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Resumen 

La presente investigación está relacionada con el ODS 17, que promueve un 

desarrollo económico interestatal en armonía de la totalidad de actores de la sociedad 

civil y tuvo como objetivo general determinar la relación entre los conflictos y la 

satisfacción laboral de los docentes nombrados en la DRE San Martín, 2024. El 

estudio fue tipo básica, enfoque cuantitativo, no experimental y de corte transversal. 

la población y muestra fueron 51 Trabajadores de la DRE San Martin, se tuvo como 

resultado que el nivel del conflicto fue alto 91% El nivel satisfacción laboral fue alto 

85%.  Existe relación significativa entre las dimensiones conflicto y satisfacción laboral 

el valor sig fue p <0.01 y  p>0.05 . Según Rho de Spearman la correlación y ambiente 

laboral (0.323*) fue positiva baja, con gravedad del conflicto  y ambiente laboral fue 

positiva muy alta (0.907**), y proyección de solución y desarrollo personal fue positiva 

moderada (0.691**). Conclusión: Existe relación significativa entre el nivel conflicto y 

satisfacción laboral de los docentes nombrados en la DRE San Martín, debido al valor 

sig. obtenido de p<0.01. Mediante el análisis estadístico de Rho Spearman se alcanzó 

un coeficiente de 0.765 (correlación positiva alta). 

Palabras clave: Conflicto laboral, satisfacción en el trabajo, ambiente de trabajo. 
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Abstract 

This research is related to SDG 17, which promotes inter-state economic development 

in harmony with all actors of civil society and its general objective was to determine 

the relationship between conflicts and job satisfaction of teachers appointed in the 

DRE San Martin, 2024. The study was basic, quantitative, non-experimental and 

cross-sectional. The population and sample were 51 workers of the DRE San Martin, 

and the results showed that the level of conflict was high 91% and the level of job 

satisfaction was high 85%.  There is a significant relationship between the conflict and 

job satisfaction dimensions, the sig value was p <0.01 and p>0.05. According to 

Spearman's Rho the correlation with work environment (0.323*) was low positive, with 

severity of conflict and work environment was very high positive (0.907**), and 

projection of solution and personal development was moderate positive (0.691**). 

Conclusion: There is a significant relationship between the level of conflict and job 

satisfaction of teachers appointed in the DRE San Martin, due to the sig. value 

obtained of p<0.01. By means of the Rho Spearman statistical analysis, a coefficient 

of 0.765 (high positive correlation) was reached. 

Keywords: Labor conflict, job satisfaction, work environment. 
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I. INTRODUCCIÓN

De acuerdo con el ODS 17, que promueve un desarrollo económico interestatal 

en armonía de la totalidad de actores de la sociedad civil, el desempeño estatal 

actual se configura de manera sistémica con el fin de generar una adecuada 

articulación entre sus agentes. La necesidad de un compromiso global continuo 

para garantizar una educación inclusiva y equitativa para todos se pone de 

manifiesto en las zonas marginadas, donde persisten las limitaciones económicas, 

así como los problemas relacionados con los resultados del aprendizaje y las 

tasas de abandono escolar. (Naciones Unidas, 2024). Las condiciones de trabajo, 

que incluyen salarios, estabilidad laboral y recursos académicos, la precariedad 

laboral y los bajos salarios son factores que reducen la satisfacción laboral. Asi 

mismo una cantidad abrumadora de trabajo puede llevar a que el trabajador no 

alcance sus objetivos, lo que puede resultar en una evaluación negativa de su 

autoeficacia y que las personas interpretan como signos de vulnerabilidad. Según 

la investigación, los maestros que tienen un alto nivel de autoeficacia están mejor 

preparados para manejar las demandas y desafíos de su trabajo (Belizario, 2024). 

De acuerdo con Barni (2019) que advierte algunos factores a tener en cuenta para 

mejorar la relación de los docentes y enervar los conflictos, tales como: Apoyo 

administrativo, en tanto la percepción de apoyo por parte de la administración 

escolar es crucial. La falta de comunicación y respaldo puede llevar a un 

sentimiento de aislamiento entre los docentes; condiciones de trabajo, en la 

medida que se refiere a que cuestiones como las dimensiones de la clase, la carga 

de trabajo, y las instalaciones físicas impactan sobremanera en la satisfacción del 

recurso laboral del educando. Es menester, también, remarcar lo que significa el 

reconocimiento profesional, entendiendo que la valorización del trabajo docente 

resulta esencial por su naturaleza, y no pueden quedar postergadas pues enervan 

las oportunidades de crecimiento profesional y el reconocimiento insuficiente 

pueden disminuir la motivación y el compromiso propios de estos 

emprendimientos. 
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En el Perú, según reportes actualizados de Care (2023), la realidad de los 

docentes de la escuela pública se enfrenta a una serie de desafíos que afectan el 

proceso educativo, como los conflictos a nivel de educadores que afectan su 

satisfacción laboral; además podemos mencionar, la brecha tecnológica, pues a 

pesar de los esfuerzos por integrar tecnologías digitales en el aula, muchos 

maestros carecen de acceso a equipos adecuados y a la formación necesaria 

para utilizarlos eficazmente; dado que las disparidades socioeconómicas influyen 

en la implementación de nuevas pedagogías. Por otra parte, las escuelas en áreas 

rurales enfrentan mayores dificultades en las innovaciones educativas; la propia 

formación docente, por la cual la formación pedagógica sostenida de maestros a 

menudo no está alineada a las nuevas corrientes pedagógicas, generando un 

desface entre las cuestiones teóricas y aplicativas; pues muchos docentes 

peruanos sienten una falta de apoyo institucional y reconocimiento por parte del 

sistema educativo y la sociedad, lo cual afecta negativamente su motivación y 

desempeño; y, las condiciones laborales: 

Ahora bien, en el contexto internacional de la enseñanza, se advierten nuevas 

corrientes pedagógicas que buscan transformar el clima laboral de estos centros 

de enseñanza, con el fin de mejorar el servicio educativo a todos los sectores 

involucrados, a fin de atender los nuevos paradigmas pedagógicos en el servicio 

educativo. Así, los nuevos enfoques orientativos en el binomio aprendizaje-

experimentación, la educación inclusiva, y el uso adecuado de tecnologías 

digitales, representan avances significativos en la forma del proceso de educar, 

esta inclusión está enmarcada en la igualdad de género donde los docentes 

promuevan el compañerismo y la aceptación de la diversificación cultural de los 

niños en las aulas. 

La implementación de nuevos enfoques en la administración docente presenta 

tanto oportunidades como desafíos a nivel global y en el contexto específico del 

Perú. Los conflictos potenciales derivados de la resistencia al cambio, la 

capacitación insuficiente y los recursos limitados deben ser abordados mediante 

políticas educativas integrales y un apoyo constante al profesorado. Asimismo, 

mejorar la satisfacción laboral de los maestros demanda un enfoque en el apoyo 

administrativo, las condiciones de trabajo y el reconocimiento profesional. Solo a 
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través de un compromiso sólido con la mejora continua y el apoyo integral a los 

maestros genuinios se podrá vislumbrar un ejercicio de enseñanza que genere un 

mayor beneficio a toda la sociedad (Huamanchumo, 2016). 

Podemos concluir de estos argumentos que el ambiente laboral de los maestros 

es esencial para el buen funcionamiento de cualquier empresa, y las direcciones 

regionales de educación no son una excepción. En el contexto de la Dirección 

Regional de Educación en San Martín, es crucial comprender cómo los elementos 

relacionados con los conflictos pueden afectar la actividad docente de los 

docentes. Hay varias razones por las cuales esta investigación es necesaria, pero 

las siguientes son solo algunas: Optimización de recursos: la identificación de 

prácticas de gestión que mejoran el desempeño laboral facilitó una mejora 

sensible de los recursos que estuvieran disponibles en las direcciones educativas. 

Mejora continua: La dirección regional pudo implementar mejoras continuas que 

beneficiaron tanto a los empleados como a la organización en su conjunto al 

comprender cómo las orientaciones pedagógicas y el desempeño laboral afectan 

el desempeño laboral. Impacto en la calidad educativa: se sabe que un personal 

docente y administrativo motivado y bien administrado tiene un impacto 

significativo en la calidad de la educación. (Ketheeswaran, 2018).  

