institucional y la satisfacción laboral 

 

Clima 

institucional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima institucional Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,926** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral Coeficiente de 

correlación 

,926** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

 

 En este análisis se evidencia las correlaciones entre ambas variables, donde 

se demuestra correlaciones significativas, de niveles positivos muy elevados (r = 

0,926) y significativos Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Conforme 

con ello, se ha rechazado la hipótesis nula y se pudo aceptar la hipótesis 

alternativa, comprobándose la hipótesis de investigación. 

 

Hipótesis específicas 

Ho: No existe relación significativa entre las dimensiones del clima institucional 

y la satisfacción laboral docente en una institución educativa del distrito de Breña, 

2023. 

Ha: Existe relación significativa entre las dimensiones del clima institucional y la 

satisfacción laboral docente en una institución educativa del distrito de Breña, 

2023. 
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Tabla 8 

Correlación entre la comunicación y la satisfacción laboral 

 Comunicación 
Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,828** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,828** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

  

 La tabla 8 evidencia relaciones entre la comunicación y la variable 2, donde 

se ha demostrado correlaciones significativas, de niveles positivos elevados (r = 

0,828) y significativo Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Se rechazó 

la hipótesis nula y se logró aceptar la hipótesis alternativa, comprobándose la 

primera hipótesis específica. 

 

Tabla 9 

Correlación entre la motivación y la satisfacción laboral 

 Motivación 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,854** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Satisfacción laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,854** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

 

 Según el análisis, se ha evidenciado relaciones significativas entre la 

motivación y la variable 2, con correlaciones positivas fuertes (r = 0,854) y de 

valor de significancia Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Se ha 

rechazado la hipótesis nula y se logró aceptar la hipótesis alternativa, lo que 

confirma la validez de la segunda hipótesis específica. 
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Tabla 10  

Correlación entre la confianza y la satisfacción laboral 

 Confianza 
Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman 

Confianza 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,835** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,835** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

 

 La tabla 10 ha evidenciado relaciones entre la confianza y la satisfacción 

laboral, donde se demuestra correlaciones significativas, de niveles positivos 

altos (r = 0,835) y significativo Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 0,05. Se 

ha rechazado la hipótesis nula y se logró aceptar la hipótesis alternativa, 

comprobándose la tercera hipótesis específica. 

 

Tabla 11  

Correlación entre la participación y la satisfacción laboral 

 Participación 
Satisfacción 

laboral 

Rho de Spearman 

Participación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,919** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,919** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 

 

 La tabla 11 evidencia relaciones entre la participación y la satisfacción 

laboral, donde se demuestra correlaciones significativas, de niveles positivos 

muy altos (r = 0,919) y significativo Sig. (Bilateral) de 0,000, que es inferior a 

0,05. Conforme con ello, se ha rechazado la hipótesis nula y se logró aceptar la 

hipótesis alternativa, comprobándose la cuarta hipótesis específica. 
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V. DISCUSIÓN 

Con el fin de evaluar el clima institucional, se realizaron mediciones. Los 

resultados descriptivos revelaron que los docentes encuestados percibieron esta 

variable en un nivel regular. Estos hallazgos son similares a lo encontrado por 

Montenegro (2021), quien destacó la importancia del desarrollo personal como 

un factor crucial para aumentar la eficiencia y las oportunidades de los 

empleados. Las mediciones, en cuanto a esta variable, muestran un nivel regular 

percibido por los docentes encuestados, coincidiendo con estudios previos que 

resaltan la relevancia del desarrollo personal para mejorar el rendimiento laboral 

y las perspectivas del personal, siendo elementos clave para lograrlo, la 

comunicación, motivación, confianza y participación. 

 Asimismo, la comunicación efectiva dentro de una organización es vital para 

fomentar un ambiente de trabajo positivo y promover las satisfacciones laborales 

entre los empleados. Los hallazgos de tipo descriptivo revelan que la 

comunicación en la IE de Breña fue percibida en un nivel regular por los docentes 

encuestados. Ante ello, según los hallazgos de Soparidah et al., (2021) las 

relaciones interpersonales positivas en el trabajo, facilitadas a través de una 

comunicación efectiva, promueven el trabajo en equipo, la colaboración y la 

satisfacción laboral. Por el contrario, Khun-Inkeeree et al., (2021) encontró que 

la mala comunicación puede generar malentendidos, conflictos y una 

disminución de la satisfacción entre los empleados. Los hallazgos sugieren que 

hay espacio para mejorar la comunicación dentro de la institución, ya que un 

porcentaje significativo de docentes reportó un nivel regular o malo de 

comunicación. En consecuencia, la comunicación efectiva en la institución es 

esencial para un ambiente laboral positivo y la satisfacción del personal. Los 

resultados describen un nivel regular de percepción en la institución educativa 

de Breña, lo que destaca la importancia de mejorarla para fomentar relaciones 

interpersonales positivas y evitar conflictos. 

 Además, los hallazgos de tipo descriptivo indican que la motivación entre los 

docentes participantes de la IE de Breña se percibe en un nivel regular (42,5%). 

Estos hallazgos se apoyan en lo encontrado por Valdez et al., (2019) quienes 

enfatizaron la importancia de los programas de desarrollo personal, como la 

capacitación y el coaching, para mejorar la motivación de los empleados, puesto 
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que brindan oportunidades para mejorar las habilidades y el crecimiento 

profesional, lo que puede tener un resultado positivo en la satisfacción laboral. 

Ante ello, los hallazgos de Flórez y Sardón (2020), sugieren que puede haber 

margen de mejora en la provisión de iniciativas y oportunidades de motivación 

dentro de la institución para mejorar las motivaciones y la satisfacción de los 

educadores. Según los resultados, es importante señalar que se podría mejorar 

la motivación, proporcionando iniciativas y oportunidades adicionales para 

potenciar la satisfacción de los maestros de la IE. 

 Asimismo, los resultados descriptivos indican que la confianza entre los 

participantes de una IE de Breña se percibe en un buen nivel (37,5%). Esto se 

apoya en lo encontrado por Don et al., (2021) quienes señalaron que las 

relaciones interpersonales positivas, caracterizadas por la seguridad, la 

consideración recíproca y la comunicación abierta, contribuyen a niveles más 

altos de satisfacción laboral. Además, los hallazgos de More y Morey (2021), 

sugieren que la institución ha logrado crear un ambiente de confianza positivo, 

ya que un porcentaje significativo de docentes reportó un buen nivel de 

confianza. Esto indica que la institución ha establecido una base de confianza, 

lo cual puede promover una mayor satisfacción laboral y, en última instancia, 

conducir al éxito global de la organización. Entonces, la presencia de confianza 

en el colegio es un factor positivo que favorece relaciones interpersonales y un 

ambiente laboral de apoyo. 

 Del mismo modo, los hallazgos descriptivos revelan que las participaciones 

de los educadores encuestados del colegio de Breña fueron percibidas en un 

nivel regular. Esto se alinea con lo indicado por Montenegro (2021), quien 

encontró que la satisfacción laboral puede verse influenciada positivamente 

cuando los empleados se sienten valorados y tienen voz en las decisiones 

organizacionales. Ghani y Obeidat (2020), mencionaron que la participación 

activa puede mejorar la participación, los compromisos y las satisfacciones de 

índole laboral de los empleados. Los hallazgos sugieren que puede haber 

oportunidades para que la institución involucre más a los maestros en las 

decisiones que toma y proporcione plataformas para su participación activa, lo 

que podría contribuir a una mayor satisfacción laboral. Por lo tanto, la 

participación activa de los docentes en decisiones organizativas puede mejorar 
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su satisfacción laboral, y los resultados indican que hay oportunidades para 

involucrar más a los maestros en la IE de Breña. 

 Por otro lado, los hallazgos indicaron que el nivel de satisfacción laboral de 

los docentes de la IE del distrito de Breña, 2023, se encontraba en niveles 

medios (40,0%). Dichos hallazgos fueron inferiores a los que pudo hallar Valero 

et al., (2022). Esto arroja luz sobre las experiencias subjetivas y las percepciones 

de los profesores con respecto a su nivel de satisfacción laboral. Ante ello, 

Soparidah et al., (2021) destacaron que es importante reconocer que la 

satisfacción en el trabajo es un concepto compuesto por múltiples dimensiones 

que se perciben influenciadas por distintos elementos, como el entorno en el 

trabajo, el clima organizacional, la comunicación y las oportunidades de 

crecimiento personal. Los niveles moderados de satisfacciones de índole laboral 

de los educadores sugieren que existen aspectos tanto positivos como negativos 

en sus experiencias laborales, por lo que resulta fundamental investigar las 

causas subyacentes de la insatisfacción laboral y detectar áreas de oportunidad 

para mejorar el bienestar en general y la satisfacción de los profesores en el 

trabajo. Según la información estadística, es posible que los rangos medios de 

las satisfacciones de índole laboral de los educadores en IE de Breña, puede ser 

afectado por diversas causas, por lo que es crucial identificar áreas de mejora y 

comprender las causas subyacentes de la insatisfacción para mejorar el 

bienestar y la satisfacción en el trabajo. 

