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Resumen

En esta investigacion se destaco la importancia de trabajar en un entorno saludable
y adecuado, promoviendo la participacion de liderazgo, tanto directivo como
académico y administrativo, fomentando la cooperacion y el bienestar en las
instituciones educativas. El principal objetivo del estudio fue determinar la incidencia
del ambiente laboral en el grado de satisfaccion de los docentes de una institucion
educativa publica de San Martin de Porres, 2024. Se adopt6 una tipologia basica con
un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental. La poblacion del estudio
consistio en 116 docentes, con una muestra de 89 docentes; para recoger los datos

se empled dos cuestionarios como instrumento.

Los resultados descriptivos mostraron que en la variable dependiente, la mayoria de
los encuestados presenté resultados intermedios (51.7%), seguidos de un nivel bajo
(28.1%) y un nivel alto (20.2%). En el analisis inferencial, se aplico el coeficiente de
correlacion de Spearman (60%) concluyendo que el clima organizacional explica el

52.2% en la satisfaccion del docente.

Los resultados indicaron que un clima organizacional favorable esta correlacionado
con niveles altos de satisfaccion laboral. En conclusion es esencial promover un
ambiente laboral positivo que no solo beneficie a los docentes, sino que también
mejore la calidad educativa en general. Este estudio se considera un aporte

significativo para futuras investigaciones en el &mbito educativo.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, institucion educativa,
calidad educativa.
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Abstract

This research highlighted the importance of working in a healthy and adequate
environment, promoting the participation of leadership, both managerial, academic
and administrative, fostering cooperation and well-being in educational institutions.
The main objective of the study was to determine the incidence of the work
environment on the degree of satisfaction of teachers in a public educational institution
in San Martin de Porres, 2024. A basic typology with a quantitative approach and a
non-experimental design was adopted. The study population consisted of 116
teachers, with a sample of 89 teachers; two questionnaires were used as instruments

to collect data.

The descriptive results showed that in the dependent variable, most of the
respondents presented intermediate results (51.7%), followed by a low level (28.1%)
and a high level (20.2%). In the inferential analysis, Spearman's correlation coefficient
(60%) was applied, concluding that organizational climate explains 52.2% of teacher

satisfaction.

The results indicated that a favorable organizational climate is correlated with high
levels of job satisfaction. In conclusion, it is essential to promote a positive work
environment that not only benefits teachers, but also improves educational quality in
general. This study is considered a significant contribution for future research in the
educational field.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, educational institution, educational

quality.



l. INTRODUCCION

Actualmente uno de los problemas que se observa en el sector publico es el
clima organizacional (CO), siendo un tema de importancia en la gestion del talento
humano ,al respecto Gomero (2019) manifestd "numerosas entidades estatales
aspiran a ser vistas como entidades atractivas, centrandose en ofrecer un servicio de
calidad, pero descuidando al recurso humano, pieza clave para alcanzar los
propdsitos y metas que tiene la institucion para cumplir’. En esta perspectiva la
institucién educativa, esta compuesto por un equipo humano capacitado: personal
directivo, administrativo y personal docente, siendo estos ultimos muy importantes ya
gue a través de su labor se materializa el servicio educativo. Ante esta relacion entre
la organizacion — trabajador en una institucion educativa, Mamani (2019) examiné la
influencia del CO en el desempefio laboral y la satisfaccién del personal. Propuso que
un ambiente organizacional favorable, caracterizado por relaciones interpersonales
positivas, una comunicacion eficaz y el respaldo de la direccion, puede facilitar el
desarrollo individual y el éxito colectivo dentro de la institucion. Asimismo, enfatizé la
necesidad de reconocer y atender los elementos que inciden en el CO para optimizar
el rendimiento y la calidad de vida del personal.

Hernandez y Guevara (2015) afirmaron que el CO es la percepcion que se
tiene del entorno laboral, considerando las formas de pensar e ideologias de los
empleados. y Bernal et al (2015) sefial6 que es un acontecimiento que impacta en la
productividad de los empleados, su atencion al cliente y la imagen que se forma de la
organizacion.

A nivel internacional Smith y Johnson, (2018) indicaron que el bienestar
laboral de los maestros se ve fuertemente determinado por el ambiente en el que se
desenvuelven. Se promovieron niveles de competencia para lograr una mayor
eficiencia y productividad. Es fundamental resaltar que los trabajadores son
fundamentales para el progreso y la evolucion dentro de las instituciones. Por
consiguiente, fue esencial que las empresas promuevan una cultura mas centrada en
las personas y brinden un trato adecuado a su personal. Asimismo la Organizacion
de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO 2018)
consider6 crear entornos de trabajo saludable y adecuado para el aprendizaje y el
desarrollo profesional, para elevar el ambiente laboral, promover la participacion del
liderazgo, tanto directivo como académico y administrativo, y estimular la cooperacion

y el bienestar en las instituciones educativas. De igual manera Steely Rentsch (2017)
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mencionaron que el entorno de trabajo tiene un impacto significativo en el nivel de
gratificacion de los profesores, enfatizando al entorno laboral favorable se
correlaciona con niveles superiores de satisfaccion entre los docentes. Por otro lado
el trabajo de Arenas (2017) llevado a cabo en Venezuela, concluy6é que un ambiente
laboral positivo permite que los profesores se sientan a gusto y colaboren para
alcanzar los objetivos institucionales, especialmente en la provision de una educacion
de excelencia.