En virtud de estas consideraciones, se hace necesario investigar el grado de 

relación que puede existir entre el conflicto que podría experimentar el cuerpo 

docente y la satisfacción laboral de los mismos en su pleno ejercicio pedagógico, 

no solo como una manifestación de su carga laboral sino como una proyección 

sobre su propio bienestar y los propios educandos, a fin de entender con mayor 

precisión este tipo de relaciones y sus implicancias en su labor docente. En este 

marco, se formuló como problema general de investigación la siguiente 

interrogante: ¿Cuál es la relación entre los conflictos y la satisfacción laboral de 

los docentes nombrados en la DRE San Martín, 2024? Y como problemas 

Específicos: a) ¿Cuál es el nivel de conflictos?; b) ¿Cuál es el nivel de la 

satisfacción laboral de los docentes nombrados?; c) ¿Cuál es la relación entre las 

dimensiones conflictos y la satisfacción laboral de los docentes nombrados?  
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En cuanto a las justificaciones, por conveniencia se justificaron en tanto el 

desarrollo de este trabajo permitió tener un mejor entendimiento entre las 

variables fijadas en este trabajo, de cara no solo al cuerpo docente perteneciente 

a la región específica sino a sus propios beneficiarios; en cuanto a su relevancia 

social, este estudio se propone optimizar, a partir de los conceptos enunciados, el 

servicio educativo en la propia comunidad, desarrollando las potencialidades de 

sus educandos; en cuanto a su valor teórico, este estudio se justifica en la 

necesidad de comprender los fenómenos que afectan a los docentes en su 

entorno laboral, específicamente en la DRE San Martín. En cuanto a sus 

implicancias prácticas, se fundamenta en los beneficios tangibles y aplicables que 

la investigación proporcionó a los maestros, y el cuerpo de trabajadores una 

mejora del ambiente laboral, al identificar los tipos de conflictos más prevalentes 

y su impacto en la satisfacción laboral, esta investigación puede ayudar a diseñar 

intervenciones específicas para reducir los conflictos y mejorar el ambiente de 

trabajo para los docentes.  

Asimismo, enfatiza su desarrollo profesional, pues los hallazgos de este trabajo 

académico pueden servir para crear programas de desarrollo profesional que 

aborden las áreas de conflicto y fortalezcan los aspectos que contribuyen a la 

satisfacción laboral, promoviendo así un entorno más productivo en esta sede 

administrativa. Finalmente, en cuanto a su utilidad metodológica, el presente 

aporte encuentra su cauce de justificación en tanto se orientó a explicar cómo los 

métodos y enfoques utilizados en esta investigación son apropiados para abordar 

el problema de investigación y alcanzar los objetivos establecidos, a partir del 

diseño de Investigación, dado que se empleó un diseño correlacional, que es 

adecuado para investigar la relación entre dos variables: los conflictos y la 

satisfacción laboral, así como en los instrumentos de recolección de la data, 

utilizando guías o cuestionarios estructurados y semiestructuradas, que permitió 

recoger datos sobre la percepción de conflictos y la satisfacción laboral, con el fin 

de tener una comprensión más profunda y cualitativa de las experiencias de los 

docentes. 

En este marco metodológico, los límites que nuestra investigación estuvieron 

delimitados por los objetivos, los cuales fueron cumplidos y discutidos en el 
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presente trabajo. En esta dirección, se estableció en calidad de objetivo general 

de nuestro trabajo el siguiente: Determinar la relación entre los conflictos y la 

satisfacción laboral de los docentes nombrados en la DRE San Martín, 2024. Y 

como objetivos específicos se plantearon los siguientes: a) Identificar el nivel de 

conflictos; b) Identificar el nivel de la satisfacción laboral de los docentes 

nombrados; c) Determinar la relación entre las dimensiones correspondientes a 

conflictos y satisfacción laboral de los docentes nombrados. 

En cuanto a los antecedentes, en el plano internacional, encontramos a Hilgado 

(2023) y Tipula (2023), quienes manifiestan que sigue siendo crucial estudiar 

diversas facetas relacionadas con los educadores, entre ellos, merece atención la 

satisfacción laboral, un componente de la dimensión emocional de los sujetos, 

logrando concluir que la satisfacción experimentada por los profesores se 

considera un factor fundamental no sólo en su propia eficacia, sino también en el 

éxito general de los estudiantes, el entorno escolar y el sistema educativo en su 

conjunto. Su aporte se estima en que actualmente está muy extendido el 

reconocimiento del impacto de la satisfacción o insatisfacción de los docentes 

sobre la calidad de la enseñanza y el rendimiento de los alumnos. Asimismo, se 

determinó que dichas las habilidades juegan un papel fundamental en el bienestar 

del equipo docente, en la medida que una gestión eficiente de parte del 

profesorado resulta sustantiva en la motivación e interés de los propios 

educandos. 

Por su parte, Alarcón (2021) y Pérez (2023) En su investigación, llegaron a la 

conclusión que existe relación entre los factores gerenciales y el bienestar de los 

maestros en una escuela pública en Venezuela. Basándose en un enfoque 

estadístico, concluyeron que el bienestar de los maestros se ve fortalecido por el 

reconocimiento de su labor docente y el papel trascendente de su trabajo en su 

propia comunidad. Asi mismo Sahito y Vaisanen (2020) En su estudio 

proporcionaron importantes datos sobre la satisfacción laboral de los docentes en 

países en desarrollo, ya que contrató a al menos setenta investigadores para 

investigar los factores que contribuyen a la satisfacción y la insatisfacción en el 

trabajo. El objetivo principal fue examinar una variedad de factores relevantes y 

ofrecer soluciones para fortalecer el ejercicio docente en las instituciones 
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educativas de los países emergentes. Llegó a la conclusión de que las 

condiciones laborales favorables, las oportunidades de avance, una 

compensación justa, el apoyo de los directores, colegas y la comunidad, el 

empoderamiento de los docentes y el desarrollo profesional. 

De acuerdo con Blanco – López (2022), se analizó las condiciones de los centros 

educativos públicos costarricenses, a partir de un enfoque multifactorial, 

comprendiendo el estudio del comportamiento de los docentes nombrados de las 

escuelas públicas, de todos los niveles, con el fin de contrastar sus hipótesis, 

logrando concluir, de un lado, la existencia de un clima laboral adecuado para sus 

integrantes, y de otro lado, que se hace necesario fortalecer las relaciones 

interpersonales con miras a mejorar los índices educativos en todos sus extremos 

para facilitar el logro de resultados de la enseñanza; de este modo se afianza la 

dinámica del ejercicio docente, así como el beneficio para los educandos. 

En cuanto al estudio de Santagadea (2021), se advirtió los factores 

correlacionales entre la gestión del recurso humano y la retención de trabajadores 

especializados en materia pedagógica. Basándose en un enfoque cuantitativo y 

una muestra poblacional de treinta empresas del rubro, se logró concluir que 

dichos factores se encuentran vinculados estrechamente (0,572 en el reporte 

estadístico), por ende, se evidenció que la gestión del talento debe concentrarse 

en las expectativas del individuo, la importancia de su función social, y no solo 

únicamente en los procesos administrativos que regulan y promueven su ejercicio 

docente, pues la concepción del profesorado, modernamente, se concibe en un 

sentido integral, en mérito a las funciones que desempeñan en el desarrollo de 

los educandos. 

Por otro lado, el aporte de Ketheeswaran (2018), postuló que los países 

desarrollados han emprendido específicamente una serie de trabajos de campo 

con el fin de analizar las implicancias de lograr el bienestar docente, 

especialmente a nivel de los docentes de educación especial de su jurisdicción. A 

la luz de esto, el presente estudio tuvo como objetivo explorar el nivel de 

satisfacción laboral entre los docentes empleados en el sistema de unidades de 

educación especial. Los hallazgos indican una notable diversidad en las 
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características personales entre los profesores de educación especial, así como 

una evaluación positiva entre la satisfacción laboral, la experiencia y el tipo de 

nombramiento; en consecuencia, es imperativo que el Ministerio de Educación 

implementen medidas que crean conciencia entre los padres, los maestros de 

aula regular y el personal administrativo. Además, se recomienda 

encarecidamente el desarrollo de una política integral relacionada con la 

educación de los estudiantes discapacitados. 

Guardenia (2019), por su parte, centró su estudio en un enfoque de investigación 

causal, dirigido a identificar las variables que determinan la conducción y gestión 

de las organizaciones educativas, así como las relaciones entre estas variables y 

su impacto en la calidad educativa. Para ello, se evaluó el desempeño de 

docentes y directivos utilizando pruebas estandarizadas diseñadas por el propio 

investigador para facilitar el procesamiento de no menos de dos mil docentes 

encuestados. En cuanto a las conclusiones, se destacaron el papel fundamental 

del liderazgo según la percepción de los profesores para el desarrollo de las 

instituciones educativas. Además, se encontraron evaluaciones positivas en 

cuanto a la dimensión de recursos. En el modelo final, se observaron efectos 

estadísticamente significativos entre las variables relacionadas con liderazgo, 

recursos y procesos, y los resultados educativos. 

En cuanto a los estudios nacionales, Según manifiesta Perdana (2023), en 

situaciones en las que surgen disputas entre empleados, se hace necesaria la 

participación e intervención del gobierno; por tanto, el gobierno, actuando como 

una parte neutral, ayuda en la resolución de conflictos laborales facilitando la 

mediación, la conciliación y el arbitraje entre las partes opuestas a fin de generar 

una solución; se cree que estas medidas previas al litigio ralentizarán el proceso 

de resolución en el lugar de trabajo; en esta dirección este estudio concluyó que 

es necesario comprender las implicaciones de los esfuerzos de solución pacífica 

que deben realizarse fuera de los tribunales como condición formal para presentar 

una reclamación ante las instancias laborales correspondientes. 