 Una posible explicación para el nivel moderado de satisfacción laboral podría 

ser la presencia de desafíos y factores estresantes comúnmente experimentados 

en la profesión docente. Valero et al., (2022) sostuvieron que factores como la 

gran carga de trabajo, la falta de recursos y las demandas administrativas 

pueden contribuir a los sentimientos de insatisfacción entre los docentes. 

Además, Håvold et al., (2021) señalaron que las oportunidades limitadas de 

desarrollo profesional, el reconocimiento inadecuado y el apoyo insuficiente de 

colegas y administradores también pueden afectar la satisfacción laboral. Los 

niveles moderados de satisfacciones de índole laboral pueden deberse a los 

desafíos y factores estresantes típicos de la profesión, como la carga de trabajo 

y la falta de recursos. También la limitada oportunidad de desarrollo profesional, 

reconocimiento y apoyo pueden influir en ello. 
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 Conforme a esto, Karavasilis (2019), aseveró que para mejorar las 

satisfacciones de aspecto laboral de los educadores, es esencial que las 

instituciones de índole educativo y los encargados en formular políticas aborden 

estas preocupaciones subyacentes. Ante esto, los hallazgos de Khun-Inkeeree 

et al., (2021) demostraron que, proporcionar recursos y sistemas de apoyo 

adecuados, reducir las cargas administrativas y fomentar un entorno laboral 

positivo y de apoyo puede contribuir a niveles más altos de satisfacción laboral 

entre los docentes. Además, Soparidah et al., (2021) encontró que reconocer y 

valorar las contribuciones de los docentes a través de recompensas, incentivos 

y oportunidades de desarrollo profesional puede mejorar su sentido de 

realización y satisfacción laboral. Para mejorar la satisfacción laboral de los 

docentes, es necesario abordar las preocupaciones subyacentes mediante el 

suministro de recursos adecuados, reducción de cargas administrativas y 

fomentar un ambiente laboral positivo. Reconocer y valorar las contribuciones de 

los maestros a través de incentivos y desarrollo profesional también puede 

impulsar su satisfacción. 

 Asimismo, el ambiente de trabajo abarca varios factores, incluidas las 

condiciones físicas, los recursos y la cultura organizacional, que colectivamente 

influyen en la tranquilidad y las satisfacciones de tipo laboral de los educadores. 

Como hallazgos de tipo descriptivo se indican que el ambiente laboral entre los 

docentes encuestados de la IE de Breña fue percibido en un nivel medio (40,0%). 

Ante ello, Valdez et al., (2019) encontraron que un ambiente de trabajo positivo 

caracterizado por una cultura de apoyo, recursos adecuados y un entorno físico 

propicio es crucial para fomentar las satisfacciones de tipo laboral entre los 

docentes. Un ambiente de trabajo de nivel medio sugiere que, si bien puede 

haber algunos aspectos positivos en la institución, hay margen de mejora para 

crear un ambiente de trabajo más favorable y empoderador. El ambiente de 

trabajo tiene correlaciones con las satisfacciones laborales de los docentes y el 

resultado ha señalado que mejorar la cultura organizacional, recursos y 

condiciones físicas podría potenciar la satisfacción y bienestar de los 

trabajadores. 

 La encuesta también examinó el nivel de desarrollo personal de los 

docentes. Los resultados indicaron que hallaba en un nivel medio (42,5%). Ante 
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esto, Khun-Inkeeree et al., (2021), indicaron que el desarrollo personal abarca 

varios aspectos, incluido el crecimiento profesional, la mejora de las habilidades 

y el bienestar personal. Desempeña un papel crucial en el fomento del agrado 

en el trabajo y el desarrollo de la carrera docente. El nivel moderado de desarrollo 

personal informado por los participantes sugiere que puede haber oportunidades 

de mejora en esta área. Además, Stachová et al., (2019) sostuvo que los 

docentes que perciben bajos niveles de desarrollo personal pueden sentirse 

estancados en sus carreras, sin oportunidades de crecimiento y mejora de 

habilidades. Fletcher (2016), señaló que esto puede conducir a una menor 

motivación, insatisfacción laboral y una menor participación en su trabajo. 

Asimismo, es más probable que los docentes que experimentan altos niveles de 

desarrollo personal se sientan valorados, apoyados y empoderados en su 

trayectoria profesional. Los resultados muestran que el desarrollo personal de 

los docentes está en un nivel medio, lo que destaca la importancia de mejorar 

esta área, puesto que, un mayor desarrollo personal puede impulsar el bienestar 

y el crecimiento profesional de los maestros, mientras que niveles bajos podrían 

afectar su motivación y participación en el trabajo. 

 En cuanto a las relaciones interpersonales, los resultados descriptivos 

indican que, entre los docentes encuestados de la IE de Breña, fueron percibidas 

en un nivel medio. Esto se apoya en los hallazgos de Flórez y Sardón (2020), 

quienes encontraron que las relaciones interpersonales positivas caracterizadas 

por la confianza, el respeto y la colaboración fomentan el sentido de pertenencia 

y satisfacción entre los empleados. Construir relaciones sólidas entre maestros, 

administradores y miembros del personal puede mejorar el trabajo en equipo, la 

comunicación y las redes de apoyo dentro de la institución. Los resultados 

sugieren que mejorar las relaciones positivas basadas en la confianza y el 

respeto puede fortalecer el sentido de pertenencia y las satisfacciones en la IE. 

 Por otro lado, los resultados inferenciales del estudio brindan valiosos 

conocimientos sobre las relaciones entre el clima institucional y las 

satisfacciones laborales de los docentes en la IE del distrito de Breña, 2023. 

Conforme con Karavasilis (2019), estos hallazgos arrojan luz sobre las 

dimensiones específicas del clima institucional, como las comunicaciones, 

motivaciones, confianza y participaciones, y su impacto en la satisfacción laboral 
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de los docentes. Los resultados ofrecen valiosa información sobre las 

correlaciones entre el clima institucional y las satisfacciones laborales en la IE 

de Breña. Resaltan la importancia de factores como las participaciones, el ser 

comunicativo, estar motivado y tener confianza en el bienestar de los docentes. 

 La hipótesis general del estudio tuvo como objetivo determinar si existe una 

relación entre estas dos variables en la IE. Los hallazgos mostraron 

correlaciones notables entre las variables, lo cual respalda de manera 

contundente la hipótesis alternativa planteada. Estos hallazgos se alinean con 

investigaciones previas de More y Morey (2021), que enfatizan la influencia de 

la primera variable en la segunda. Los resultados sólidamente respaldan la 

hipótesis de correlaciones entre las variables que se han analizado. 

Investigaciones previas también resaltan el efecto de la primera variable en la 

segunda. 

 Ante ello, Montenegro (2021), aseveró que un clima institucional positivo 

caracterizado por factores de apoyo y empoderamiento tiene el potencial de 

mejorar la satisfacción laboral, la dedicación y la participación de los docentes. 

En ese sentido, la correlación significativa encontrada en este estudio sugiere 

que a medida que mejora el clima en la institución, también incrementa el nivel 

de satisfacción en el trabajo. Por ello, Ul-Haq et al., (2020) destacaron la 

importancia de crear un entorno de trabajo propicio y positivo que fomente la 

colaboración, la comunicación y el sentido de pertenencia entre los docentes. El 

estudio respalda la idea de que un clima institucional positivo mejora las 

satisfacciones laborales, el compromiso y la participación de los educadores. La 

creación de un ambiente de trabajo propicio, colaborativo y con sentido de 

pertenencia es crucial para fomentar la satisfacción y el bienestar de los 

profesores. 

 La primera hipótesis específica tuvo como propuesta investigar las 

relaciones entre la comunicación y las satisfacciones de índole laboral docente. 

Como análisis realizados se evidenciaron una correlación significativa entre 

ellas, apoyando los hallazgos de Valero et al., (2022), quienes sostuvieron que 

la comunicación efectiva es vital para crear un clima organizacional positivo y 

mejorar la satisfacción laboral. Además, Trejo et al., (2022), aseveraron que los 

canales de comunicación abiertos y transparentes facilitan el intercambio de 
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información, el intercambio de comentarios y un sentido de participación entre 

los docentes. Cuando los docentes perciben que la comunicación es efectiva y 

sus voces son escuchadas, contribuye a su satisfacción laboral. Por lo tanto, 

Banu (2021), manifestó que mejorar las prácticas de comunicación dentro de la 

institución educativa puede tener una influencia positiva en la satisfacción de los 

educadores y el clima organizacional en general. Por lo tanto, los resultados 

respaldan la importancia de la comunicación en la satisfacción laboral docente, 

a través de la implementación de canales abiertos y transparentes que 

promuevan la participación de los docentes y mejorar su satisfacción en la IE. 