Actualmente en el Peru el Sistema Educativo va generando muchos cambios,

donde los maestros tienen que adaptarse suscitando angustia, inseguridad,
insatisfaccion y desaliento, es asi que el desempefio de los docentes esta
influenciado por su conducta, temperamento, capacidad de adquisicion de
conocimientos.
Un entorno laboral adecuado en la educacién beneficia tanto a los empleados como
a la organizacion, promoviendo un equipo competente y motivado que ofrece un
servicio satisfactorio y encuentra gratificacion en su trabajo. Ministerio de educacion
(MINEDU 2017). Segun una encuesta llevada a cabo en Lima Gestién ( 2018) entre
trabajadores de diversos sectores, el 86% de los encuestados expresaron su
disposicion a dejar su empleo si el entorno laboral resultaba ser desfavorable.. Segun
Judge y Mueller (2021) sefalaron que la satisfaccion laboral (SL) surge cuando una
persona evalla de manera subjetiva diferentes aspectos de su trabajo, como las
responsabilidades, el entorno laboral, el salario y las relaciones interpersonales. El
bienestar emocional positivo esta determinado por la alineacion entre las expectativas
individuales respecto al trabajo y la percepcién de la situacion real en el entorno
laboral. Sumado a ello, el estudio de Acuiiay Ceras (2019) manifestaron que teniendo
en cuenta al maestro como parte integrante de una entidad laboral, su desempefio
estd influido por diversos factores como las condiciones de trabajo, las dinamicas de
relaciones entre superiores y colegas, la motivacién y los incentivos, entre otros. Es
crucial estudiar el CO para comprender como los docentes perciben la institucion,
identificando asi sus fortalezas y debilidades y como estos afectan su SL, impactando
directamente en su rendimiento y, por ende en la calidad educativa.

Por lo mencionado se formulé el siguiente problema general: ¢ De qué manera
el CO incide en la SL en los docentes de una institucion educativa publica de San
Martin de Porres, 20247?.Siendo los problemas especificos son: ¢De qué manera las

condiciones fisicas y/o materiales, beneficios sociales y/o remunerativos, politicas
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administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y
relacion con la autoridad inciden en la satisfaccion laboral de los docentes de una
institucién educativa publica de San Martin de Porres, 2024?

El estudio se fundament6 en teorias que muestran la influencia del entorno
laboral en el comportamiento y actitudes de los docentes. Sin embargo, en muchas
instituciones educativas publicas a nivel local, se observaron conflictos entre directivos
y docentes, e incluso entre los propios docentes. Estos conflictos generaron patrones
de comportamiento que afectan negativamente a la institucion, generando frustracion
y desmotivacion entre los miembros, especialmente si sienten que no tienen los
recursos necesarios para alcanzar los objetivos establecidos.

De igual manera, en el ambito practico se validé la adquisicion de
conocimientos significativos a partir de las conclusiones y recomendaciones
relacionadas con la interaccion entre las variables analizadas. Estos conocimientos
sirvieron como referentes objetivos para que el equipo directivo, junto con los
docentes, se implemente una serie de acciones que mejoren tanto el CO como la
percepcion de satisfaccion profesional de los docentes. Esta mejora se reflejé en
mejores condiciones laborales, un desempefio profesional superior, facilitaron un
ambiente de trabajo colaborativo y orientado a resultados, lo que fue fundamental
para alcanzar los objetivos institucionales.

Por otro lado, metodol6gicamente, el estudio se justificd por ser un referente
cientifico en el ambito de las ciencias educativas, ya que ha establecido una
metodologia investigativa consistente y objetiva en cuanto a su tipo, nivel y disefio de
investigacion. Por ello, este estudio puede ser considerado en futuras investigaciones,
enriqueciendo asi la metodologia cientifica en la investigacion de la cultura y el CO
en el ambito educativo..

Se formul6 el siguiente objetivo general: Determinar la incidencia del ambiente
laboral en el grado de satisfaccion de los docentes de una institucion educativa
publica de San Martin de Porres, 2024. De igual forma los objetivos especifico se
detallan a continuacion: Determinar la incidencia del ambiente laboral en las
condiciones fisicas y/o materiales, beneficios sociales y /o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y
relacion con la autoridad de los docentes de una institucion educativa publica de San
Martin de Porres, 2024.



A partir de este acéapite se abordo los antecedentes internacionales en
primer lugar se tiene a la investigacion de Jennifer L: (2020). Quien determiné la
relacion entre el CO y la SL, utiliz6 una muestra(M) de 500 docentes de escuelas
publicas de diferentes regiones de Estados Unidos, cuyos resultados mostraron un
coeficiente de correlacion de Pearson (CP)de 0,65 (p < 0,01),a medida aumenta el
valor de una variable (V), también tiende a aumentar la otra de manera moderada.
Ademas, el andlisis de regresion lineal (RL) indico que el apoyo administrativo y la
colaboracion entre colegas explicaban el 55% de la variabilidad en la SL (R? =
0.55).Concluyé que un CO favorable, caracterizado por un sélido apoyo administrativo
y una cultura colaborativa, esta significativamente vinculado a una mayor SL entre
los docentes.

Asimismo Zambrano (2022) el estudio se bas6 en una M de 400 docentes de
diversas instituciones educativas. El analisis estadistico revelé una CP de 0,68 (p <
0,01). Ademas, el modelo de RL mostré que el apoyo administrativo y la colaboracion
entre colegas explicaban el 60% de la variabilidad en la SL (R2 = 0.60). Se concluy6
gue un entorno laboral positivo, con un fuerte apoyo administrativo, esta fuertemente
relacionado con mayores niveles de SL entre los docentes.

A su vez Herrera (2021) en su investigacion, trabajé con una M de 350
docentes de instituciones educativas de nivel medio, seleccionados aleatoriamente.
El analisis estadistico reveld un coeficiente de CP de 0,72 (p < 0,01), indicando una
correlacion positiva moderada. Ademas el analisis de RL mostré que el 65% de la
variabilidad en la SL se explicaba por el CO, especialmente por el apoyo institucional
y la calidad de la comunicacion interna (R2 = 0.65). La conclusién fue que un CO
positivo, caracterizado por un fuerte apoyo institucional y una comunicacion efectiva,
esta estrechamente relacionado con una mayor SL entre los docentes