Por otro lado Salirrosas (2021) y Díaz (2021), se propusieron analizar el tipo de 

relación entre las variables satisfacción laboral y el desempeño laboral de los 
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maestros en una unidad educativa de la capital de la república, para lo cual se 

valieron de un enfoque descriptivo – correlacional, logrando concluir en la 

existencia de una estrecha correlación entre sus variables, aportando, desde su 

enfoque, que toda experiencia positiva del cuerpo docente debe ir acompañada 

de un reconocimiento de sus logros y el cumplimiento de metas determinadas por 

la dirección de la institución educativa; de esta forma se asegura no solo una 

empatía con su labor pedagógica, sino que se anima a una alta estima en su 

trabajo docente, lo cual redunda en sus propios educandos. 

Asimismo, Serrano (2021), en su trabajo advirtió el tipo de relación entre sus 

variables de estudio vinculados al quehacer pedagógico, para lo cual contó con 

una muestra de no menos de 140 docentes que sirvieron para demostrar la 

estrecha relación entre sus postulados y dimensiones, concluyendo que el grado 

de capacitación de los docentes influye positivamente en su desarrollo personal, 

institucional y social, pues el docentes se identifica con su ejercicio y su propia 

comunidad, contribuyendo activamente en su crecimiento y superación. Por su 

parte, Álvarez (2020) decantó su interés en las variables de satisfacción docente 

y la calidad educativa de su espacio laboral, logrando obtener, a partir de una 

amplia muestra de  profesores, que la relación entre las variables es altamente 

positiva, concluyendo que el trabajo docente tiene una especial relevancia en la 

formación de los educandos, y que muchas veces la desatención del profesorado 

redunda negativamente en los logros académicos de los estudiantes, siendo 

necesario una conjugación sistemática en la valoración de estos factores de cara 

a la calidad de la oferta educativa. 

De otro lado, Chávez (2019) El objetivo de su investigación fue examinar el tipo 

de relación entre las categorías relacionadas con nuestro tema de estudio 

utilizando un enfoque descriptivo no experimental. Se examinó el desempeño 

docente en la Facultad de Educación de la Universidad San Luis Gonzaga y se 

llegó a la conclusión de que hay una estrecha relación entre las variables 

examinadas, lo que significa que el desempeño óptimo de los docentes se 

encuentra sensiblemente limitado por varios factores, incluyendo. Asimismo, 

Delgado (2019), Se propuso como objetivo central evaluar el clima organizacional 

a nivel del profesorado en una universidad del Amazonas, con la participación de 
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varios grupos de docentes. Los resultados permitieron contrastar y concluir que, 

efectivamente, existe una estrecha relación entre las variables analizadas 

referidas al ejercicio docente, y que la situación de los maestros debe mejorar a 

medida que se mejoran las condiciones estructurales a nivel de trabajo. 

En cuanto a las bases teóricas del presente estudio, respecto al conflicto, se 

constata que se trata de un fenómeno intrínseco a la vida en sociedad y puede 

considerarse como una parte natural de la misma. Las disputas y enfrentamientos 

han sido una constante a lo largo de la historia, presentes en todas las épocas y 

sociedades. De hecho, el cambio social, que es fundamental para la evolución de 

la vida humana, puede atribuirse en gran medida, aunque no de manera absoluta, 

al conflicto (Murillo, 2020). En esta dirección, no se puede considerar que los 

conflictos sociales sean anómalos, ya que son una expresión normal de la 

convivencia en sociedad. Sin embargo, tampoco se puede afirmar de manera 

generalizada que los conflictos sean algo negativo para la sociedad o las 

personas. La percepción de un conflicto como positivo o negativo muchas veces 

depende del punto de vista desde el cual se analice. 

Profundizando en esta variable, Diefendorff (2023), Desarrollaron la teoría del 

trabajo emocional, también conocida como teoría del control, que implica observar 

y reducir las disparidades mediante la comparación constante de las expresiones 

emocionales con las reglas establecidas. Concluyen que  cuando se identifica una 

discrepancia o conflicto, se recomienda que se utilicen técnicas para controlar las 

emociones para resolver la discrepancia. Dentro de la teoría del control, el aspecto 

de la jerarquía de objetivos proporciona una visión más amplia del desempeño 

laboral y aclara cómo pueden surgir consecuencias tanto positivas como 

negativas del proceso del trabajo emocional. En mismo enfoque, Álvarez (1995), 

Es cierto que la dinámica social a menudo permite el surgimiento de conflictos, 

los cuales pueden estar relacionados con el progreso de las comunidades. Sin 

embargo, lo más edificante es aprender a generar un estado de paz mediante la 

unificación de las soluciones a las diferencias y el uso de los diversos mecanismos 

de solución de disputas (conocidos como MARC) para resolver conflictos de 

cualquier tipo. 
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Por su parte, Figueroa (2023), considera a esta variable como un encuentro entre 

personas o colectivos en torno a la disposición de los recursos, propio de la 

naturaleza humana tendiente a la consecución de sus propios objetivos, lo cual 

nos confirma no solo la idea de que el conflicto puede reputarse como inmanente 

a la naturaleza del hombre en función a la racionalidad de los recursos, lo cual 

puede generar en una pugna de soluciones. Conviene también citar a Fuquen 

(2018), quien, reconociendo la negatividad inicial de un conflicto, plantea esta 

situación como una oportunidad para plantear soluciones frente a las diferencias, 

haciendo hincapié en que su superación puede motivar no solo su resolución sino 

la motivación a nuevos emprendimientos con el fin de estrechar lazos entre sus 

protagonistas, generando valor a los desencuentros iniciales.  

Vera (2023), por su parte, manifiesta que, sea en un entorno empresarial o de 

servicio público, no basta que el conflicto sea reconocido por las partes y el 

entorno, sino que debe enfatizarse sus protocolos para su resolución, tomando 

especial cuidado en las personas que deben conducir este proceso, lo cual implica 

contar con especialistas que convoquen a los protagonistas, y se les haga saber 

que a partir de las diferencias puede generarse una solución armoniosa que 

beneficie a todos los interesados, incluyendo terceros que aparentemente no se 

encuentra vinculados con la disputa (educandos, clientes, servidores, accionistas, 

etc.). Valga mencionar, además, que las repercusiones de la generación del 

conflicto tienen diversas implicancias en los involucrados, siendo necesario 

apreciar su desarrollo en función a los objetivos primigenios que se proponen, 

debiendo ser administrados en razón de su naturaleza y jerarquía, pues la 

controversia no debe perjudicar todos los espacios de la administración del 

conflicto en búsqueda de una solución. 

Por otra parte, Benesch (2018), indaga acerca de las normas de la emoción y el 

trabajo psicológico como formas de ayudar a los profesores a tomar las 

decisiones, tener la agilidad mental y reducir el conflicto. Se basa en una postura 

postestructural-discursiva acerca de las emociones, las cuales toman como 

referencia la relación entre las emociones y la fuerza, los límites de la compasión 

y el trabajo emocional como posibles áreas de oposición y transformación en la 

enseñanza de idiomas. Para enseñarles a los niños cómo expresar sus 
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sentimientos a través del arte, se exhiben datos de interrogantes sobre las 

reacciones de los docentes de inglés frente al plagio, añadida la oposición a las 

normas de sentimiento presentes en las respuestas de los profesores de inglés 

respecto a la manera de enfrentar el plagio en los trabajos de los estudiantes. El 

episodio finaliza con las consecuencias de las normas de sentimientos y también 

con el procedimiento de labor emocional necesario para la siguiente formación de 

profesores de idiomas. 

En cuanto a las dimensiones de esta variable, en el tópico Tipo de Conflictos, 

Kuriakose (2019), señala que los problemas que se generan a nivel de una 

relación laboral están vinculados muy estrechamente con factores como la 

tranquilidad, la satisfacción con el trabajo y la comodidad en sus más variados 

planos. Además, es conveniente integrar en este panorama la percepción de 

apoyo en el lugar de trabajo como un elemento condicionante de la relación entre 

diferentes clases de problemas y las circunstancias de cada trabajador. En cuanto 

a la gravedad del conflicto, Ross (2020), reconoce que el desempeño en el 

proceso educativo son a menudo complicadas e inevitables, y muchas veces 

estas se determinan no solo por factores intralaborales sino extralaborales, por 

ejemplo, bienestar físico, presión social o la expectativa en el futuro mediato. 

Estas manifestaciones están originadas primordialmente por presiones ajenas 

más que por propias y se complican aún más debido a la distinción entre los 

empleados dentro del ámbito de las jerarquías que supone la propia 

administración docente.  