 La segunda hipótesis específica se ha centrado en explorar las correlaciones 

entre la motivación y las satisfacciones de índole laboral docente. Como 

hallazgos se revelaron una correlación significativa entre estas variables, lo que 

brinda apoyo a la hipótesis alternativa. Esto concuerda con los resultados de 

Rodas y Pérez (2021), quienes enfatizaron que la motivación es un factor 

importante en el impulso de la satisfacción, la dedicación y el rendimiento de los 

empleados. Además, los hallazgos de Flórez y Sardón (2020), complementaron 

lo encontrado al indicar que cuando los maestros se sienten motivados, 

valorados y reconocidos por sus esfuerzos, aumenta su satisfacción laboral y su 

compromiso con su trabajo. Werdhiastutie et al., (2020) señaló que los factores 

motivacionales, como las oportunidades de desarrollo profesional, las 

recompensas y el reconocimiento, y un estilo de liderazgo solidario pueden tener 

efecto beneficioso en el bienestar docente. Por lo tanto, promover un entorno 

laboral motivador en la IE puede fomentar niveles más altos de satisfacciones de 

tipo laboral entre los educadores. Estos resultados respaldan las correlaciones 

entre la motivación y las satisfacciones laborales docente. Ofrecer oportunidades 

de desarrollo, reconocimiento y un liderazgo solidario puede crear un entorno 

laboral motivador que aumente la satisfacción de los docentes en la IE. 

 La tercera hipótesis específica tuvo como fin examinar correlaciones entre la 

confianza y las satisfacciones de índole laboral de los educadores. Como 

hallazgos se revelaron correlaciones significativas entre estas variables, 

apoyando la hipótesis alternativa. Esto se alinea con los resultados de Khun-

Inkeeree et al., (2021) quienes encontraron que la confianza es un componente 

fundamental de las relaciones laborales positivas y el clima organizacional. 
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Además, los hallazgos se apoyan en lo indicado por Soparidah et al., (2021) 

quienes encontraron que cuando los maestros se sienten confiados por sus 

colegas y administradores, mejora su sentido de seguridad, colaboración y 

satisfacción laboral. Emenike y Nwogbo (2021), manifestaron que la confianza 

fomenta el trabajo en equipo eficaz, la comunicación abierta y un entorno de 

apoyo en el que los profesores pueden prosperar. Por lo tanto, generar confianza 

dentro de la institución educativa es crucial para promover la satisfacción laboral 

de los docentes y crear un ambiente de trabajo positivo. Los resultados respaldan 

la importancia de la confianza en la satisfacción laboral de los docentes, por lo 

que es importante que las autoridades las fomenten siendo transparentes en 

todas sus acciones. 

 La última hipótesis se centró en investigar la conexión entre las 

participaciones y las satisfacciones laborales de los educadores. Los hallazgos 

revelaron una correlación significativa entre estas variables, lo que brinda apoyo 

a la hipótesis alternativa. Esto se alinea con lo señalado por Sahayunu et al., 

(2023) quienes manifestaron que las prácticas participativas que involucran a los 

docentes en las decisiones, la definición de metas y la solución de conflictos 

tienen un impacto positivo en su satisfacción laboral y en el clima institucional 

general. Asimismo, los hallazgos de Don et al., (2021) afirman esta idea, ya que 

cuando a los docentes se les brinda la oportunidad de participar activamente y 

aportar en las decisiones de la IE, se promueve un sentido de propiedad, 

empoderamiento y satisfacción laboral. Además, para Ghani y Obeidat (2020), 

los entornos participativos fomentan una cultura de responsabilidad compartida 

y colaboración, donde los docentes se sienten valorados y comprometidos en la 

configuración de su entorno de trabajo. Por lo tanto, fomentar el involucramiento 

de los maestros en las decisiones de la escuela, puede tener un impacto 

significativo en su satisfacción laboral y contribuir a la creación de un entorno 

institucional positivo. Los hallazgos respaldan la conexión entre las 

participaciones y las satisfacciones de índole laboral de los profesores, 

alineándose con investigaciones previas. Permitir a los maestros participar 

activamente en las decisiones de la institución promueve un sentido de 

empoderamiento y propiedad, generando un ambiente institucional positivo y 

comprometido. 
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 En general, los resultados inferenciales de este estudio brindaron evidencia 

sustancial para sustentar la conexión entre el clima institucional y las 

satisfacciones de tipo laboral docente en la IE localizada en Breña. Los hallazgos 

se alinean con investigaciones previas de Valdez et al., (2019) que enfatizaron 

la importancia de factores como las comunicaciones, motivaciones, confianza y 

participaciones para dar forma al clima organizacional e influir en la satisfacción 

de los empleados. Ante ello, Peláez y Merino (2020) encontraron que la creación 

de un clima institucional positivo requiere un enfoque integral que aborde 

múltiples dimensiones. Mejorar las prácticas de comunicación mediante la 

promoción de la transparencia, la escucha activa y los mecanismos de 

retroalimentación puede fomentar un sentido de confianza y colaboración entre 

los docentes. Proporcionar factores de motivación como oportunidades de 

desarrollo profesional, reconocimiento y liderazgo de apoyo puede contribuir a 

niveles más altos de satisfacción laboral. Además, la implicación de los 

educadores en las determinaciones educativas y el reconocimiento de sus 

contribuciones pueden generar un ambiente participativo que fortalece su 

empoderamiento y promueve un mayor nivel de satisfacción. Las investigaciones 

previas también subrayan la importancia de elementos como la comunicación, 

motivación y participación para mejorar el ambiente organizacional y la 

satisfacción del personal. Un enfoque integral que aborde múltiples dimensiones 

puede promover un clima positivo y empoderar a los docentes, mejorando así su 

satisfacción laboral. 

 Es importante señalar que, si bien este estudio proporciona información 

valiosa sobre el clima institucional y la satisfacción laboral de los profesores en 

el contexto específico de la IE localizada en Breña, los hallazgos pueden no ser 

generalizables a otros contextos. Según los hallazgos Don et al., (2021) se 

necesita más investigación para explorar estas relaciones en diferentes entornos 

educativos, teniendo en cuenta factores como las diferencias culturales, las 

estructuras organizativas y las influencias externas. El estudio ofrece valiosa 

información sobre el clima institucional y las satisfacciones laborales, pero es de 

importancia considerar que los resultados podrían no ser aplicables a otros 

contextos ya que se requiere más investigación que tome en cuenta diversas 

variables y entornos educativos para obtener conclusiones más generalizables. 
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 Según los resultados de Emenike y Nwogbo (2021), un clima institucional 

positivo, caracterizado por una comunicación efectiva, motivación, confianza y 

participación, crea un entorno de trabajo favorable donde los docentes se sienten 

valorados y respaldados. Cuando los maestros perciben que su voz es 

escuchada, tienen oportunidades de desarrollo personal y son parte activa en las 

decisiones de la organización, se genera un sentido de pertenencia y 

compromiso con su trabajo. Por otro lado, un clima institucional negativo, con 

falta de comunicación, motivación y participación, puede conducir a una 

disminución de su bienestar en el trabajo y afectar negativamente la calidad de 

la enseñanza.  

 Es fundamental que las instituciones educativas se esfuercen por crear un 

ambiente de trabajo favorable, promoviendo la colaboración, la transparencia y 

el reconocimiento de los docentes, para garantizar su satisfacción y, en última 

instancia, el éxito educativo de los estudiantes. El entorno organizacional y las 

satisfacciones laborales de los profesores están interrelacionados. Un clima 

institucional positivo con comunicación efectiva y participación genera 

compromiso y calidad en la enseñanza. Las instituciones deben valorar a los 

educadores para dar garantía en los éxitos educativos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera:  Se concluye que existe relación entre clima institucional y la 

satisfacción laboral docente en una institución educativa del distrito 

de Breña, 2023, siendo el grado de correlación positivo muy elevado 

(r = 0,926) y significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Además, el 

nivel del clima institucional es regular (38,8%) y la satisfacción 

laboral se halla en un nivel medio (40,0%). 

 

Segunda: Se concluye que existe relación entre la comunicación y la 

satisfacción laboral docente en una institución educativa del distrito 

de Breña, 2023, siendo el grado de correlación positivo alto (r = 

0,828) y significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Además, el nivel 

de la comunicación es regular (47,5%). 

 

Tercera:  Se concluye que existe relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral docente en una institución educativa del distrito de Breña, 

2023, siendo el grado de correlación positivo elevado (r = 0,854) y 

significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Además, el nivel de la 

motivación es regular (42,5%). 