Asimismo Montoya (2017) el estudio se realizé con una M de 300 docentes de
instituciones de educacion superior. El andlisis de datos reveld un coeficiente de CP
de 0,70 (p < 0,01), indicando una correlacion positiva moderada. Ademas, el analisis
de RL mostré que el CO explicaba el 58% de la variabilidad en la SL,resaltando la
importancia del liderazgo, el apoyo institucional y la comunicacién (R2 = 0.58). Se
concluy6 que una percepcion positiva del ambiente laboral esta vinculada a mayores
niveles de satisfaccion en los educadores y el personal administrativo. De igual
manera Chuquitucto (2014) realizé su estudio con una M de 250 docente. El analisis

estadistico mostré un coeficiente de CP de 0,67 (p < 0,01), indicando una relacién
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positiva moderada. El analisis de RL reveldo que el CO explicaba el 62% de la
variabilidad en la SL, destacando la relevancia de la interaccion, la direccién vy el
respaldo administrativo (R? = 0.62).El estudio menciona que el ambiente de trabajo
varia segun la percepcion individual de cada empleado dentro de la empresa,
influenciado por su entorno laboral habitual, las relaciones personales, el trato
recibido por sus superiores y la observancia de las leyes y politicas corporativas.
También Qawi, Hamdan, Nagibullah y Nisrin (2024) En el estudio, emplearon una M
de 400 docentes de varias instituciones educativas, seleccionados aleatoriamente. El
analisis estadistico mostré un coeficiente de CP de 0,75 (p < 0,01), indicando una
fuerte correlacion positiva. Ademas, el analisis de RL mostroé que el CO explicaba el
62% de la variabilidad en la SL, resaltando la importancia del apoyo administrativo, la
comunicacion y el ambiente de trabajo (R2 = 0.62). Concluyeron que un CO positivo,
caracterizado por un sélido apoyo administrativo, una comunicaciéon eficaz y un
ambiente laboral saludable, esta estrechamente relacionado con altos niveles de SL
entre los docentes.

Como antecedentes nacionales Rivas (2018) El estudio emple6 un modelo de
analisis de RL mudltiple, obteniendo el valor p= 0.000 es menor a 0.05, demostrando
gue el CO tiene un impacto del 78.4% enla SL y el 96% en el desempefio docente.
Concluy6 que un CO. favorable potencia las funciones gerenciales de los docentes,
mejorando sus habilidades y desempefio profesional, asi como la calidad de la
enseflanza. Pérez y Rivera (2015) Se aplicaron cuestionarios a 107 trabajadores, los
resultados mostraron que el 57,9 % se encuentra en un Nivel Medio (57,9%). Esto
sugiere que un CO adecuado es esencial en la institucién, ya que impacta la SL. En
conclusion, se encontrd una relacién positiva de causa y efecto entre el CO y la SL
de los trabajadores.

Espinoza, A (2017) Concluy6é que existieron suficientes evidencias para
sostener que la variable CO presenta una correlacién positiva de magnitud intermedia
(Rho =0,556) y significativa (P= 0,000 < 0,05) con la variable SL en una I.E. del distrito
de Independencia, 2015. También Olortegui (2020) El trabajo de investigacion cont6
con una M a 150 trabajadores de diferentes niveles. EI modelo de regresion multiple
revel6 que la comunicacién interna (B=0.30,p<0.01, el estilo de liderazgo
(B=0.28,p<0.01) y el reconocimiento (=0.25,p<0.05), fueron los predictores mas
fuertes de la SL(R 2=0.52).Se concluyé gue un CO favorable mejora

significativamente tanto la satisfaccion como el rendimiento de los empleados..
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Asimismo Ponce, Ruelas y Flores(2022) El estudio empleo un método deductivo y
una metodologia correlacional no experimental, con un disefio transaccional y una
muestra de 250 empleados. Los resultados indicaron una correlacion positiva en la
SL 0.70,p<0.01. Se concluyé que un entorno laboral mas positivo entre los docentes
esta relacionado con una mayor SL individual.

De la misma manera Medina (2020) Realiz6 su investigacion con una M de 300
empleados, hall6 una fuerte correlacion positiva entre el CO y la SL (r=0.68,p<0.01
llegando a concluir que existe una conexion constructiva y relevante entre las
variables . Por otro lado Minaya, C.(2019).En su estudio incluy6é una M de 35 docentes,
los resultados indicaron que el 54,28 % percibia el CO como regular, con una
prevalencia similar en el nivel de la SL, con un coeficiente de correlacion Rho de
0,577.Se encontré una correlacion moderada y significativa entre las variables. De
igual modo Cuadra(2021) emple6 un método correlacional no experimental para
evaluar las dos variables utilizando cuestionarios con una escala Likert. Los resultados
mostraron un vinculo ascendente, moderado e importante (r=0.538, p=0.002). entre
el ambiente laboral y el bienestar de los profesores.

.Huayta,J. & Huayanay, M.(2021) trabajaron con una muestra de 16 docentes
y, mediante el coeficiente Tau de Kendall (0.868) y un valor p = 0.000 < 0.05, se
evidencié que el CO tiene una vinculacion directa y notable con la SL de los
profesores. Sotelo, L. (2022) realiz6 una investigacion con una M de 37 profesores.
Los resultados mostraron que el CO tiene una influencia beneficiosa y relevante en el
rendimiento docente, siendo capaz de explicar el 14.1% de su variabilidad segun el
andlisis de regresion realizado, con un modelo aceptable (F=5.758, p<.05).

En el marco tedrico, para fundamentar a la variable CO tenemos a Garcia,
Vega y Gomez (2020) afirmaron que comprende varios aspectos, mostrando las
especificidades de una institucion. Estas cualidades son establecidas por las
percepciones surgidas de las vivencias compartidas por los trabajadores, originadas
en sus interacciones personales, consideran las siguientes dimensiones: liderazgo,
motivacion, condiciones de trabajo, trabajo en equipo y sistema de remuneraciones.
Asimismo Segun Anzola (2003) indic6 que hay una conexion entre el CO yla manera
en que los empleados participan y se desarrollan dentro de una organizacion,
especialmente en lo que concierne a sus comportamientos. También tenemos a
Chiavenato (2009) fundamentd que es un estudio que abarca a todos los miembros

de la organizacion, originado por sus comportamientos y actitudes internas. También
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involucra examinar como la empresa impacta a sus empleados y cOmo estos a su vez
afectan a la empresa.