En cuanto a la proyección de soluciones, Cabanillas (2021), manifiesta que se han 

generado métodos novedosos no sólo para solucionar disputas de manera 

extrajudicial, sino también para complementar o remplazar los métodos utilizados 

por las propias organizaciones, que muchas veces apuestan por una salida 

informal o por un mal arreglo, generando fricciones adicionales al motivo del 

conflicto; las soluciones, en buena cuenta, deben estar dominados por un 

protocolo modernista, y orientada por personal especializado; de este modo, se 

asegura una solución eficaz a las diferencias, pero también un compromiso con 

las obligaciones pactadas postconflicto, las cuales deberán ser monitoreadas en 

el mediano y largo plazo. 
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Respecto a las teorías de la satisfacción laboral de los docentes nombrados, se 

debe señalar que este concepto ha sido objeto de diversas interpretaciones, 

reflejando la diversidad de enfoques entre los estudios realizados. Cada autor 

aporta una perspectiva única, lo que demuestra la heterogeneidad en su definición 

y análisis. Por ejemplo, Zubieta (2002) argumentan que la satisfacción laboral se 

ve influenciada por una serie de variables, especialmente las características 

inherentes al puesto de trabajo. Según su enfoque, la satisfacción laboral se logra 

cuando el puesto se ajusta adecuadamente a los deseos y necesidades del 

trabajador, proporcionándole un ambiente laboral gratificante. Por otro lado, 

Marquina (2021) ofrece una definición que resalta la dimensión subjetiva de la 

satisfacción laboral. Para él, esta se manifiesta a través de la conducta del 

individuo en su entorno laboral, siendo moldeada por las percepciones y juicios 

que el trabajador tiene sobre su trabajo.  

Por otra parte, Novoa (2015), menciona que no basta solo con conectar con las 

emociones generadas alrededor de un estatus laboral, sino que se hace necesario 

conocer las razones que mantienen a un trabajador en su puesto en un tiempo 

determinado; en este contexto, se aprecia marco tridimensional que distingue 

entre la actuación profunda y la expresión de emociones por parte de los 

profesores; de esta suerte, no solo se justifica el conocimiento existente sobre la 

actuación superficial y la actuación profunda en el desempeño laboral, sino que al 

tiempo que destaca la expresión de las emociones como un enfoque distinto para 

mostrar las emociones en el lugar de trabajo. La satisfacción laboral según Isuiza 

et al. (2023) se basa en las creencias y valores que el personal desarrolló a partir 

de su trabajo (Durán et al., 2021). Esto implica ofrecer programas de formación y 

capacitación que permitan a los trabajadores adquirir nuevas competencias y 

mantenerse actualizados en su campo. 

Zenobia (2021), señala que la satisfacción laboral se refiere al grado en que un 

maestro está satisfecho con el desempeño de sus alumnos, su capacidad para 

tomar decisiones, su crecimiento personal, etc.  Se examinan cuatro aspectos de 

la satisfacción de los docentes: crecimiento profesional, toma de decisiones, 

estatus y promoción. De la misma manera Caprara (2013), propone que las 
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creencias de eficacia individual y colectiva se consideran factores importantes en 

la satisfacción de los docentes en su trabajo. Los maestros realizan autoinformes 

para evaluar sus creencias de autoeficacia y si sus acciones estaban coherentes 

con sus obligaciones para que la escuela funcione correctamente. El análisis de 

ecuaciones estructurales multinivel confirma un modelo conceptual en el que las 

creencias de eficacia individuales y colectivas representan determinantes distales 

y próximos de la satisfacción laboral docente. Los gerentes deben asegurarse de 

que los empleados se sientan motivados y felices al trabajar en las tareas que se 

les asignan, lo que aumentará la eficiencia y la productividad (Karkoulian y 

Kertechian, 2019). 

Se debe advertir que las condiciones laborales engloban aquellos elementos del 

entorno de trabajo que ejercen un impacto, ya sea favorable o desfavorable, en el 

bienestar general de los individuos (Ortega, 2009). Este término abarca una 

amplia gama de factores que afectan la experiencia laboral de los docentes. 

Aunque muchos de estos elementos se relacionan con aspectos económicos, 

como el salario y los incentivos financieros, no se limitan únicamente a estos 

aspectos. También incluyen aspectos como el horario laboral y las oportunidades 

de desarrollo profesional disponibles para los docentes.  Por consiguiente, los 

indicadores que conforman la dimensión de las condiciones laborales se pueden 

interpretar como remuneración, dado que está vinculada con la motivación 

extrínseca, ya que se trata de un incentivo recibido a cambio de los servicios 

prestados; carga de trabajo, se refiere al tiempo dedicado a las actividades 

laborales; oportunidades de desarrollo como un componente crucial dentro del 

contexto laboral, ya que se centran en proporcionar un entorno propicio para el 

crecimiento y la mejora de las habilidades y capacidades de los individuos.  

Por último, Grant (2008), sustenta que el diseño correlacional y las 

manipulaciones confusas impiden que los investigadores evalúen los efectos 

causales de la importancia teórica de la tarea en el desempeño laboral. Para 

abordar esta brecha, se analizan los efectos sobre el desempeño, los mecanismos 

de relación y las condiciones límite de importancia de la tarea. Los docentes con 

una mayor capacidad para afrontar un trabajo demuestran estar mejor preparados 

para asumir nuevas responsabilidades en comparación con aquellos que tienen 
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encargos más limitados a su horario o actividades específica. La importancia que 

se les brinda integralmente a las tareas aumenta la dedicación al desempeño 

laboral y las conductas de ayuda de los docentes, y estos generan a su vez 

aumentos en la influencia social y las percepciones de valores sociales propias 

del magisterio. 

En cuanto a las dimensiones de satisfacción laboral de los docentes nombrados 

se tiene: ambiente laboral, según Barni et al. (2019), la teoría de los valores 

humanos examina la interrelación de la autoestima y el ambiente laboral enfocado 

a resultados; desarrollo personal: que señala que los maestros conllevan un 

proceso de desarrollo de liderazgo e identidad dependiendo de sus prioridades 

personales; relaciones interpersonales, según Mainhard (2018), el entorno social 

laboral de los docentes es una fuente importante vinculada las relaciones 

interpersonales, intercambio sociales y las definen como el grado de emoción del 

individuo al punto de socializar con las demás personas. Modernamente, el 

proceso educativo, siendo una actividad compleja e integradora, es analizado por 

una serie de ciencias y disciplinas relacionadas no solo a la naturaleza misma de 

su ejercicio, sino se complementa con la administración, la gerencia, la psicología, 

la economía, entre otros (Gallardo, 2022), lo cual demuestra no solo la dinámica 

propia de esta actividad sino la importancia de los agentes públicos. 

En base a estas consideraciones, la hipótesis fue  la siguiente: Hipótesis general: 

Existe relación entre los conflictos y la satisfacción laboral de docentes nombrados 

en la DRE San Martín, 2024. Y como hipótesis específicas: a) Existe relación entre 

los conflictos y la dimensión ambiente personal de la satisfacción laboral de 

docentes nombrados en la DRE San Martín, 2024; b) Existe relación entre los 

conflictos y la dimensión desarrollo personal de la satisfacción laboral de docentes 

nombrados en la DRE San Martín, 2024; c) Existe relación entre los conflictos y 

la dimensión relaciones interpersonales de la satisfacción laboral de docentes 

nombrados en la DRE San Martín, 2024.  
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II. METODOLOGÍA

La presente investigación fue de tipo básica, en la medida que su propósito se

orientó al estudio de un fenómeno determinado que implica una situación

controversial o problemática, a la cual se le va a aplicar una solución determinada

fundamentada en la manifestación de sus variables o categorías, las mismas que

deben ser identificadas (Hernández, 2019). En esta dirección, nuestra

investigación tiene, además, una naturaleza descriptiva, pues nuestro enfoque

temático implica una revisión del objeto de estudio a partir de su naturaleza,

principales características y funcionamiento en la propia realidad observada,

diseño no experimental, ya que no implicó intervención por parte de los

investigadores para manipular las variables de estudio. En cambio, se limita a

observar y relacionar los fenómenos en su entorno natural. Además, se considera

un estudio transversal, ya que se realiza dentro de un período de tiempo

específico. De acuerdo con Rossi (2018), este tipo de estudio se centra en la

descripción y en el nivel de relación entre variables, buscando correlacionar el

comportamiento de las mismas.

Las variables fueron conflictos: El conflicto es una diferencia de posiciones en 

base a los intereses de sus autor, lo cual lleva a una posición discrepante sobre 

un derecho o acreencia (Mallorí, 2019) y  satisfacción laboral: Se expresa como 

el comportamiento del sujeto hacia la ocupación o cargo en la que ejerce sus 

funciones, que promueve su bienestar material, espiritual y psicológico (Rivas, 

2019). Las variables son componentes identificables que conforman una situación 

problemática dentro de una realidad y que pueden ser cuantificados e 

interpretados de acuerdo con los objetivos de una investigación (Hernández, 

2019). Estas variables pueden ser tanto observables como no observables y 

pueden tomar diversas formas, como características demográficas, actitudes, 

comportamientos o condiciones ambientales. En el anexo 01 de operatividad de 

las variables se encuentran los conceptos, definiciones, operacionalidad, 

dimensiones e indicadores. 

La población Según Hernández & Mendoza (2018), señala que la población se 

define como todo el grupo de elementos o individuos que poseen una o más 
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características específicas. Para esta indagación la población fueron los 51 

docentes nombrados en la DRE San Martín. Sus criterios de inclusión fueron 

docentes nombrados en los últimos diez años, docentes que pertenecen a la zona 

geográfica de la dirección. y docentes que manifiestan expresamente su 

consentimiento. Los criterios de exclusión fueron los docentes sin nombramiento 

que no contribuyan al planteamiento del estudio, docentes cuyo ejercicio se 

circunscribe a una jurisdicción geográfica distinta a la DRE objeto de estudio y 

docentes que no comprometen su colaboración con los fines del presente estudio. 