 

Cuarta:  Se concluye que existe relación entre la confianza y la satisfacción 

laboral docente en una institución educativa del distrito de Breña, 

2023, siendo el grado de correlación positivo alto (r = 0,835) y 

significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Además, el nivel de la 

confianza es bueno (37,5%). 

 

Quinta:  Se concluye que existe relación entre la participación y la 

satisfacción laboral docente en una institución educativa del distrito 

de Breña, 2023, siendo el grado de correlación positivo muy alto (r 

= 0,919) y significativa Sig. (Bilateral)=0,000 <0,05. Además, el nivel 

de la participación es regular (40,0%). 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera:  Se recomienda a las autoridades de la institución educativa 

promover un entorno de trabajo positivo y de apoyo, fomentando 

canales de comunicación abiertos y transparentes y brindando 

oportunidades para la participación y el compromiso de los docentes 

en los procesos de toma de decisiones. La creación de un clima 

propicio que valore y reconozca las contribuciones de los docentes 

contribuirá a su satisfacción laboral y bienestar general. 

 

Segunda:  Se recomienda que las autoridades educativas establezcan canales 

de comunicación efectivos que promuevan la transparencia, la 

escucha activa y los mecanismos de retroalimentación. Fomentar 

una comunicación regular y significativa entre maestros, la dirección 

y otras partes interesadas fomentará un sentido de confianza, 

colaboración y compromiso. 

 

Tercera:  Se recomienda que las autoridades educativas brinden 

oportunidades de desarrollo profesional, reconocer y recompensar 

los logros de los maestros y crear un estilo de liderazgo de apoyo y 

empoderamiento. De esta forma, la IE puede crear un entorno 

motivador que fomente la satisfacción y el compromiso en el trabajo. 

 

Cuarta:  Se recomienda a las autoridades educativas asegurarse de que los 

acuerdos y compromisos establecidos con los maestros de la IE, se 

cumplan de manera consistente, lo cual reforzará la confianza en la 

dirección y el liderazgo. 

 

Quinta:  Se recomienda a los docentes a involucrarse en proyectos de 

mejora continua dentro de la institución, identificando áreas de 

oportunidad y trabajando en soluciones conjuntas. Además, estar 

dispuestos a brindar ayuda y apoyo a otros docentes cuando sea 

necesario, creando un ambiente de solidaridad y armonía.
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ANEXOS 



 

 
 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Tabla 12: Matriz de consistencia 
Título: Clima institucional y satisfacción laboral docente en una institución educativa del distrito de Breña, 2023. 
Autora: Maite Fanny Machare Gonzales 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 
¿Qué relación existe entre el 
clima institucional y la 
satisfacción laboral docente 
en una institución educativa 
del distrito de Breña, 2023?  
 
 
Problema Específico 1: 
¿Qué relación existe entre la 
comunicación y la 
satisfacción laboral docente 
en una institución educativa 
del distrito de Breña, 2023? 
 
 
Problema Específico 2: 
¿Qué relación existe entre la 
motivación y la satisfacción 
laboral docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023? 
 
 
Problema Específico 3: 
¿Qué relación existe entre la 
confianza y la satisfacción 
laboral docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023? 
 
 

Objetivo general:  
Determinar la relación 
existente entre el clima 
institucional y la 
satisfacción laboral 
docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023. 
 
Objetivo específico 1: 
Determinar la relación 
existente entre la 
dimensión comunicación 
y la satisfacción laboral 
docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023.  
 
Objetivo específico 2: 
Determinar la relación 
existente entre la 
dimensión motivación y la 
satisfacción laboral 
docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023. 
 
Objetivo específico 3:  
Determinar la relación 
existente entre la 
dimensión confianza y la 
satisfacción laboral 

Hipótesis general: 
Existe relación entre el 
clima institucional y la 
satisfacción laboral 
docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023  
 
 
Hipótesis específica 1: 
Existe relación entre la 
comunicación y la 
satisfacción laboral 
docente. 
 
 
 
 
Hipótesis específica 2: 
Existe relación entre la 
motivación y la 
satisfacción laboral 
docente. 
 
 
 
 
Hipótesis específica 3: 
Existe relación entre la 
confianza y la 
satisfacción laboral 
docente. 

Variable 1: Clima institucional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Niveles y 
rangos 

Comunicación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Motivación 
 
 
 
 
 

 

Confianza 
 
 
 
Participación 
 

• Fluidez 

• Agilidad 

• Aceptación 

• Canales de 
comunicación 

• Utilidad 

• Transparencia 
 

• Reconocimiento 

• Incentivo 

• Compromiso 

• Comodidad 

• Trabajo enfocado en 
metas 

 

• Respeto 

• Compañerismo 
 

• Cultura participativa 

• Equipos de trabajo 

• Participación 
democrática 

1 
2 
3 
4 
 
5 
6 
 
 
7 
8-9 
10 
11 
12 
 

 

13-14 
15-16 
 
17-19 
19-20-21 
22-23 

 
 
 
Escala de Likert 

Politómico 
Ordinal 

 
 

 
  

Casi nunca (1)  
Nunca (2)  

A veces (3)  
Casi siempre (4)  

Siempre (5) 
 

 

 
 
 
 

Malo 
23 – 53 

 
Regular 
54 - 84 

 
Bueno 

85 - 115 

Variable 2: Satisfacción laboral docente 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Niveles y 
rangos 



 

 
 

Problema Específico 4: 
¿Qué relación existe entre la 
participación y la satisfacción 
laboral docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023? 
 
 
 
 
 
 

docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023.  
 
Objetivo específico 4: 
Determinar la relación 
existente entre la 
dimensión participación y 
la satisfacción laboral 
docente en una 
institución educativa del 
distrito de Breña, 2023. 

 
 
 
 
Hipótesis específica 4: 
Existe relación entre la 
participación y la 
satisfacción laboral 
docente. 
 
 

Ambiente laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Desarrollo laboral 
 
 
 
 
Relaciones 
interpersonales 

• Satisfacción 

• Trato laboral 

• Condiciones laborales 

• Horario de trabajo 

• Trabajo asignado 

• Desarrollo profesional 

• Formación docente 
 

• Condiciones de 
desarrollo personal 

• Estándares de 
desempeño 

 

• Ambiente de trabajo 
adecuado 

• Ambiente asertivo de 
trabajo 

• Reconocimiento al 
trabajo realizado 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
 
 
8-9-10 
 
11-12-13-
14 
 
15-16-17-
18 
19-20-21 
 
22-23 

 
Escala de Likert 

Politómico 
Ordinal 

 
 

 
  

Casi nunca (1)  
Nunca (2)  

A veces (3)  
Casi siempre (4)  

Siempre (5) 
 

 

 
 Ordinal 

Bajo 
23 – 53 

 
Medio 
54 - 84 

 
Alto 

85 - 115 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 2: Tabla de operacionalización de variables 

 

Tabla 13: Matriz de operacionalización de la variable Clima institucional 

Variable 1 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional Dimensiones Indicadores 

Ítems 
Escala de medición 

Niveles y 
rangos 

Clima 
institucional 

De acuerdo con 
Peláez y Merino 
(2020), el clima 
institucional se refiere 
a la atmósfera y la 
cultura que impregna 
una organización. 
Abarca los valores, 
normas, creencias y 
actitudes de los 
miembros de la 
organización y cómo 
se relacionan entre sí, 
su trabajo y sus 
clientes o 
consumidores.  
 

Peláez y Merino 
(2020) indican 
que las 
dimensiones del 
clima 
institucional son 
las siguientes: 
comunicación, 
motivación, 
confianza y 
participación. 

Comunicación 
 

1. Fluidez 
2. Agilidad 
3. Aceptación 
4. Canales de 

comunicación 
5. Utilidad 
6. Transparencia 
 

1 
2 
3 
4 
 

5 
6 
 

 
Escala tipo Likert 

  
Casi nunca (1)  

Nunca (2)  
A veces (3)  

Casi siempre (4)  
Siempre (5) 

 

 

 

 
 

Ordinal 

Malo 

23 – 53 

Regular 

54 - 84 

Bueno 

85 - 115 

 

Motivación 

7. Reconocimiento 
8. Incentivo 
9. Compromiso 

10. Comodidad 
11. Trabajo enfocado 

en metas 

7 
8-9 
10 
11 
12 

 
Confianza 

 
12. Respeto 
13. Compañerismo 

 
13-14 
15-16 

Participación 

 
14. Cultura 

participativa 
15. Equipos de trabajo 
16. Participación 

democrática 

 
17-19 

19-20-21 

22-23 

. 



 

 
 

Tabla 14: Matriz de operacionalización de la variable Satisfacción laboral docente 
 

Variable 2 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
ítems Escala de 

medición 
Niveles y 
rangos 

 
 

Satisfacción 
laboral docente 

Tohan et al. 