Asimismo tenemos a Brunet (2011) expresé que el CO comprende una
variedad de aspectos, de manera similar al clima atmosférico, y puede analizarse
considerando factores como la estructura organizativa, factores como la dimensioén de
la empresa, las estrategias de comunicacion y el enfoque de liderazgo de la gerencia,
entre otros aspectos. Por otra parte Flores (2014) nos mencioné que la influencia del
entorno organizacional es constante, su impacto se evidencia a traves de las
repercusiones en la productividad y el compromiso dentro de una empresa. Las
compaifiias innovadoras estan cada vez mas conscientes de esto, reconociendo las
implicaciones que conlleva ignorarlo, ya que afecta directamente la eficacia en el
rendimiento laboral.

En lo concerniente a las dimensiones de CO se considerdé a Palma (2004)
donde destaco las cualidades que pueden ser evaluadas dentro de una institucion y
gue repercuten en la actitud de los individuos, dichas dimensiones son:
autorrealizacién, es la preferencia de los empleados por el entorno laboral, el
crecimiento personal de los colaboradores y sus perspectivas sobre el futuro influyen
en su capacidad para progresar y sentir satisfaccion, lo cual es una evaluacion que
realizan los propios trabajadores. Actualmente, las personas buscan mejorar sus
habilidades, desarrollarse personalmente y participar de manera activa en el ambito
laboral. Asi mismo Abreu (1989) manifiesta que el estado de innovacion y avance
facilita la expresion de una inclinaciéon natural hacia el crecimiento y la realizacion de
valores superiores. Esta fuerza innata moldea el caracter y la personalidad, influyendo
en el involucramiento laboral, la identidad, el compromiso con la organizacién y el
crecimiento personal, factores cruciales para alcanzar los objetivos empresariales y
mejorar el desempefio. Segun Frias (2001) sostuvo que un empleado demuestra
compromiso laboral al comprender y adoptar personalmente el propésito y las metas
especificas y medibles de la empresa. Este compromiso se refleja en su dedicacion
al equipo, su profesién y la misién organizacional, mejorando asi su desempefio. La
supervision es crucial, ya que los supervisores guian y monitorean a los subordinados,
enfrentando tanto desafios técnicos como conflictos humanos. La comunicacion se
refiere a la percepcion de transmitir mensajes de manera continua y sin
interrupciones, de forma comprensible y con exactitud y detalle sin errores, siendo

crucial para las operaciones internas y el servicio a clientes. Las condiciones laborales
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abarcan todas las actividades de la empresa para proporcionar los equipos y
materiales necesarios para que el empleado realice sus tareas eficientemente.

En referencia a la variable SL, Chiavenato (2009) sostuvo que la satisfaccion
en el trabajo abarca mas que simplemente estar satisfecho con el salario. Ademas
destaco que los incentivos para los empleados comprenden un conjunto complejo de
factores, como las condiciones laborales, el ambiente laboral, la interaccion con los
lideres, el reconocimiento y el respeto de las autoridades hacia su trabajo y localidad
de vida laboral. Estos elementos motivan a una persona a rendir al maximo en su
actividad. Asimismo Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008) manifestaron que la SL
es importante en todos los entornos de trabajo, ya que no solo es esencial para el
bienestar personal de los individuos, sin importar su lugar de trabajo, también influye
notablemente en el rendimiento y en el grado de excelencia en el desempefio de los
trabajadores.. También Cortés (2023) manifestd que la satisfaccion laboral de los
docentes esté influenciada por el entorno laboral, asi como por un trabajo colaborativo
y apoyo que fomenta el compafierismo y la intervencién activa de los componentes
del equipo.

Del mismo modo Sarmiento et al (2020) Afirm6é que, para alcanzar una
satisfaccion laboral favorable entre los docentes, es esencial establecer un entorno
de trabajo favorable, fomentar la comunicacion abierta y el respeto mutuo, y promover
las relaciones interpersonales. Por otro lado Katia, (2002) definié como la actitud que
una persona tiene hacia su trabajo. En consecuencia, una alta SL lleva a actitudes
constructivas hacia el trabajo, mientras que la insatisfaccion provoca actitudes
negativas. Las causas de satisfaccion y descontento laboral difieren de un individuo
a otro (...) Entre las razones que muchos empleados consideran importantes se
encuentran el desafio del trabajo, el nivel de interés en las tareas, el nivel de actividad
fisica requerida, las condiciones laborales, y otras caracteristicas similares.
Casachagua (2013).

Referente a las dimensiones de SL, se consideré a Sonia Palma Carrillo SL-
SPC (2005) investigo la gratificacién en el trabajo, considerando distintos aspectos
vinculados a la actitud que muestra un empleado hacia su propia labor. Ademas
sefialé que comprender la satisfaccion laboral es crucial en una entidad, ya que
proporciona un indicador clave del comportamiento de los trabajadores. Por ello la
autora divide a la variable en siete dimensiones: Condiciones fisicas y/o materiales,

viene a ser los recursos fisicos o estructurales utilizados para realizar las tareas
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diarias en el trabajo, lo que facilita su realizacion. Beneficios laborales y/o
remunerativos, es el grado de complacencia que experimenta el personal con respecto
a los incentivos economicos estandar o complementarios que recibe como
compensacion por su trabajo. Politicas administrativas, se relacioné con el grado de
conformidad del empleado con las politicas o reglas institucionales que regulan el
vinculo laboral y esta estrechamente relacionada con el propio empleado. Relaciones
sociales, se fundament6 en el indice de bienestar del empleado respecto a la
interaccion con otros colegas dentro de la organizacion, con quienes comparte las
responsabilidades diarias. Desarrollo personal se relaciona con las oportunidades que
tiene el empleado para realizar actividades que fomenten su autorrealizacion y
crecimiento personal. Desempefio de tareas, se refiere a cdmo valora el empleado las
actividades que realiza diariamente en la organizacion en la que trabaja. Relacion con
la autoridad, se refirié a la evaluacion que el empleado hace sobre la relacién que
mantiene con su supervisor inmediato en relacion con las tareas que realiza a diario.