La muestra considerada para el desarrollo de nuestra investigación constó de un 

número de 51 docentes (nombrados en la DRE San Martín), siendo importante en 

la medida que su análisis nos permitirá realizar inferencias o generalizar 

conclusiones a la población identificada con un alto grado de certeza en su 

caracterización, siempre cuando cumpla sus requisitos formales y de fondo 

(Otzen, 2017). El muestreo en cuestión fue muy apreciado por su capacidad para 

determinar con precisión la cantidad exacta de la muestra, ya sea mediante 

cálculos estadísticos o en función de la preferencia del investigador, utilizándose 

en este caso particular el método probabilístico (Arias y Covinos, 2021). El 

muestreo se hiso en forma censal. 

La técnica fue la encuesta: Mediante este método se diseñó una serie de 

preguntas seleccionadas dirigidas a los sujetos docentes, con el propósito de 

recabar información relevante para contrastar los objetivos planteados en la 

investigación. Mediante esta herramienta, se buscó obtener datos directamente 

de los participantes, lo que nos permitió una comprensión más detallada de sus 

percepciones, opiniones y experiencias relacionadas con nuestro tema de estudio. 

Los instrumentos en la recolección de datos fue el cuestionario que nos permitió 

obtener información detallada y confiable sobre el tema de estudio. Los 

cuestionarios estuvo conformado por 16 enunciados, siendo para la variable 

conflictos las dimensiónes: tipo de conflicto, gravedad del conflicto, proyección de 

soluciones, para la satisfacción laboral se tuvo 20 enunciados distribuidos en 3 

dimensiones: ambiente laboral, desarrollo personal y relaciones interpersonales. 

Para mabas varibles se utilizo la escala de Likert con repuestas donde 1 (nunca) 
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2(casi nunca), 3(a veces), 4(casi siempre y 5 (siempre), para la interpretacion se 

uso baremos: bajo, medio y alto. 

 

Para la validación de los instrumentos se realizó por medio del juicio de cinco 

profesionales en la materia, quienes realizaron la revisión y emitieron su juicio de 

ponderación, siendo valorados con el promedio de 1.00, explicitando la respectiva 

concordancia entre los evaluadores, bridando así la validez suficiente para el 

desarrollo de la presente investigación. Para la confiabilidad se precisó El 

coeficiente Alfa de Cronbach determinó la confiabilidad de los instrumentos 

(cuestionarios) que fueron aplicados a la muestra de estudio, obteniendo para la 

variable conflicto 0,7551 y para la variable satisfacción laboral 0.8150    con lo cual 

se indicó que es un instrumento confiable.  

 

Como procedimiento, para la elaboración del marco teórico, se utilizaron datos 

provenientes de fuentes primarias y secundarias, las cuales facilitaron la 

obtención de información relevante sobre el tema y sus orígenes. Posteriormente, 

se diseñó un cuestionario que fue distribuido entre los individuos seleccionados 

en la muestra de estudio para recabar información precisa. La información 

recolectada se analizó estadísticamente, lo que permitió obtener resultados que 

fueron discutidos y evaluados en detalle. Finalmente, se presentan las 

conclusiones y recomendaciones derivadas de nuestra investigación. En cuanto 

al método de análisis de datos empleó información recolectada mediante 

cuestionarios y se utilizó estadística inferencial cuantitativa para su 

procesamiento, con la ayuda del software SPSS versión 25, generando las 

respectivas tablas ilustrativas de nuestro trabajo. Asimismo, se verificaron las 

hipótesis mediante el coeficiente obtenido del test de normalidad correspondiente.

  

La posición ética del investigador, además, implica responsabilidad y practicas 

valorativas en la construcción del conocimiento, así como todos sus aspectos 

relacionados con el compromiso y la confidencialidad (Emili, 2016). por lo que se 

establece los siguientes principios éticos: Beneficencia, porque busco la 

identificación de acciones para interpretarlas mediante variables, y aplicar 

instrumentos para la obtención de resultados que ayuden a la satisfacción laboral 

y reduzca los conflictos internos entre los docentes creando un ambiente de 
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serenidad entre trabajadores. No maleficencia, porque Mi investigación se llevará 

a cabo de manera transparente, asegurando que no se busquen quejas de ningún 

docente o institución involucrada en la implementación de los instrumentos. 

Justicia, porque Valoro los derechos de cada docente involucrado y su 

contribución irrestricta al desarrollo de la investigación. Autonomía, Proporciono 

evidencia de que el investigador tuvo la libertad de seleccionar el tema para su 

estudio respetando las normas APA y los derechos de todos los autores citados. 
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III. RESULTADOS

3.1.- Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Nivel de conflictos 

Nivel Intervalo Frecuencia % 

Bajo [16- 40] 0 0% 

Medio [41- 60] 3 9% 

Alto [61 - 80] 48 91% 

Total 51 100% 

Nota: Elaboración realizada a partir de la muestra obtenida 

La tabla sobre el nivel de conflictos entre los docentes nombrados en la DRE San 

Martín revela que la gran mayoría, el 91%, experimenta un alto nivel de conflictos, 

situándose en el intervalo de 61 a 80. Un 9% de los docentes reporta un nivel medio 

de conflictos, en el intervalo de 41 a 60, mientras que ningún docente indica tener un 

bajo nivel de conflictos (intervalo de 16 a 40). De esto se desprende una situación 

preocupante donde los conflictos laborales son prevalentes, lo que podría tener un 

impacto significativo en la satisfacción laboral y el desempeño docente. 

Tabla 2 

Nivel de la satisfacción laboral 

Nivel Intervalo frecuencia % 

Bajo [20- 50] 0 0% 

Medio [51- 75] 6 15% 

Alto [76 - 100] 45 85% 

Total 51 100% 

Nota: Elaboración realizada a partir de la muestra obtenida 

La tabla muestra que la mayoría de los docentes nombrados en la DRE San Martín 

reportan un nivel alto de satisfacción laboral, representando el 85% del total. Un 15% 

de los docentes indican un nivel medio de satisfacción laboral, mientras que ningún 
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docente se encuentra en el nivel bajo de satisfacción. Esto sugiere que la mayoría de 

los docentes están relativamente satisfechos con su trabajo, lo cual es positivo para 

el ambiente laboral y podría influir positivamente en la retención y el desempeño 

general de los docentes en la institución educativa.  

3.2.- Análisis inferencial 

Tabla 3  

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Conflictos 0,531 51 0,000 

Satisfacción laboral 0,511 51 0,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Los resultados de las pruebas de normalidad utilizando el test de Kolmogorov-

Smirnov indican que tanto los niveles de conflictos como los de satisfacción laboral 

entre los docentes nombrados en la DRE San Martín no siguen una distribución 

normal. Esto se evidencia por los valores significativos <0.05 para ambas variables, 

sugiriendo que la distribución de los datos se desvía significativamente de una curva 

normal. Estos hallazgos son importantes porque indican que se deben considerar 

métodos estadísticos no paramétricos para el análisis de estos datos, usandose como 

prueba de correlación al Rho de Spearman. 
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Tabla 4 

Relación entre las dimensiones del conflicto y las dimensiones de la satisfacción 
laboral 

Ambiente 
laboral 

Desarrollo 
personal 

Relaciones 
interpersonales 

Rho de 
Spearman 

Tipo de 
conflicto 

Coeficiente de 
correlación 

,323* 0,266 ,485** 

Sig. (bilateral) 0,018 0,054 0,000 

En 51 51 51 

Gravedad 
del 
conflicto 

Coeficiente de 
correlación 

,907** ,466** ,317* 

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,021 

En 51 51 51 

Proyección 
de 
soluciones 

Coeficiente de 
correlación 

0,261 ,691** ,332* 

Sig. (bilateral) 0,059 0,000 0,015 

En 51 51 51 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De acuerdo con los resultados, existe relación entre las dimensiones del conflicto y 

las dimensiones de satisfacción laboral el valor de significación fue p<0.05 y < 0.01. 

Según el Rho de Spearman la correlacion existente es:  

 La dimensión tipo de conflicto, tiene correlación positiva baja con el ambiente

laboral Sp= 0.323 y desarrollo personal Sp= 0.266 y tiene correlación moderada

con relaciones interpersonales Sp= 0.485, esto nos indica que el tipo de conflicto

influye positivamente en las dimensiones de satisfacción laboral.

 La dimensión gravedad del conflicto tiene una fuerte correlación positiva muy

alta con el ambiente laboral Sp=0.907, y correlacion moderada con el desarrollo

personal Sp= 0.466 y Correlación positiva baja con las relaciones

interpersonales Sp= 0.317, sugiriendo que los conflictos más graves afectan

significativamente todas las áreas de satisfacción laboral.