(2022) definieron 

la satisfacción 

laboral docente 

como un estado 

emocional 

positivo que 

surge cuando los 

profesores 

perciben que su 

trabajo satisface 

sus necesidades 

psicológicas y 

cumple sus 

metas y 

aspiraciones. 

En cuanto a las 
dimensiones de la 
satisfacción 
laboral docente, 
Tohan et al. 
(2022) indican 
que son las 
siguientes: 
ambiente laboral, 
desarrollo 
personal, y 
relaciones 
interpersonales. 

Ambiente 
laboral 

1. Satisfacción 
2. Trato laboral 
3. Condiciones 

laborales 
4. Horario de trabajo 
5. Trabajo asignado 
6. Desarrollo 

profesional 
7. Formación 

docente 

1 
2 
3 
 
4 
5 
6 
 
7 

Escala tipo Likert 
 

Casi nunca (1)  
Nunca (2)  

A veces (3)  
Casi siempre (4)  

Siempre (5) 
 

 

 

 

Ordinal 

Bajo 

23 – 53 

Medio 

54 - 84 

Alto 

85 - 115 

 

Desarrollo 
personal 

8. Condiciones de 
desarrollo 
personal 

9. Estándares de 
desempeño 

 
 

8-9-10 
 

 

11-12-13-14 

 

Relaciones 
interpersonales 

10. Ambiente de 
trabajo adecuado 

11. Ambiente asertivo 
de trabajo 

12. Reconocimiento al 
trabajo realizado 

 
15-16-17-18 

 
19-20-21 

 
22-23 

 



 

 
 

Anexo 3: Ficha técnica de instrumentos 

 

Tabla 15: Ficha técnica de instrumento de variable clima institucional 

 

Denominación:  Cuestionario sobre percepción del clima institucional 

Autor: Adaptado de Ruiz. Lima, Perú  

Año: 2021 

Propósito: 
Medir el nivel del clima institucional en niveles específicos: 

Malo, regular, bueno 

Tipo de reactivos Proposiciones con escala de Likert 

Número de ítems 

El cuestionario contiene 23 ítems distribuidos en 4 dimensiones:  

Comunicación (1 al 6), motivación (7 al 12), confianza (13 al 16) 

y participación (17 al 23). Cada ítem fue calificado en una escala 

que va desde el 1 al 5, es decir se considera 1 si la respuesta 

es casi nunca, 2 si fue nunca, 3, si la respuesta fue a veces, 4 

si la respuesta fue casi siempre y 5 si respondió siempre. 

Administración: Individual 

Duración: 20 minutos. 

Rango de 

Aplicación: 
Docentes de una institución educativa del distrito de Breña 

Aspectos 

Normativos: 

Muestra: 80 docentes de una institución educativa del distrito 

de Breña. 

Significación:  

El puntaje interpretado permite apreciar el nivel del clima 

institucional, el cual está valorado a través de los siguientes 

rangos: Malo, regular, bueno. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Tabla 16: Ficha técnica de instrumento de variable satisfacción laboral 

docente 

 

Denominación:  
Cuestionario sobre percepción de la satisfacción laboral 

docente 

Autor: Adaptado de Valderrama. Lima, Perú  

Año: 2017 

Propósito: 
Medir el nivel de la satisfacción laboral docente en niveles 

específicos: Bajo, medio, alto 

Tipo de reactivos Proposiciones con escala de Likert 

Número de ítems 

El cuestionario contiene 23 ítems distribuidos en 3 dimensiones:  

Ambiente laboral (1 al 7), desarrollo personal (8 al 14) y 

relaciones interpersonales (15 al 23). Cada ítem fue calificado 

en una escala que va desde el 1 al 5, es decir se considera 1 si 

la respuesta es casi nunca, 2 si es nunca, 3, si la respuesta es 

a veces, 4 si la respuesta fue casi siempre y 5 si respondió 

siempre. 

Administración: Individual 

Duración: 20 minutos. 

Rango de 

Aplicación: 
Docentes de una institución educativa del distrito de Breña 

Aspectos 

Normativos: 

Muestra: 80 docentes de una institución educativa del distrito 

de Breña. 

Significación:  

El puntaje interpretado permite apreciar el nivel de la 

satisfacción laboral, el cual está valorado a través de los 

siguientes rangos: Bajo, medio, alto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 4: Instrumentos de recolección de datos 

Variable 1: Clima institucional 

Instrucción. Estimado docente, este instrumento le permitirá autoevaluar el clima 

institucional de la Institución Educativa. Lea atentamente y señale con una X la 

puntuación que mejor describa la situación, teniendo en cuenta la siguiente escala: 

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Se le agradece de antemano su participación. 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1 Comunicación 

1 
La información que proporciona la institución (normas, reglamentos o directivas) 
es fluida y oportuna. 

   
  

2 
Cuando la institución comunica los acuerdos tomados y las tareas a realizar, lo  
hace de manera clara y ágil. 

   
  

3 
Las decisiones tomadas en la institución son consensuadas y aceptadas por  
toda la plana docente. 

   
  

4 
Los canales de comunicación (correos electrónicos, redes sociales,  
WhatsApp) que ofrece la institución son convenientes. 

   
  

5 
La información que transmite la institución al personal docente es relevante y  
útil ya que permite planificar adecuadamente las actividades curriculares. 

   
  

6 
La institución es transparente al compartir información importante con la plana  
docente. Por ejemplo: el uso de los recursos materiales y financieros de la IE. 

   
  

DIMENSIÓN 2 Motivación 

7 
La institución otorga reconocimiento a las prácticas pedagógicas innovadoras,  
originales y creativas que realizan los docentes. 

   
  

8 
La institución valora el esfuerzo que hacen los docentes cuando realizan sus  
actividades pedagógicas. 

   
  

9 La institución incentiva a realizar un mejor trabajo a los docentes.      

10 
La institución propicia un ambiente laboral que favorezca el compromiso por  
parte de los docentes. 

   
  

11 El ambiente laboral que ofrece la institución es agradable o armonioso.      

12 La institución motiva a realizar un trabajo enfocado en metas,      

DIMENSIÓN 3 Confianza 

13 
Se puede expresar un punto de vista, pese a no estar de acuerdo con las  
ideas de los demás en la institución. 

   
  

14 
Existe una atmósfera de respeto en la institución donde es fácil compartir una  
opinión. 

   
  

15 La institución fomenta ambientes donde se pueda establecer lazos amicales.      

16 
Existen reuniones de confraternidad donde se congregue a todo el personal  
independientemente del área a la que pertenezcan. 

   
  

DIMENSIÓN 4 Participación 

17 
Se fomenta la participación en las actividades programadas en la institución  
educativa. 

   
  

18 
La institución posee un rol definido para cada docente cuando realiza sus  
actividades. 

   
  

19 
La institución promueve el trabajo en equipo mediante la conformación de  
grupos de trabajo. 

   
  

20 La institución invita a los docentes a conformar los grupos de trabajo.      

21 
La institución trabaja en función a proyectos en los cuales participa toda la  
plana docente. 

   
  

22 La toma de decisiones en la institución se realiza por consenso.      

23 Existe un ambiente democrático en la institución.      

 



 

 
 

Variable 2: Satisfacción laboral docente 

Instrucción. Estimado docente, este instrumento le permitirá autoevaluar el clima 

institucional de la Institución Educativa. Lea atentamente y señale con una X la puntuación 

que mejor describa la situación, teniendo en cuenta la siguiente escala: 

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Se le agradece de antemano su participación. 

N° Ítem 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1 Ambiente laboral 

1 Me encuentro satisfecho con el ambiente laboral que percibo.      

2 Estoy conforme con el trato laboral que ofrece la institución educativa.      

3 
La información que me brinda la institución educativa con relación a mis 
condiciones laborales es satisfactoria. 

   
  

4 
Me siento satisfecho con el horario de trabajo que establece la institución 
educativa. 

   
  

5 
Estoy conforme con la cantidad de trabajo que se me asigna dentro de la 
institución. 

   
  

6 
Estoy contento con las oportunidades que me brinda la institución para 
desarrollarme profesionalmente. 

   
  

7 Me siento satisfecho con el programa interno de formación docente.      

DIMENSIÓN 2 Desarrollo personal 

8 
Estoy satisfecho con la libertad que se me otorga para el diseño e 
implementación de mis actividades de trabajo. 

   
  

9 Me satisface la autonomía que tengo para la realización de mi trabajo.      

10 
Me agrada la forma como la institución fomenta la participación de los 
docentes en las comisiones de trabajo. 

   
  

11 
Estoy satisfecho con mi grado de participación en la toma de decisiones en la 
institución. 

   
  

12 
Me siento contento con la forma en que toman en cuenta mis opiniones los 
directivos de la institución. 

   
  

13 
Estoy satisfecho con el nivel de motivación que tengo en este momento hacia 
mi trabajo. 

   
  

14 Me siento contento con los resultados que logro con mi labor.      

DIMENSIÓN 3 Relaciones interpersonales 

15 
Estoy satisfecho con las relaciones que mantengo con mis compañeros 
durante el ejercicio de mis funciones laborales. 