Ante lo mencionado, se plante6 como hipétesis general: EI CO
influye considerablemente en la SL en los profesores de una institucion educativa
publica de San Martin de Porres, 2024. Asimismo, las hipétesis especificas indican
gue las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios sociales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas
y relacién con la autoridad influyen en la SL de los docentes.



Il. METODOLOGIA

La base de la presente investigacion fue de tipo basica, pues lo que se busco
es generar conocimiento, segun Vara (2012) sefialé que este trabajo de investigacion
busca diagnosticar realidades empresariales y desarrollar nuevas maneras de
comprender estos fendmenos. Por ello, o que se busco fue explorar los fundamentos
de los hechos y eventos observados, sin que se busque su aplicacion directa en la
sociedad, en tal sentido como indica Mufioz (2011) esta perspectiva involucra la
observacion imparcial de una realidad externa con el fin de entenderla y predecirla en
términos de la causalidad de sus eventos y fenGmenos.

Como consecuencia, la investigacion cont6 con un disefio no experimental, no
implic6 manipulacion directa de las variables, estas fueron evaluadas tal como se
presentd en su entorno real, siguiendo las métricas establecidas por el instrumento de
estudio tal como lo indica Hernandez (2014) Una vez identificado el disefio de
investigacion, se indicé que el nivel de desarrollo del tema estudiado fue Explicativo
(cuantitativo). También sefalé que el enfoque correlacional-causal se enfocé en
identificar y explicar la conexién entre dos variables, y determinar si una puede ser
responsable de cambios en la otra, a través de un analisis riguroso y controlado.
Segun Vara (2011) se analiz6 casos haciendo uso de modelos explicativos,
obteniendo como resultado las circunstancias en que ocurren los fenédmenos. Por lo
general, estos disefios suelen usarse para determinar la causalidad de los fendmenos.
Por lo tanto, este método implica la recoleccion de datos en forma de numeros, de
manera estandarizada y cuantificable. Ademas, implicé analizar e interpretar los datos,
lo que facilita la validacion de una hipétesis utilizando técnicas estadisticas. Estos
meétodos estadisticos permitieron extrapolar los resultados obtenidos.

En cuanto a las variables tenemos: CO, se traté del contexto laboral donde los
trabajadores desempefian sus funciones, y esta moldeado por sus comportamientos,
incluyendo valores, actitudes y creencias. Rivera (2018) operativamente, se
caracteriza mediante una valoracion integral que se manifiesta a través de la medicion
de aspectos como la motivacion, el liderazgo y la colaboracion en equipo. Quick, J. &
Debra L. (2020) proporcionaron su definicion operacional del CO como la suma de
apreciaciones que los empleados tienen sobre las politicas, practicas y

procedimientos de su organizacion, asi como el entorno laboral en general. Estas
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percepciones influyen en el comportamiento y las actitudes del personal y, como
resultado, en la eficacia organizacional.

Ademas se presentd la definicidbn conceptual de SL como la disposicién o
actitud que una persona muestra hacia su empleo, es decir las personas que estan
muy satisfechas con su trabajo tienen una actitud positiva hacia él. Las personas que
estan insatisfechas con su trabajo tienen una actitud negativa. De acuerdo con Katya
(2002), la definicion operativa de la SL, involucra medir el grado de conformidad del
personal con su labor. Esta evaluacion se basa en una serie de indicadores
especificos que consideran aspectos como el ambiente laboral, las circunstancias
laborales, la compensacion y las interacciones con colegas y supervisores.

El grupo poblacional estuvo conformado por 116 docentes, se utilizé6 un método
de muestreo intencional basado en criterios especificos. En este estudio se emple6
un enfoque de muestreo no probabilistico, segin Creswell, J. (2020) defini6 como un
meétodo en el que los participantes no se seleccionan al azar, sino que se elige a
aquellos que cumplen con criterios especificos relevantes para el estudio. Este
enfoque es ideal cuando se busca obtener informacion detallada de un grupo
particular y evitar extender los resultados a un grupo mas extenso. En particular, el
muestreo intencional o por criterio, basado en el juicio del investigador, se considera
adecuado. Por lo tanto, se lleva a cabo de manera intencional, por medio de la
determinacioén de criterios de incorporacion y eliminacion, lo que permite determinar
el proceso para seleccionar el muestreo. En la investigacion, se incluyé a 89
profesores como M, que cumplian con estos criterios y eran accesibles sin
restricciones.

En el &mbito de la recoleccion de datos, se utilizaron dos estrategias para la
obtencién de informacion: 1)Fuentes primarias: se llevaron desarrollaron encuestas
para evaluar y discernir el grado de cada categoria analizada y 2) Fuentes
secundarias: se llevaron a cabo trabajos documentales, relacionados con la
investigacion.

El medio empleado para la obtencion de datos es la encuesta en la escala Likert
— Ordinal, donde se desarroll6 items, los cuales fueron aplicados a los docentes, con
el objetivo de recopilar informacion relevante para las variables de estudio. Esta
herramienta estructurada documenta los comportamientos laborales a lo largo del
tiempo. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), manifiesta: cuando las

respuestas estan predefinidas, se clasifica como cerrado, facilitando asi su
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codificacion y analisis posterior. Para la investigacion, se recolectaron datos con la
autorizacion de la direccion de la institucion educativa.

Por otro lado, los métodos empleados para lograr recolectar y procesar los
datos empleando ambas técnicas fueron: 1) Una vez se identificd la muestra de tipo
intencional, se procedio con la seleccion de los docentes que cumplian con los criterios
establecidos. 2) Se procedio a realizar los ajustes del instrumento, desde la seleccion
de composicion de los items, hasta validez y confiabilidad del instrumento para la
posterior aplicacion a la muestra.3)Una vez terminado el cuestionario, se procedio con
la validez y confiabilidad en la adquisicion de datos pertinente sobre ambas variables
de interés en el estudio del instrumento para la posterior aplicacion individual a cada
docente.4)Se valido la calidad de informacién con el correcto llenado de los datos,
pues para realizar el analisis, primero se cre6 un repositorio de datos utilizando la
version 2016 de la hoja de célculo Excel de Microsoft. Una vez sistematizados los
datos, se trasladaron al software estadistico SPSS V26.0. 5) Por ultimo, se elabor6
una matriz de tabulacién con todas las variables y dimensiones con el fin de mantener
ordenado y esquematizado toda la informacion.