 Finalmente, la proyección de soluciones muestra una correlación positiva

moderada con desarrollo personal Sp= 0.691 y correlación positiva baja con las

relaciones interpersonales Sp=0.332 y ambiente laboral Sp= 0.261, lo que
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implica que la percepción de la viabilidad de soluciones a los conflictos también 

impacta en estos aspectos de satisfacción laboral. 

Estos hallazgos destacan la interrelación entre los conflictos y diversos factores de 

satisfacción laboral, subrayando la importancia de abordar los conflictos de manera 

integral para mejorar el bienestar docente. 

Tabla 5 

Relación entre conflicto y la satisfacción laboral 

Conflictos 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 
Spearman 

Conflictos 

Coeficiente de 
correlación 

1 ,765** 

Sig. (bilateral) . 0,000 
N 51 53 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,765** 1 

Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 51 53 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

De acuerdo con la tabla 05, existe relación entre conflicto y la satisfación laboral el 

nivel de significación fue P<0.01. El análisis de correlación de Spearman revela una 

correlación positiva alta entre variables Sp= 0.765. Lo que sugiere que a medida que 

aumentan los conflictos laborales, también lo hace la satisfacción laboral, aunque esta 

interpretación puede parecer contraintuitiva y requerir un análisis más profundo para 

entender las dinámicas subyacentes.  
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IV. DISCUSIÓN

Los resultados arrojaron que el nivel de conflictos es medio en 9%, bajo en 0% y 

alto en 91%, lo cual concuerda con Álvarez (1995), quien conviene en que las 

dinámica docente muchas veces genera una tierra fértil para el surgimiento de los 

conflictos, los cuales, efectivamente, puede ser consustanciales con el desarrollo 

de los colectivos, pero lo verdaderamente edificante, señala, es aprender a 

generar un estado de paz consolidando las soluciones a las diferencias que se 

presenten, echando mano a los diversos mecanismos de solución de disputas 

(conocidos como MARC´s) para resolver los conflictos de toda naturaleza. 

Por su parte, Delgado (2019), resaltó el clima organizacional frente a la ocurrencia 

de conflictos a nivel del profesorado, señalando que la situación de los maestros 

puedo evitarlos, ven tanto se mejore las condiciones estructurales a nivel laboral 

y se aseguren todos los implementos necesarios para su trabajo, de otro modo el 

clima laboral y el servicio educativo puede ser deficitario. De otro lado, 

Santagadea (2021), menciona que muchos factores vinculados con el trabajo 

docente deben analizarse en el tiempo y los objetivos de cumplimiento de su labor, 

por ende se colige que la gestión del talento debe concentrarse en las 

expectativas del individuo, la importancia de su función social, y no solo 

únicamente en los procesos administrativos que regulan y promueven su ejercicio 

docente, con lo cual se logra no solo una amplificación de sus expectativas, sino 

una mejor armonía en su interrelación con sus colegas y estudiantes. 

Conviene también mencionar a Perdana (2023), quien manifiesta que frente a las 

disputas naturales o no entre los docentes y/o administrativos, el propio gobierno 

ayuda en la resolución de conflictos laborales facilitando la mediación, la 

conciliación y el arbitraje entre las partes opuestas a fin de generar una solución, 

pues de esta forma estas medidas previas al litigio ralentizarán el proceso de 

resolución en el lugar de trabajo. Por lo tanto, este estudio concluye que es 

necesario comprender las implicaciones de los esfuerzos de solución pacífica que 

deben realizarse fuera de los tribunales como condición formal para presentar una 

reclamación ante las instancias laborales correspondientes. 
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Con respecto a las dimensiones de estudio se obtuvo: Tipo de conflicto, que el el 

75% se clasifica en el nivel alto, indicando que la mayoría experimenta conflictos 

intensos en esta dimensión específica. Gravedad del conflicto, se señala que el 

72% se encuentra en el nivel alto, lo que sugiere que estos conflictos son 

percibidos como significativamente graves por los docentes. Y en cuanto a la 

proyección de soluciones, se estima que el 77% de los docentes reportan un nivel 

alto, lo que podría reflejar una percepción generalizada de que los conflictos 

pueden alcanzar soluciones viables de acuerdo a su naturaleza, lo cual guarda 

relación con el estudio de Félix (2017), para quien el desempeño de los docentes 

analizados resulta deficiente en la medida que se ajustan a un modelo tradicional, 

alejado de los paradigmas modernistas en el plano educativo, generando diversos 

conflictos en el cuerpo docente, siendo necesario por tanto una mejor 

coordinación y replanteamiento que oriente su labor en el mediano y largo plazo 

en beneficio de los maestros y los propios educandos. 

En cuanto al nivel Satisfacción laboral, se obtuvo que es medio en 15%, bajo en 

0% y alto en 85%, lo cual sugiere que la mayoría de los docentes están 

relativamente satisfechos con su trabajo, lo cual concuerda con Tipula (2023), 

quien encontró una significativa relación entre sus variables de estudio, gestión 

educacional y satisfacción de maestros, en la medida que la visión de los 

funcionarios, resulta fundamental para comprender las aptitudes para el ejercicio 

del cargo, entre ellos, la disciplina, la proactividad, el respeto y la solidaridad con 

todos los integrantes de la comunidad educativa, a fin de fortalecer las relaciones 

laborales intra institucionales, que a la postre, redundará en los educandos. 

También es destacable el estudio de Salirrosas (2021), quien enfatiza los fines 

preventivos en el desempeño docente, resaltando que toda experiencia positiva 

del cuerpo docente debe ir acompañada de un reconocimiento de sus logros y el 

cumplimiento de metas determinadas por la dirección de la institución educativa, 

de este modo su labor será orientadora y se reflejará en el bienestar de sus 

educandos. 

En esta misma dirección, Novoa (2015), menciona que no basta solo con conectar 

con las emociones generadas alrededor de un estatus laboral, sino que se hace 

necesario conocer las razones que mantienen a un trabajador en su puesto en un 
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tiempo determinado; en este contexto, se aprecia marco tridimensional que 

distingue entre la actuación profunda y la expresión de emociones por parte de 

los profesores; de esta suerte, no solo se justifica el conocimiento existente sobre 

la actuación superficial y la actuación profunda en el desempeño laboral, sino que 

al tiempo que destaca la expresión de las emociones como un enfoque distinto 

para mostrar las emociones en el lugar de trabajo. 

Con respecto a las dimensiones de estudio se obtuvo: Ambiente laboral, que el 

72% de los docentes indican un nivel alto de satisfacción, lo que sugiere que el 

entorno de trabajo es generalmente positivo y propicio para su bienestar. En 

cuanto al desarrollo personal, el 68% se encuentra en el nivel alto, indicando que 

los docentes perciben oportunidades significativas para su crecimiento y 

desarrollo profesional dentro de la institución. Relaciones interpersonales, el 70% 

reporta un nivel alto de satisfacción, destacando la importancia de las relaciones 

positivas y colaborativas en el ambiente laboral de los docentes. Estos resultados 

subrayan la importancia de considerar estas dimensiones para mejorar la 

satisfacción laboral y el rendimiento en el contexto educativo, lo cual guarda 

relación con el estudio de Díaz (2021), quien enfatiza que las dimensiones 

configuradas para su estudio influyen positivamente en el ejercicio docente y 

todas su implicancias en el proceso educativo, recomendando, además, el 

reforzamiento de los lazos entre el personal de diversas instituciones y el 

forjamiento de relaciones comunes sobre la base de la experiencia docente. Por 

su parte, también se destaca el trabajo de Serrano (2021), quien confirma que el 

grado de capacitación de los docentes influye positivamente en su desarrollo 

personal, institucional y social, pues el docente se identifica con su ejercicio y su 

propia comunidad. 
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V. CONCLUSIONES

Existe relación significativa entre el nivel conflicto y satisfacción laboral de los 

docentes nombrados en la DRE San Martín, debido al valor sig. obtenido de 

p<0.01. Mediante el análisis estadístico de Rho Spearman se alcanzó un 

coeficiente de 0.765 (correlación positiva alta). 

El nivel del conflicto es alto 91% y medio en 9% y en cuanto a sus dimensiones 

se constató que en cuanto al tipo de conflicto, que el 75% se clasifica en el nivel 

alto, indicando que la mayoría experimenta conflictos intensos, gravedad del 

conflicto, se señala que el 72% se encuentra en el nivel alto,  y en cuanto a la 

proyección de soluciones, que el 77% de los docentes reportan un nivel alto, lo 

que podría reflejar una percepción generalizada de que los conflictos pueden 

alcanzar soluciones viables. 

El nivel satisfacción laboral arroja un nivel alto 85% y nivel medio15%. Se agrega 

que el 72% de los docentes indican un nivel alto de satisfacción, en cuanto al 

desarrollo personal, el 68% se encuentra en el nivel alto, y en relación con las 

relaciones interpersonales, el 70% reporta un nivel alto de satisfacción. 