   
  

16 
Me siento contento con el trato cordial que existe entre todos los docentes de 
la institución 

   
  

17 
Me encuentro a gusto con el ambiente de confraternidad que promueve la 
institución entre todos los docentes. 

   
  

18 
Me encuentro satisfecho con el ambiente de trabajo ya que me permite 
desempeñar bien mis funciones. 

   
  

19 
Estoy satisfecho con el trabajo en equipo que se desarrolla en las comisiones 
de trabajo. 

   
  

20 
Me encuentro satisfecho con las relaciones interpersonales que tengo con 
los directivos de la institución. 

   
  

21 
Estoy satisfecho con la manera en la cual los directivos comunican  
asertivamente mis debilidades con el fin de superarlas. 

   
  

22 
Estoy satisfecho con el acompañamiento y monitoreo que realizan los  
directivos de la institución. 

   
  

23 
Estoy satisfecho con la forma en la que los directivos de la institución valoran  
mi trabajo.  

   
  

 

 



 

 
 

Anexo 5: Formulario de Google para aplicación de los instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 6: Cálculo del tamaño de la muestra 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 7: Matriz de evaluación por juicio de expertos 

Experto 1 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Experto 2 
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Anexo 8: Base de datos de la prueba piloto 

 

MUESTRA  

V 1: CLIMA INSTITUCIONAL 

Comunicación Motivación Confianza Participación 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

sujeto 1 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 5 

sujeto 2 3 3 3 4 3 4 2 2 2 1 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 2 4 3 

sujeto 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 

sujeto 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 2 2 2 

sujeto 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 

sujeto 6 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 

sujeto 7 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

sujeto 8 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

sujeto 9 4 4 4 4 4 4 1 1 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

sujeto 10 5 4 5 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

 

 

MUESTRA  

V 2: SATISFACCIÓN LABORAL 

Ambiente laboral Desarrollo personal Relaciones interpersonales 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

sujeto 1 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 3 5 4 4 4 

sujeto 2 2 2 3 5 3 3 1 1 1 2 3 1 3 4 3 3 3 3 3 1 1 2 2 

sujeto 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

sujeto 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

sujeto 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

sujeto 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

sujeto 7 4 4 2 3 3 3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 

sujeto 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

sujeto 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

sujeto 10 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 9:  Fórmulas de Confiabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 10:  Estadísticas de fiabilidad 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,944 23 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 88,40 187,600 ,885 ,938 

P2 88,50 189,167 ,850 ,939 

P3 88,50 190,944 ,765 ,940 

P4 88,70 206,900 ,028 ,948 

P5 88,90 193,433 ,478 ,943 

P6 88,90 190,544 ,583 ,942 

P7 89,40 182,044 ,676 ,941 

P8 89,00 182,889 ,608 ,943 

P9 88,70 184,678 ,885 ,938 

P10 88,70 179,567 ,811 ,938 

P11 88,50 189,833 ,818 ,939 

P12 88,70 192,233 ,841 ,939 

P13 88,50 189,833 ,818 ,939 

P14 88,60 188,933 ,925 ,938 

P15 88,50 187,833 ,915 ,938 

P16 88,50 182,722 ,722 ,940 

P17 88,30 192,900 ,764 ,940 

P18 88,60 196,933 ,519 ,943 

P19 88,50 197,389 ,588 ,942 

P20 88,20 197,067 ,537 ,942 

P21 88,90 193,878 ,413 ,945 

P22 88,90 204,767 ,126 ,947 

P23 89,00 191,111 ,546 ,942 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,973 23 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P_1 87,70 332,456 ,964 ,971 

P_2 87,60 332,489 ,925 ,971 

P_3 87,90 340,767 ,726 ,973 

P_4 87,80 361,956 ,186 ,976 

P_5 87,90 345,211 ,689 ,973 

P_6 88,00 331,778 ,784 ,972 

P_7 88,00 326,444 ,910 ,971 

P_8 87,80 329,511 ,824 ,972 

P_9 87,80 329,511 ,824 ,972 

P_10 87,70 337,122 ,829 ,972 

P_11 87,90 342,544 ,676 ,973 

P_12 88,10 326,989 ,819 ,972 

P_13 87,80 340,844 ,679 ,973 

P_14 87,60 348,489 ,655 ,973 

P_15 87,70 344,011 ,727 ,973 

P_16 87,90 341,433 ,633 ,973 

P_17 87,90 339,433 ,764 ,972 

P_18 87,70 342,011 ,947 ,972 

P_19 87,80 343,956 ,785 ,972 

P_20 87,70 324,900 ,902 ,971 

P_21 87,80 326,622 ,892 ,971 

P_22 87,80 339,067 ,819 ,972 

P_23 87,70 334,233 ,912 ,971 

 



 

 
 

Anexo 11: Base de datos de investigación 

 

 

N° 

V 1: CLIMA INSTITUCIONAL 

V1 Comunicación 
D1 

Motivación 
D2 

Confianza 
D3 

Participación 
D4 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

E1 3 4 3 4 5 2 21 3 3 3 5 2 3 19 4 3 3 3 13 4 3 3 2 3 3 3 21 74 

E2 2 3 4 3 4 1 17 3 4 4 3 2 4 20 4 3 4 3 14 3 3 1 5 4 3 4 23 74 

E3 2 3 2 3 4 2 16 3 4 3 3 3 3 19 4 3 3 3 13 3 3 3 2 4 3 3 21 69 

E4 2 3 1 3 2 2 13 3 3 3 3 3 3 18 3 2 2 3 10 3 2 4 1 3 1 1 15 56 

E5 1 4 4 2 2 1 14 4 3 4 3 4 4 22 4 3 3 4 14 3 2 3 4 4 3 3 22 72 

E6 3 3 3 3 2 2 16 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 3 15 2 3 3 3 4 4 4 23 75 

E7 3 3 3 5 3 2 19 4 5 1 3 4 3 20 3 4 4 4 15 3 4 3 3 3 4 4 24 78 

E8 3 3 4 3 1 2 16 4 3 3 3 1 4 18 4 4 2 3 13 2 4 3 2 4 4 2 21 68 

E9 1 2 1 1 2 1 8 1 3 1 1 1 3 10 1 1 1 1 4 1 1 3 1 2 1 1 10 32 

E10 1 2 3 3 2 1 12 1 2 3 1 3 1 11 3 2 3 2 10 2 2 3 2 3 2 3 17 50 

E11 3 3 5 4 3 5 23 2 2 2 3 3 4 16 5 4 3 4 16 4 3 4 4 3 4 4 26 81 

E12 3 3 2 3 3 2 16 1 1 1 1 1 1 6 2 1 1 1 5 3 3 3 1 2 1 1 14 41 

E13 3 4 4 3 4 4 22 3 3 3 3 4 4 20 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 3 4 26 84 

E14 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 4 5 28 93 

E15 3 3 3 3 3 3 18 2 2 2 3 3 3 15 3 4 3 3 13 4 3 3 3 2 3 3 21 67 

E16 4 5 4 5 4 5 27 3 3 3 3 4 4 20 5 5 5 5 20 5 4 5 5 5 5 5 34 101 

E17 4 3 3 4 4 4 22 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 3 3 26 86 

E18 3 5 3 3 3 3 20 3 3 3 3 3 3 18 3 2 3 2 10 3 3 3 3 3 3 3 21 69 

E19 2 3 2 1 2 2 12 3 3 2 1 2 3 14 3 3 2 2 10 2 3 2 1 2 2 2 14 50 

E20 2 3 3 2 2 2 14 2 3 3 2 2 2 14 2 2 3 2 9 2 3 3 2 2 2 1 15 52 

 



 

 
 

 