En cuanto a la confiabilidad y validez del instrumento, Vara (2012) destacé la
importancia de recopilar informacion confiable y valida para responder
adecuadamente una pregunta de indagacién. La verificacion de un instrumento traté
sobre su capacidad para medir la variable que pretende evaluar y se basa en la
evidencia acumulada que respalda las interpretaciones de sus resultados. Para esta
investigacion, se utilizé el enfoque de contenido, el cual, segun Vara, se establecio
mediante la valoracion de especialistas con conocimientos sobre el tema, también
conocida como criterio o juicio de expertos. Se consult6 a profesionales para asegurar
gue los items de cada variable fueran pertinentes y exhaustivos. Por consiguiente, se
selecciond a tres expertos con amplia trayectoria en el campo relacionado con la
investigacion, quienes han ocupado roles de consultoria y poseen grados académicos
de maestria y doctorado.

Asimismo, Vara (2012) destac6 que la credibilidad o consistencia se relaciona
con la precision y estabilidad de los resultados. Indica la capacidad de un instrumento
para ofrecer resultados uniformes cuando se aplica de manera reiterada al mismo
sujeto, objeto o situacion. En este contexto, el coeficiente Alfa de Cronbach (a) se
considera el método mas comun y sencillo para medir la confiabilidad de una

herramienta de medicién. Este procedimiento se aplicd especialmente para valorar la
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fiabilidad de instrumentos construidos a partir de escalas de constructos, como los
cuestionario de CO y SL.

El analisis del cuestionario de CO con una muestra a 30 docentes arrojé un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.85, lo que sefialé una gran fiabilidad. Del mismo
modo, al aplicar el andlisis al cuestionario de SL con la misma M, se obtuvo un
coeficiente de 0.70 indicando una confiabilidad moderada en varios items.

Para el andlisis, se generd un repositorio de informacién con Microsoft Excel
2016 y se trasfirieron los datos al software estadistico SPSS V26.0. Se realizé un
estudio descriptivo a través de tablas de frecuencia y un analisis de normalidad con
el método kolmogorov-Smirnov, el analisis mostro datos no normales, sugiriendo
métodos no paramétricos para las pruebas de hipotesis. Se aplico el coeficiente de
dependencia Rho de Spearman obteniendo una correlacion del 60%. Finalmente, se
evaluo el impacto relevante del CO sobre la SL utilizando el R cuadrado de Cox y
Snell. Este analisis, basado en el coeficiente de regresion ordinal, examiné la
influencia entre cada variable e indicador.

En cuanto a consideraciones éticas, se aseguro la salvaguarda de los derechos
del profesorado, evitando infringir o transgredir. Las variables no fueron manipuladas
de forma intencionada, ya que se obtuvo el permiso de la direccion para realizar el
cuestionario de manera presencial. Antes de iniciar la encuesta, se pidid6 a los
docentes que respondieron con honestidad y el anonimato de sus respuestas.

Ademas, se respetaron los derechos del autor, siguiendo las normativas de la
7°edicion de la APA en cuanto a contenido, formato y contribucion del investigador.
También se cumplieron las directrices de la RVIN°081-2024-VI-UCV para la
elaboracién de trabajos académicos, garantizando asi la integridad del proceso de

investigacion.
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lll. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Tabla 1

Descripcién de la variable CO

F %
Bajo 25 28.1%
Intermedio 46 51.7%
Alto 18 20.2%
Total 89 100%
B1.7%
26.1%
20.2%
Intermedio Alto

Tabla 1. Niveles del CO
Se observo los % de CO: el 20.2% de los docentes se encontraron en una categoria
alta, el 51.7% se situaron en una categoria intermediay el 28.1% en una categoria

baja.
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Tabla 2

Descripcion de las dimensiones de la variable CO

Autorrealizacion Involucramiento Supervision Comunicacién Condiciones

Laboral Laborales

F % F % F % F % F %
Bajo 41 46.1% 38 42.7% 34 38.2% 31 348% 29 32.6%
Intermedio 37 41.6% 40 44.9% 47 52.8% 51 57.3% 50 56.2%
Alto 11 12.3% 11 12.4% 8 9.0% 7 7.9% 10 11.2%
Total 89 100% 89 100% 89 100% 89 100% 89 100%

52.8%
57.3%
56.2%

o
&
w
-

Autorrealizacién Involucramiento Supervision  Comunicacion  Condiciones
Laboral Laborales

mBajo @& Intermedic mAlto

Tabla 2. Niveles de las dimensiones del CO
Segun la tabla 2, los % de las dimensiones del CO fueron: Autorregulacion:12.3%
alto, 41.6% intermedio, 46.1% bajo. Involucramiento laboral: 12.4% alto, 44.9%
intermedio, 42.7% bajo. Supervision: 9% alto, 52.8% intermedio, 38.2% bajo.
Comunicacion: 7.9% alto, un 57.3% intermedio, 34.8% bajo. Condiciones laborales:
11.2% alto, 56.2% intermedio, 32.6% bajo.
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Tabla 3

Descripcidn de la variable satisfaccion de los docentes

F %
Bajo 15 16.9%
Intermedio 57 64.0%
Alto 17 19.1%
64.0%
16.9% 19.1%
Bajo Intermedio Alto

Tablaa 3. Niveles de la satisfaccion de los docentes
Segun la tabla 3, los niveles de satisfaccién docentes se distribuyeron de la siguiente

manera: 19.1% se encontrdé en el nivel alto, 64%, se situaron en el nivel intermedio

y 16.9% en nivel bajo.
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Tabla 4