Existe relación significativa entre las dimensiones conflicto y satisfacción laboral 

en los docentes nombrados en la DRE San Martín, pues el valor sig obtenido de 

<0.01 y el análisis estadístico Rho de Spearman mostró la correlación entre las 

dimensiones y la variable, teniendo así que la dimensión tipo de conflicto se 

observa una correlación positiva baja con el ambiente laboral (0.323*), gravedad 

del conflicto correlación positiva muy alta  (0.907**), y la proyección de solución 

arroja una correlación positiva moderada (0.691**). 
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VI. RECOMENDACIONES

Que los directores de la jurisdicción analizada ejerzan una mejor gestión educativa 

en el DRE San Martín, con el fin de lograr evitar los conflictos y una mejor 

satisfacción laboral de los involucrados, determinando así el cumplimiento con los 

objetivos propuestos en la institución. 

Que los directores actuales identifiquen los puntos de conflicto a nivel de docentes 

nombrados, con el fin de desarrollar protocolos o guías de procedimiento que 

permitan una resolución armoniosa entre los involucrados sin comprometer su 

satisfacción laboral. 

Que los representantes del propio cuerpo docente, desarrollen programas de 

capacitación y comunicación con el fin de evaluar nuevas ideas a favor de la 

organización educativa, mejorando su clima organizacional y procurando una 

mayor satisfacción laboral.  

Que los docentes nombrados, pongan en practica las normas de la institución con 

el fin de concatenar una sola ideología de tal manera que puedan sobrellevar los 

altercados internos laborables y sociales, de esta manera se garantizara  una 

conducta con principios éticos. 
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ANEXOS 

Anexo 01: 

Matriz de operacionalización de variables 

 

Variables de 
estudio  

Definición Conceptual  Definición operacional  Dimensiones  Indicadores  Escala de 
medición   

Conflicto El conflicto es una diferencia 
de posiciones en base a los 
intereses de sus autores, lo 
cual lleva a una posición 
discrepante sobre un derecho 
o acreencia (Mallorí, 2019). 

Es  una visión alterada del 
docente que repercute en su 
ejercicio docente y en sus 
relaciones a nivel 
administrativo. 
Operacionalmente fueron 
medidos a través de un 
cuestionario y descriptos 
usando baremos 

Tipo de conflicto   Se genera en el ejercicio docente. 
 Relaciones con administrativos. 
 Conflictos externos. 

  
  
    Ordinal    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    Ordinal   

Gravedad del conflicto   Alteración del bienestar. 
 Alteración del ejercicio. 
 Modificación de conductas. 

Proyección de 
soluciones  

 Reconocimiento del conflicto. 
 Participación de la solución. 
 Compromisos finales. 

  
  
  
Satisfacción  
Laboral  

Se expresa como el 
comportamiento del sujeto 
hacia la ocupación o cargo en 
la que ejerce sus funciones, 
que promueve su bienestar 
material, espiritual y 
psicológico (Rivas, 2019). 

Es el estado de bienestar que 
encuentra el docente producto 
de su interacción con el medio 
en el que desarrolla su labor 
con una relación esmerada con 
sus estudiantes colegas y 
directivos a la vez que se 
compromete con el logro de los 
objetivos pedagógicos e 
institucionales.  
Operacionalmente fueron 
medidos a través de un 
cuestionario y descriptos 
usando baremos 

Ambiente laboral  Distribución física del ambiente.  

Comodidad del ambiente de trabajo.  

Trabajo en equipo.  

Desarrollo personal  Condiciones de desarrollo personal.  

Satisfacción del logro realizado.  

Estándares de desempeño  

Relaciones 
interpersonales  

Ambiente de trabajo adecuado.  

Ambiente asertivo de trabajo.  

Reconocimiento al trabajo realizado.  



Anexo 02: 

Matriz de consistencia 

Título: Conflictos y Satisfacción Laboral de los Docentes Nombrados en la DRE San Martín, 2024 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos 

Problema general  
¿ Cuál es la relación entre los 
conflictos y la satisfacción laboral de 
los docentes nombrados en la DRE 
San Martín, 2024?  
problemas específicos:  
¿ Cuál es el nivel de conflictos  de los 
docentes nombrados en la DRE San 
Martín, 2024?  
¿ Cuál es el nivel de la satisfacción 
laboral de los docentes nombrados  en 
la DRE San Martín, 2024?  
¿ Cuál es la relación entre las 
dimensiones conflictos y la satisfacción 
laboral de los docentes nombrados  en 
la DRE San Martín, 2024? 

Objetivo general:  
Determinar la relación entre los conflictos 
y la satisfacción laboral de los docentes 
nombrados en la DRE San Martín, 2024.  

Específicos:  
Identificar el nivel de conflictos  de los 
docentes nombrados en la DRE San 
Martín, 2024.  
Identificar el nivel de la satisfacción  
Laboral de los docentes nombrados en la 
DRE San Martín, 2024.  
Determinar la relación entre las 
dimensiones conflictos y satisfacción 
laboral de los docentes nombrados  en la 
DRE San Martín, 2024.  

hipótesis general:  
HI: : Existe relación entre los conflictos y la 
satisfacción laboral de los docentes 
nombrados en la DRE San Martín, 2024.  
específicas:  
H1:  El nivel de conflictos  de los docentes 
nombrados en la DRE San Martín, 2024, es 
alto  
H2:  El nivel de la satisfacción laboral de los 
docentes nombrados  en la DRE San Martín, 
2024, es alto .  
H3:  Existe relación significativa entre la 
dimension conflictos y la satisfacción laboral 
de los docentes nombrados  en la DRE San 
Martín, 2024. 

Técnica 
La técnica 
empleada en el 
estudio es la 
encuesta 

Instrumentos 
El instrumento 
empleado es el 
cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 



 El estudio de investigación es de tipo 

No Experimental, con diseño 
correlacional. 
M = Muestra 
O1= Conflictos 
O2 = Satisfacción Laboral 
r = Indica la relación entre ambas 
variables 

Población  
Fueron 51 Trabajadores de la DRE San 
Martin 

Muestra 
Fue 51 Trabajadores de la DRE San Martin 

Variables Dimensiones 

Conflicto 

Tipo de conflicto 

Gravedad del conflicto 

Proyección de soluciones 

Satisfacción 
Laboral 

Ambiente laboral 

Desarrollo personal 
  Relaciones 
interpersonales 



Anexo 03: 

Instrumentos de recolección de datos 

Ficha de recolección de datos: conflictos 

Estimado colaborador, sírvase marcar con una equis (X) en el cada recuadro cuya 
respuesta mejor represente su opinión. 

1.Nunca.  2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

Nº Ítems 1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Tipo de conflicto 

1 Considera que la institución le ha informado claramente la visión, 
misión y los valores institucionales. 

2 Considera que la institución participa de valores como solidaridad, 
empatía, reconocimiento. 

3 Cree usted que un conflicto por naturaleza es negativo. 
4 Considera que la institución tiene protocolos adecuados para resolver 

los conflictos. 
5 Considera que los conflictos pueden ser oportunidades de 

aprendizaje. 
Dimensión 2: Gravedad del conflicto 

6 Considera que los conflictos pueden ser graves de acuerdo a su 
naturaleza. 

7 Considera que la gravedad de un conflicto puede ocasionar una 
merma en la confianza de su institución. 

8 Considera que la gravedad de un conflicto repercute en la reputación 
de los involucrados. 

9 Considera que la conciliación puede ser una alternativa para la 
solución de todo tipo de conflictos. 

10 Se promueven los diversos mecanismos para resolver los conflictos. 
11 Cree usted que la gravedad de los conflictos debe convocar a todas 

las autoridades correspondientes. 
12 Considera que la gravedad de un conflicto debe ser comunicado a 

todo el cuerpo docente y administrativo de la institución. 
Dimensión 3: Proyección de soluciones 

13 Cree usted que una solución concertada es positiva para resolver 
los conflictos. 

14 Cree usted que la resolución de los conflictos debe ser conducida por 
personal especializado. 

15 Considera que todo el personal de la institución debe ser 
capacitada con fines preventivos. 

16 Cree usted que la solución acordada debe ser respetada por todos 
los involucrados. 



Ficha de recolección de datos: satisfacción laboral 

Estimado docente, sírvase marcar con una equis (X) en el cada recuadro cuya 
respuesta mejor represente su opinión. 

1.Nunca. 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

Nº Ítems 1 2 3 4 5 
Dimensión 1: Ambiente laboral 

1 Considera que el ambiente laboral es acorde con la función que 
desempeña. 

2 Se siente satisfecho con los elementos tecnológicos que rodean su 
ambiente laboral. 

3 Considera que el ambiente laboral promueve su creatividad en su 
ejercicio docente. 

4 Considera que su trabajo se complementa adecuadamente con su 
ambiente laboral. 

5 Disfruta cada nuevo compromiso asignado en su ambiente laboral. 
6 Considera que el ambiente laboral es motivador en sus actividades. 

Dimensión 2: Desarrollo personal 
7 Considera que la dirección de su centro laboral promueve actividades 

que fortalezcan su desarrollo personal. 
 