E21 2 3 2 2 2 2 13 1 3 2 1 2 3 12 1 3 2 1 7 2 3 2 2 2 2 2 15 47 

E22 2 3 3 3 2 2 15 2 3 3 3 2 2 15 2 3 3 3 11 2 3 3 3 2 2 2 17 58 

E23 2 3 3 1 2 2 13 3 3 2 1 2 2 13 3 3 2 1 9 2 2 4 1 1 1 3 14 49 

E24 2 1 3 2 2 3 13 2 1 3 2 2 3 13 2 1 1 2 6 2 1 3 2 2 3 3 16 48 

E25 2 3 3 2 2 1 13 2 3 3 2 2 1 13 2 3 3 2 10 2 3 3 2 2 1 1 14 50 

E26 2 3 3 2 2 2 14 2 3 3 2 2 2 14 2 3 3 2 10 2 3 3 4 1 1 3 17 55 

E27 5 3 3 2 3 2 18 2 3 3 2 2 2 14 1 2 2 1 6 3 4 2 3 2 2 2 18 56 

E28 4 4 3 3 4 4 22 3 3 3 3 4 4 20 5 4 4 4 17 4 4 4 4 4 4 5 29 88 

E29 3 3 4 4 3 4 21 2 3 2 3 3 3 16 4 4 3 3 14 3 3 3 2 2 3 3 19 70 

E30 5 4 4 2 3 3 21 1 2 4 5 5 3 20 4 5 4 3 16 5 4 5 5 5 4 5 33 90 

E31 5 4 4 2 2 3 20 1 3 4 5 5 4 22 5 5 4 4 18 5 4 4 5 5 4 5 32 92 

E32 2 2 2 2 3 2 13 2 2 2 3 3 3 15 3 3 3 3 12 4 2 2 3 3 2 2 18 58 

E33 3 3 3 2 3 3 17 3 3 3 3 3 3 18 5 4 3 4 16 4 3 3 3 3 3 3 22 73 

E34 4 3 3 3 5 3 21 3 3 3 3 3 3 18 4 3 3 3 13 3 3 4 3 3 3 3 22 74 

E35 4 4 4 4 3 3 22 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 16 5 3 5 5 5 5 5 33 94 

E36 3 3 3 4 3 4 20 2 2 2 1 3 3 13 3 3 3 4 13 4 4 4 5 2 4 3 26 72 

E37 3 3 3 4 3 2 18 2 3 3 3 3 3 17 3 3 3 1 10 3 3 3 3 3 3 2 20 65 

E38 5 5 5 5 5 5 30 4 5 4 5 4 4 26 4 4 5 5 18 5 5 4 4 2 2 2 24 98 

E39 5 5 4 4 5 5 28 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 20 5 4 4 5 4 4 5 31 108 

E40 3 3 1 4 3 1 15 2 2 2 3 1 1 11 2 3 3 3 11 3 5 3 1 1 2 2 17 54 

E41 3 3 3 4 4 3 20 3 3 3 4 3 4 20 4 4 3 5 16 3 5 5 3 5 4 4 29 85 

E42 5 5 5 4 4 3 26 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 28 94 

 

 

 

 

 



 

 
 

E43 2 3 3 3 3 3 17 3 3 3 1 2 1 13 2 3 3 1 9 2 2 3 1 1 3 3 15 54 

E44 5 4 5 2 2 3 21 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 19 4 4 4 5 5 4 4 30 100 

E45 3 2 2 1 4 1 13 1 3 3 3 2 1 13 1 3 1 2 7 4 3 3 3 4 3 1 21 54 

E46 2 3 3 3 3 3 17 1 3 3 3 3 3 16 2 2 3 2 9 3 3 3 3 3 3 2 20 62 

E47 2 3 3 4 3 3 18 3 3 3 2 3 3 17 1 3 3 3 10 1 3 3 4 3 3 4 21 66 

E48 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 35 115 

E49 4 5 5 5 4 4 27 4 5 5 5 4 5 28 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 5 5 35 109 

E50 5 5 5 4 5 5 29 4 5 5 5 5 5 29 4 5 5 5 19 5 5 5 5 5 5 5 35 112 

E51 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 5 4 5 5 5 5 5 34 114 

E52 3 4 4 4 3 2 20 1 3 5 5 4 4 22 5 5 4 5 19 5 4 5 5 5 5 5 34 95 

E53 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 5 5 4 27 3 5 5 5 18 5 5 5 5 5 5 5 35 110 

E54 5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 5 5 5 26 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 35 111 

E55 3 2 3 3 2 3 16 3 3 3 3 2 3 17 3 2 3 3 11 3 2 3 3 3 3 2 19 63 

E56 3 2 3 3 3 3 17 3 2 3 3 3 3 17 3 2 3 3 11 3 2 3 3 3 4 1 19 64 

E57 3 4 4 4 5 4 24 3 5 5 3 4 4 24 5 3 3 4 15 3 5 4 5 3 3 3 26 89 

E58 5 3 4 3 3 5 23 3 5 5 4 3 4 24 3 5 4 5 17 5 4 4 5 3 3 5 29 93 

E59 4 4 5 4 5 5 27 4 5 5 5 5 5 29 4 5 5 5 19 3 3 3 3 5 5 5 27 102 

E60 4 5 5 5 5 5 29 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 4 34 113 

E61 3 3 4 4 3 3 20 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 15 3 4 4 4 4 3 4 26 85 

E62 2 3 2 3 4 3 17 3 3 3 2 2 3 16 2 3 2 2 9 3 3 3 3 2 3 3 20 62 

E63 3 3 2 3 3 3 17 3 2 3 2 2 3 15 3 2 2 2 9 3 2 3 3 2 2 3 18 59 

E64 3 3 2 3 2 3 16 3 3 2 3 2 3 16 3 3 2 2 10 3 3 3 3 2 1 3 18 60 

E65 3 3 3 3 3 3 18 2 1 3 3 4 3 16 3 3 3 3 12 4 4 4 3 1 3 3 22 68 

E66 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 5 19 5 5 5 5 5 5 5 35 114 

E67 1 1 2 1 1 1 7 2 1 1 1 2 1 8 1 2 1 1 5 1 2 1 1 1 2 1 9 29 

 

 

 



 

 
 

E68 3 2 3 3 2 2 15 3 3 3 3 2 2 16 3 2 3 2 10 2 2 3 3 2 2 3 17 58 

E69 3 2 3 3 2 2 15 3 2 3 3 2 2 15 3 2 2 3 10 3 2 3 3 2 2 3 18 58 

E70 2 2 3 2 1 2 12 3 2 1 3 2 3 14 2 2 3 2 9 1 2 3 2 1 3 2 14 49 

E71 2 2 3 2 1 2 12 3 2 1 3 2 1 12 2 2 3 2 9 2 2 2 2 2 2 2 14 47 

E72 2 1 3 2 1 2 11 3 2 1 3 2 3 14 2 2 3 2 9 3 2 2 2 2 3 1 15 49 

E73 2 2 3 2 2 2 13 2 2 1 3 2 1 11 2 2 3 1 8 2 2 2 2 2 2 2 14 46 

E74 2 2 3 2 1 2 12 3 2 1 2 2 2 12 1 2 3 2 8 2 2 2 2 2 2 2 14 46 

E75 1 1 3 2 1 2 10 2 2 1 3 2 1 11 2 2 3 1 8 3 2 2 3 1 2 1 14 43 

E76 2 2 3 2 2 2 13 3 2 1 1 2 1 10 2 2 2 2 8 2 2 1 2 2 2 2 13 44 

E77 2 1 3 2 1 2 11 2 2 1 3 2 2 12 2 2 3 2 9 2 1 3 2 2 2 1 13 45 

E78 2 2 3 2 1 2 12 3 3 1 1 2 1 11 1 2 1 2 6 3 2 2 2 3 2 2 16 45 

E79 2 2 3 2 1 2 12 3 2 1 3 2 1 12 2 2 3 2 9 2 1 2 1 2 2 3 13 46 

E80 3 3 3 1 1 1 12 3 1 1 3 2 1 11 2 2 3 2 9 1 1 1 1 2 1 4 11 43 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 



 

 
 

N° 

V 2: SATISFACCIÓN LABORAL 

V2 Ambiente laboral 
D1 

Desarrollo personal 
D2 

Relaciones interpersonales 
D3 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

E1 4 4 4 4 2 3 3 24 3 3 3 3 3 4 4 23 3 2 2 3 3 3 4 3 4 27 74 

E2 4 3 3 5 3 4 4 26 3 4 2 3 3 3 4 22 4 3 3 3 3 4 2 3 2 27 75 

E3 3 4 5 5 3 4 3 27 2 3 3 4 3 3 2 20 4 3 3 3 2 3 3 4 3 28 75 

E4 3 2 2 2 3 2 2 16 2 2 2 3 4 4 2 19 3 2 2 2 2 2 2 3 2 20 55 

E5 4 3 2 3 3 4 1 20 4 2 4 4 4 4 3 25 3 3 4 5 4 2 4 4 4 33 78 

E6 4 4 3 4 4 4 3 26 3 4 3 4 3 3 4 24 3 4 3 3 3 4 3 4 3 30 80 

E7 2 3 2 4 3 3 2 19 3 3 3 3 4 4 4 24 5 5 5 5 3 3 3 3 3 35 78 

E8 4 2 2 2 2 2 2 16 4 2 5 1 3 4 2 21 2 4 3 4 4 2 3 4 5 31 68 

E9 4 3 3 3 4 3 1 21 3 2 2 2 4 4 2 19 3 3 5 5 3 2 2 2 2 27 67 

E10 2 1 2 3 2 4 1 15 3 2 3 2 3 1 1 15 5 1 2 2 3 2 3 2 3 23 53 

E11 4 4 3 4 4 3 1 23 3 4 3 3 3 3 5 24 5 5 5 3 4 4 3 3 3 35 82 

E12 2 2 1 1 1 1 2 10 3 3 1 1 2 3 3 16 2 3 1 3 1 1 1 3 1 16 42 

E13 4 4 2 4 4 2 4 24 3 4 3 4 4 4 4 26 4 3 4 4 4 3 5 4 4 35 85 

E14 4 4 4 4 4 4 3 27 4 4 3 4 4 4 3 26 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 90 