Descripcion de las dimensiones de la variable satisfaccion de los docentes

Condiciones Beneficios

fisicas v/o sociales v/o Politicas Relaciones Desarrollo  Desarrollo de Relacién con la
> Y/ Y Administrativas Sociales Personal Tareas autoridad

materiales  remunerativos

F % F % F % F % F % F % F %
Bajo 29 326% 30 33.7% 30 33.7% 21 236% 21 236% 18 202% 25 28.1%
Intermedio 44 49.4% 51 57.3% 50 56.2% 62 69.7% 61 685% 62 69.7% 56 62.9%
Alto 16 18.0% 8 9.0% 9 10.1% 6 6.7% 7 7.9% 9 10.1% 8 9.0%
Total 89 100% 89 100% 89 100% 89 100% 89 100% 89 100% 89 100%

1 18.0%

Condiciones fisicas y/o materiales 49.4%
32.6%
] 9.0%
Beneficios sociales y/o remunerativos 57.3%
33.7%
] 10.1%
Politicas Administrativas 56.2%
33.7%
1 6.7%
Relaciones Sociales 69.7%
23.6%
] 7.9%
Desarrollo Personal 68.5%
23.6%
] 10.1%
Desarrollo de Tareas 69.7%
20.2%
_ _ ] 9.0%
Relacion con la autoridad 62.9%
28.1%

OAlto Blintermedio @EBajo

Tabla 4. Niveles de las dimensiones de la satisfaccion de los docentes

Segun la tabla 4, los % de las dimensiones de satisfaccion docente fueron:

Condiciones fisicas y/o materiales fue el 18% alto, el 49.4% intermedio, 32.6% bajo.
Beneficios sociales y/o remunerativos: 9% alto, 57.3% intermedio, 33.7% bajo.
Politicas administrativas: 10.1% alto, 56.2% intermedio, 37.7% bajo. Relaciones
sociales: 6.7% alto, 69.7% intermedio, 23.6% bajo. Desarrollo personal: 7.9% alto,
68.5% intermedio, 23.6% bajo. Desarrollo de tareas: 10.1% alto, 69.7% intermedio,
20.2% bajo. Relacion con la autoridad: 9% alto, 62.9% intermedio, 28.1% bajo.
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Resultados inferenciales
Hipotesis general
Ho: El CO no incide significativamente en la satisfaccion de los docentes de una

institucion educativa publica de San Martin de Porres, en la ciudad de Lima-Peru, afio
2024.

Hi: El CO incide significativamente en la satisfaccion de los docentes de una
institucién educativa publica de San Martin de Porres, en la ciudad de Lima-Peru, afio
2024.

Regla de decision:

Si p_valor < 0,05, rechazar Ho

Si p_valor = 0,05, aceptar Ho
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Tabla 5

Informacién de ajuste de los modelos

. _ . Logaritmo de la Chi- .

Variables/Dimensiones Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.
CO en la satisfaccion de los Solo interseccion 64.885
docentes Final 13.976 50.909 2 0.000
CO en la  dimension  Sglo interseccién 62.467
Condiciones fisicas y/o
materiales. Final 15.432 47.036 2 0.000
CO en la dimension Beneficios  sglo interseccién 41.678
sociales y/o remunerativos. Final 20.530 21.148 2 0.000
CO en la dimensién Politicas Sélo interseccidn 30.291
Administrativas. Final 19.800 10490 2 0.005
CO en la dimension Relaciones  Sélo interseccion 30.504
Sociales. Final 15.887 14.627 2 0.001
CO en la dimension Desarrollo  Sélo interseccion 33.580
Personal. Final 20.656 12.924 2 0.002
CO en la dimension Desarrollo  Sélo interseccion 30.130
de Tareas Final 17.195 12.934 2 0.002
CO en la dimension Relacion Sélo interseccién 29.125
con la
autoridad Final 20.112 9.013 2 0.011

En la tabla 5 se mostro los resultados de la verificacién del ajuste de los modelos,
evidenciando una significancia (p < 0.05) con 2 grados de libertad en todos los casos
evaluados. Esto indic6 que las variables se adecuaron al modelo de regresion
logistica ordinal.
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Tabla 6

Bondad de ajuste

Variables/Dimensiones Chi-cuadrado gl Sig.

CO en la satisfaccion de los Pearson 0.519 2 0.771
docentes Desvianza 0.915 2 0.633
CO en la dimension Condiciones Pearson 0.913 2 0.634
fisicas y/o materiales. .

Desvianza 1.542 2 0.463
CO en la dimension Beneficios Pearson 4.486 2 0.106
sociales y/o remunerativos.

Desvianza 4.419 2 0.110
CO en la dimensién Politicas Pearson 1.383 2 0.501
Administrativas.

Desvianza 1.314 2 0.518
CO en la dimensidon Relaciones Pearson 0.903 2 0.637
Sociales. Desvianza 1.339 2 0.512
CO en la dimension Desarrollo Pearson 3.905 2 0.142
Personal Desvianza 3.724 2 0.155
CO en la dimensién Desarrollo de Pearson 0.939 2 0.625
Tareas Desvianza 1.602 2 0.449
CO en la dimension Relacién con Pearson 2.189 2 0.335
la Desvianza 2.315 2 0.314

autoridad

La tabla 6 mostro los resultados de la prueba de bondad de ajuste de los modelos,
indicando que el p-valor es mayor a 0.05. Por lo que, los datos del CO y la satisfaccion
de los docentes se ajustaron al modelo de regresion logistica ordinal, lo mismo ocurrié

entre el CO y las dimensiones de la satisfaccion de los docentes.
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Tabla 7
Prueba Seudo R cuadrado