8 Su desempeño laboral le permite mantener contacto fluido con sus 
colegas de la comunidad educativa. 

9 Su institución le hace partícipe de actividades diversas con otros 
miembros de la comunidad educativa. 

10 Mantiene buenas relaciones con todos los integrantes de su centro 
laboral. 

11 Considera que a la institución le preocupa su crecimiento y desarrollo 
personal. 

 

12 La dirección le mantiene actualizado en los nuevos enfoques o 
paradigmas educativos. 

13 Considera que la institución le brinda asistencia tratándose de temas 
que involucran su bienestar. 

Dimensión 3: Relaciones interpersonales 
14 Recibe reconocimiento en función a su ejercicio docente ante la 

comunidad. 
15 Considera que la dirección mantiene una preocupación constante por 

su ejercicio docente. 
 

16 Recibe apoyo de la dirección tratándose de una cuestión de fuerza 
mayor. 

17 Considera que su opinión es tomada en cuenta en la organización o 
desempeño docente. 

18 Cree usted que existe un adecuado ambiente laboral en su institución. 
19 Considera que existen programas de capacitación constante en su 

centro laboral. 
20 Considera que los beneficios que le ofrece su institución son los 

adecuados de acuerdo con la importancia de su ejercicio docente. 



 

 

 Anexo 04: 
Ficha de validación de los instrumentos para la recolección de datos 

 







 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 































Anexo 05: 

Índice de la V de Ayken 

Variable 01: conflictos 

Variable 02: satisfacción laboral 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

D3: RELACIONES 

INTERPERSONALE

S

D1: AMBIENTE 

LABORAL

D2: DESARROLLO 

PERSONAL

Suficiencia CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5

P3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5

P5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

P17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

D2: GRAVEDAD 

DEL CONFLICTO

D3: PROYECCION 

DE SOLUCIONES

D1: TIPO DE 

CONFLICTO

CLARIDAD COHERENCIASuficiencia RELEVANCIA

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls V Li Ls

D1 0.98 1.00 1.00 0.98 1.00 1.00 0.98 1.00 1.00 0.98 1.00 1.00

D2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

D3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

Instrumento por Criterio 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

Instrumento  Global 1.00 1.000 1.000

SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIACLARIDAD

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls V Li Ls

D1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

D2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

D3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

Instrumento por Criterio 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00

SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA



Anexo 6 

Resultados del análisis de consistencia interna 

Confiabilidad: 

Variable conflictos: 

k 16 

sumatoria de las varianzas 9.552975 
variancia total 32.707547 

seccion 1  k /k-1 1.066666667 

seccion 2 0.707927 
alfa de cromach 0.755122658 

Variable Satisfacción Laboral 

k 20 

sumatoria de las varianzas 12.184325 
variancia total 53.991292 

seccion 1  k /k-1 1.052631579 
seccion 2 0.774327957 
alfa de cromach 0.81508206 



Anexo 07 

Consentimiento Informado 





Anexo 08 

Base de datos estadísticos de la investigación 

CONFLICTO 

Dimensión: Tipo de 
conflicto Dimensión: Gravedad del conflicto 

Dimensión: 
Proyección de 

soluciones 
Preguntas/re

puestas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 
1 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 72 
2 3 4 5 3 3 4 4 3 5 5 3 5 4 4 4 4 63 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 3 5 66 
4 3 3 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 3 68 
5 4 5 5 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 67 
6 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 72 
7 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 68 
8 3 4 4 5 4 3 5 5 5 4 5 3 5 5 3 5 68 
9 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 5 4 5 4 4 64 

10 3 4 5 3 3 4 3 3 5 5 3 4 4 5 4 3 61 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 5 75 
12 3 3 5 4 5 4 3 3 5 5 3 4 4 3 4 3 61 
13 5 4 4 3 4 5 3 5 4 4 3 5 5 3 5 5 67 
14 4 5 5 4 3 3 5 4 5 3 4 5 3 5 3 5 66 
15 5 4 5 5 5 3 4 5 4 5 5 3 5 4 5 4 71 
16 4 4 4 5 3 3 4 4 5 4 5 3 3 4 3 4 62 
17 5 3 5 3 4 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 3 62 
18 3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 56 
19 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 72 
20 4 4 4 4 3 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 66 
21 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 58 
22 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 78 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 68 
24 5 3 4 5 3 3 5 3 2 4 5 3 3 5 3 5 61 
25 5 5 5 4 3 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 72 
26 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 73 
27 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 69 
28 4 4 5 5 4 3 5 5 4 5 5 3 3 5 3 5 68 
29 3 5 5 3 5 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 70 
30 5 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 67 
31 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 71 
32 5 3 4 3 5 3 5 3 4 4 3 3 3 5 3 5 61 
33 3 4 4 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 70 
34 4 5 4 5 4 3 4 5 4 4 4 3 3 4 3 4 63 
35 4 2 4 5 3 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 5 66 
36 4 3 5 4 3 3 4 4 5 5 4 3 3 4 3 4 61 
37 3 4 5 4 3 5 3 3 3 5 4 5 5 3 5 3 63 
38 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 52 
39 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 73 
40 3 5 4 4 5 5 5 4 5 6 5 5 3 3 5 5 72 
41 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 64 
42 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 64 
43 3 5 5 5 3 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 5 72 
44 5 3 5 3 5 5 3 3 5 3 5 4 3 5 3 3 63 
45 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 50 
46 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 71 
47 3 4 4 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 58 
48 3 5 5 5 5 3 5 3 3 3 5 3 3 3 3 5 62 
49 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 77 
50 4 3 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 66 
51 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 65 

0.53
70 

0.65
53 

0.25
47 

0.58
71 

0.72
50 

0.67
27 

0.52
47 

0.65
24 

0.59
14 

0.55
30 

0.58
71 

0.67
27 

0.69
09 

0.60
16 

0.71
12 

0.53
63 

9.55
30 



SATISFACCION LABORAL 
Dimensión:Ambiente 

laboral Dimensión:Desarrollo personal 
Dimensión:Relaciones 

interpersonales 
Preguntas
/repuesta

s 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 
1 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 90 
2 5 4 3 5 5 3 5 4 4 4 4 3 4 5 3 3 4 4 3 5 80 
3 3 5 4 5 5 4 4 3 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 
4 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 3 3 3 5 5 5 5 3 5 5 86 
5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 81 
6 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 91 
7 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 84 
8 3 5 5 5 4 5 3 5 5 3 5 3 4 4 5 4 3 5 5 5 86 
9 4 4 3 4 4 3 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 3 3 78 

10 4 3 3 5 5 3 4 4 5 4 3 3 4 5 3 3 4 3 3 3 74 
11 5 5 5 5 5 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 
12 4 3 3 5 5 3 4 4 3 4 3 3 3 5 4 5 4 3 3 4 75 
13 5 3 5 4 4 3 5 5 3 5 5 5 4 4 3 4 5 3 5 3 83 
14 3 5 4 5 3 4 5 3 5 3 5 4 5 5 4 3 3 5 4 4 82 
15 3 4 5 4 5 5 3 5 4 5 4 5 4 5 5 5 3 4 5 5 88 
16 3 4 4 5 4 5 3 3 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 5 78 
17 4 4 3 5 5 3 4 4 3 4 3 5 3 5 3 4 4 4 3 3 76 
18 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 69 
19 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 89 
20 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 5 4 84 
21 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 73 
22 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 96 
23 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 85 
24 3 5 3 2 4 5 3 3 5 3 5 5 3 4 5 3 3 5 3 5 77 
25 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 89 
26 3 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 90 
27 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 84 
28 3 5 5 4 5 5 3 3 5 3 5 4 4 5 5 4 3 5 5 5 86 
29 5 5 3 5 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 3 3 86 
30 4 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 5 3 3 82 
31 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 89 
32 3 5 3 4 4 3 3 3 5 3 5 5 3 4 3 5 3 5 3 3 75 
33 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 3 4 4 4 5 3 5 5 4 87 
34 3 4 5 4 4 4 3 3 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 80 
35 3 4 5 5 4 5 3 4 5 5 5 4 2 4 5 3 3 4 5 5 83 
36 3 4 4 5 5 4 3 3 4 3 4 4 3 5 4 3 3 4 4 4 76 
37 5 3 3 3 5 4 5 5 3 5 3 5 4 5 4 3 5 3 3 4 80 
38 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 64 
39 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 91 
40 5 3 4 5 6 5 5 3 3 5 5 3 5 4 4 5 5 5 4 4 88 
41 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 80 
42 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 80 
43 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 3 5 5 5 5 92 
44 5 3 3 5 3 5 4 3 5 3 3 5 3 5 3 5 5 3 3 3 77 
45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 62 
46 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 91 
47 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 4 3 5 3 3 3 3 70 
48 3 5 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 78 
49 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 95 
50 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 4 3 4 4 5 4 83 
51 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 80 

0.6
93
8 

0.6
16
8 

0.6
52
4 

0.5
99
4 

0.5
53
0 

0.6
02
3 

0.6
72
7 

0.6
90
9 

0.6
11
8 

0.7
11
2 

0.5
36
3 

0.5
57
3 

0.6
55
3 

0.2
91
0 

0.5
87
1 

0.7
25
0 

0.6
72
7 

0.5
24
7 

0.6
52
4 

0.5
78
4 

12.
184
3 