E15 3 3 3 2 3 3 3 20 4 4 3 3 3 3 4 24 4 3 3 3 3 3 3 3 2 27 71 

E16 5 5 5 5 4 4 5 33 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 4 4 4 4 4 5 5 40 108 

E17 4 4 4 3 4 4 4 27 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 91 

E18 3 3 3 2 3 2 2 18 3 4 3 3 3 3 5 24 5 3 3 4 3 3 3 4 3 31 73 

E19 2 2 3 2 2 2 1 14 2 2 3 2 2 2 1 14 3 2 3 2 2 2 1 2 3 20 48 

E20 2 2 3 3 2 2 2 16 3 2 3 3 2 2 2 17 3 2 3 3 2 2 2 3 1 21 54 

 

 

 

 



 

 
 

E21 2 3 3 3 3 2 3 19 2 2 2 3 3 2 3 17 1 2 2 3 3 2 3 2 2 20 56 

E22 1 2 3 3 1 1 3 14 1 1 1 3 1 1 3 11 1 1 1 3 1 1 3 2 3 16 41 

E23 2 2 3 4 2 3 2 18 2 3 2 1 2 3 2 15 2 3 2 1 2 3 2 2 2 19 52 

E24 1 2 3 3 2 2 1 14 3 2 3 3 2 2 1 16 3 2 3 3 2 2 1 3 3 22 52 

E25 2 2 3 4 1 2 2 16 2 2 3 2 1 2 2 14 2 2 3 2 1 2 2 3 2 19 49 

E26 1 2 3 4 2 2 1 15 1 2 3 1 3 2 1 13 1 2 3 1 3 2 1 1 2 16 44 

E27 3 2 3 5 2 3 3 21 3 3 3 3 2 3 3 20 2 3 4 3 4 4 3 2 2 27 68 

E28 5 4 4 5 5 5 4 32 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 96 

E29 2 4 4 4 3 3 2 22 4 2 3 3 3 2 4 21 4 2 3 4 3 2 3 3 3 27 70 

E30 5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 4 4 3 3 3 27 3 4 5 5 3 5 3 5 3 36 97 

E31 5 5 5 5 5 4 4 33 5 5 4 4 4 3 3 28 3 4 5 5 4 4 3 5 3 36 97 

E32 2 2 3 3 2 2 3 17 1 1 3 2 3 4 4 18 1 4 4 1 4 1 2 3 3 23 58 

E33 4 3 4 1 3 3 3 21 3 4 3 3 3 3 4 23 3 1 4 2 4 4 3 4 4 29 73 

E34 3 4 4 3 4 3 3 24 4 4 4 3 3 4 4 26 4 3 3 4 4 4 4 4 3 33 83 

E35 5 5 5 3 5 5 5 33 5 5 5 4 4 5 5 33 3 3 4 4 3 5 4 4 4 34 100 

E36 2 2 3 5 3 3 4 22 4 4 2 3 4 3 4 24 3 3 3 3 3 4 4 2 2 27 73 

E37 3 3 3 3 3 1 3 19 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 67 

E38 4 5 4 4 4 4 4 29 4 4 4 2 2 2 3 21 5 5 4 4 4 5 5 5 5 42 92 

E39 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 114 

E40 3 3 3 3 3 2 3 20 3 2 3 1 3 3 3 18 3 2 3 1 3 1 3 3 3 22 60 

E41 4 4 2 3 3 3 3 22 5 5 5 4 4 4 4 31 4 2 2 4 4 4 4 4 4 32 85 

E42 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 92 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

E43 1 2 2 2 1 3 3 14 3 3 2 2 3 1 2 16 3 4 3 3 3 1 1 2 1 21 51 

E44 5 5 4 4 3 4 4 29 4 4 4 5 5 5 5 32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 106 

E45 2 3 4 3 3 3 1 19 3 2 1 2 3 2 2 15 2 3 3 3 4 3 3 3 2 26 60 

E46 2 3 2 3 3 3 2 18 2 2 2 2 4 2 1 15 2 3 3 2 2 3 3 3 2 23 56 

E47 2 3 2 3 3 3 3 19 3 2 4 2 3 2 2 18 3 3 3 3 4 3 3 3 1 26 63 

E48 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 115 

E49 5 5 5 5 5 5 4 34 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 114 

E50 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 114 

E51 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 115 

E52 3 5 4 5 4 5 4 30 5 5 4 4 4 5 5 32 4 3 3 4 4 4 4 5 5 36 98 

E53 5 5 4 5 5 5 5 34 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 114 

E54 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 115 

E55 3 3 3 3 2 3 3 20 2 3 3 3 3 3 3 20 3 3 2 3 2 1 2 4 3 23 63 

E56 1 5 3 2 5 5 2 23 3 3 2 2 3 2 3 18 3 2 3 4 3 3 3 2 1 24 65 

E57 5 2 3 5 5 3 4 27 3 5 5 3 4 4 4 28 3 5 5 2 4 5 1 5 4 34 89 

E58 4 5 4 4 5 4 2 28 4 5 3 3 4 4 5 28 3 3 5 5 5 5 4 3 4 37 93 

E59 5 3 5 5 5 3 5 31 4 3 5 5 5 3 5 30 5 5 3 5 5 5 5 3 5 41 102 

E60 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 115 

E61 4 4 4 4 4 4 3 27 3 4 4 3 3 3 4 24 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 85 

E62 3 3 2 3 3 3 3 20 3 3 3 3 2 3 3 20 3 2 3 3 3 3 2 3 2 24 64 

E63 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 2 3 3 20 3 2 2 2 3 2 2 3 1 20 61 

E64 3 3 2 3 3 2 3 19 3 3 3 2 2 3 3 19 3 2 3 2 3 3 2 3 2 23 61 

E65 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 3 3 3 3 3 23 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 72 

E66 5 5 5 5 5 5 5 35 5 5 5 5 5 5 5 35 5 4 5 5 5 4 5 5 5 43 113 

E67 1 1 2 1 1 1 1 8 1 2 2 1 1 1 1 9 2 1 1 1 2 1 1 1 1 11 28 

 

 

 



 

 
 

E68 2 3 3 3 2 2 3 18 3 3 2 3 4 3 3 21 3 3 2 3 3 3 3 3 3 26 65 

E69 2 3 3 3 3 2 3 19 2 3 3 3 2 3 4 20 2 3 3 3 2 3 4 3 3 26 65 

E70 2 1 1 2 3 1 3 13 1 2 1 2 3 2 2 13 2 2 3 2 3 2 3 1 3 21 47 

E71 2 2 1 2 3 2 3 15 2 2 1 2 2 3 2 14 2 2 1 2 2 2 3 2 3 19 48 

E72 2 1 3 2 3 1 2 14 2 1 3 2 3 3 3 17 3 1 3 2 3 1 3 1 2 19 50 

E73 2 2 1 2 3 2 3 15 2 2 1 2 3 3 2 15 2 2 3 2 3 2 3 2 3 22 52 

E74 2 2 1 2 3 1 3 14 2 2 1 2 3 1 3 14 2 2 1 2 3 2 3 1 3 19 47 

E75 2 1 2 2 3 2 3 15 2 1 2 2 3 3 4 17 3 1 2 2 3 2 3 2 3 21 53 

E76 2 3 1 2 3 1 3 15 2 3 1 2 3 3 3 17 2 3 1 2 3 1 3 1 2 18 50 

E77 2 2 1 2 3 1 3 14 2 2 1 2 3 1 2 13 2 2 1 2 3 2 3 3 3 21 48 

E78 2 3 3 2 3 2 3 18 2 3 3 2 1 5 2 18 1 2 3 2 1 2 3 2 3 19 55 

E79 2 3 1 2 3 2 3 16 2 3 1 2 3 2 2 15 2 3 3 2 3 2 3 2 3 23 54 

E80 2 1 1 3 2 1 1 11 2 1 1 3 2 4 1 14 2 3 1 3 2 3 2 3 1 20 45 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 12: Carta de presentación para aplicación de instrumento  

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 13: Carta de autorización de aplicación del instrumento 

 

 
 

 

 

 



 

 
 

Anexo 14: Figuras estadísticas 

 

 

Figura 1 

Niveles del clima institucional 

 

 

Figura 2 

Niveles de las dimensiones del clima institucional 

 

 



 

 
 

Figura 3 

Niveles de la satisfacción laboral 

 

 

Figura 4 

Niveles de las dimensiones de la satisfacción laboral 
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