Variables/Dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
CO en la satisfaccion de los 0.436 0.522 0.317
docentes
CO en la dimension Condiciones 0.411 0.472 0.259
fisicas y/o materiales.
CO en la dimension Beneficios 0.211 0.253 0.132
sociales y/o remunerativos.
CO en la dimensién Politicas 0.111 0.132 0.64
Administrativas.
CO en la dimension Relaciones 0.152 0.192 0.106
Sociales.
CO en la dimensiéon Desarrollo 0.135 0.169 0.091
Personal
CO en la dimension Desarrollo de 0.135 0.169 0.090
Tareas
CO en la dimensién Relacion 0.96 0.117 0.059

con la
autoridad

En la Tabla 7 se evidencio la calidad de ajuste del modelo donde se hizo uso de los
estadisticos Cox y Snell, Nagelkerke y McFadden. Segun la prueba del Pseudo R
cuadrado de Nagelkerke, el modelo propuesto indicé que el CO explicé el 52.2% de
la variabilidad en la satisfaccion docente. En cuanto a las dimensiones especificas,
se observd: Condiciones fisicas y/o materiales explicaron el 47.2% de la satisfaccion
docente. Los Beneficios sociales y/o remunerativos, el 25.3%. Las Politicas
administrativas, el 13.2%. Las Relaciones sociales, el 19.2% . El Desarrollo personal

y desarrollo de tareas, ambos el 16.9%. Por ultimo, la Relacion con la autoridad aport6

el 11.7% a la satisfaccion docente.
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Tabla 8

Estimacion de parametros

Variables/Dimensiones Wald gl Sig.
Umbral [Satisfaccion Docente = 1]] 46.921 1 0.000
mbra
CO en la satisfaccion [Satisfaccion Docente = 2] 4,902 1 0.027
de los docentes L [CO =1] 33.183 1 0.000
Ubicacion
[CO =2] 24.318 1 0.000
] . [Condiciones = 1] 34.106 1 0.000
CO en la dimension Umbral .
. . [Condiciones = 2] 4.380 1 0.046
Condiciones fisicas y/o
) o [CO=1] 31.409 1 0.000
materiales. Ubicacion
[CO=2] 23.847 1 0.000
[Beneficios = 1] 16.437 1 0.000
CO en la dimension Umbral o
o _ [Beneficios = 2] 4.337 1 0.037
Beneficios sociales y/o
. o [CO=1] 17.666 1 0.000
remunerativos. Ubicacion
[CO=2] 5.412 1 0.000
] . [Politicas Adm. = 1] 14.557 1 0.000
CO en la dimension Umbral .
" [Politicas Adm. = 2] 4.127 1 0.042
Politicas
o ) o [CO=1] 9.022 1 0.003
Administrativas. Ubicacion
[CO=2] 7.108 1 0.008
Umbral [Relaciones Sociales = 1] 18.008 1 0.000
mbra
CO en la dimensién [Relaciones Sociales = 2] 4.529 1 0.033
Relaciones Sociales. L [CO=1] 8.016 1 0.005
Ubicacion
[CO=2] 10.050 1 0.002
[Desarrollo Personal = 1] 18.304 1 0.000
) 5 Umbral
CO en la dimensién [Desarrollo Personal = 2] 5.283 1 0.022
Desarrollo Personal L [CO=1] 11.584 1 0.001
Ubicacion
[CO=2] 5.129 1 0.024
Umbral [Desarrollo de Tareas = 1] 21.242 1 0.000
mbral
CO en la dimensién [Desarrollo de Tareas = 2] 4.867 1 0.049
Desarrollo de Tareas L [CO=1] 11.476 1 0.001
Ubicacion
[CO=2] 4.842 1 0.028
) y [Relacién con la Aut. = 1] 16.439 1 0.000
CO en la dimensién Umbral y
y [Relacién con la Aut. = 2] 4.719 1 0.030
Relacion con la
_ L [CO=1] 6.717 1 0.010
autoridad Ubicacion
[CO=2] 7.440 1 0.006

La Tabla 8 mostré los resultados de la estimacion de parametros que vincularon el
CO con la satisfaccion de los docentes. Los coeficientes Wald de cada prueba fueron
mayores que 4, lo que indicé una dependencia significativa entre las variables y las

dimensiones analizadas. Se observo que el nivel regular del CO (Wald = 4.902, p <
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0.05) predice de manera significativa el nivel regular de satisfaccion de los docentes
(Wald = 24.318, p < 0.05). De manera similar, el nivel regular del CO también fue
predictor significativo del nivel regular de otras dimensiones: condiciones fisicas y/o
materiales (Wald = 4.380, p < 0.05; Wald = 23.847, p < 0.05), beneficios sociales y/o
remunerativos (Wald = 4.337, p < 0.05; Wald = 5.412, p < 0.05), politicas
administrativas (Wald = 4.127, p < 0.05; Wald = 7.108, p < 0.05), relaciones sociales
(Wald =4.529, p < 0.05; Wald = 10.050, p < 0.05), desarrollo personal (Wald = 5.289,
p <0.05; Wald = 5.129, p < 0.05), desarrollo de tareas (Wald = 4.867, p < 0.05; Wald
=4.842, p < 0.05), y relacién con la autoridad (Wald = 4.719, p < 0.05; Wald = 7.440,
p < 0.05). Estos resultados destacaron la influencia significativa del CO en la
satisfaccion docente y en diversas dimensiones especificas dentro del entorno

laboral.
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IV. DISCUSION

Segun Hernandez-Sampieri, R. & Mendoza, C (2018) sefialdé que en la parte
de discusion es la fase de interpretacion y discusion, se concluye la explicacion de los
dos tipos de resultados, y por lo general se realizan comparaciones entre las bases
de datos. Estas comparaciones se analizan de la forma que Creswell (2013a) describe
como “lado a lado”.

En esta investigacion, es importante sefialar que los resultados obtenidos
poseen validez interna. En primer lugar, la obtencién de datos se realiz6 a través de
instrumentos (cuestionarios) de alta confiabilidad, con un promedio de calificacion del
80% segun el coeficiente alfa de Cronbach. Ademas, estos instrumentos fueron
validados por tres expertos, teniendo el grado de maestros en el area de educativo,
En segundo lugar, se examin6 el comportamiento de los resultados mediante la
prueba de normalidad con el método de kolmogorov smirnov, que revel6 una
distribucién no normal. Las pruebas de hipotesis mostraron que el ambiente laboral
influye en un 60% en la satisfaccion de los docentes de la institucion educativa publica
de San Martin de Porres en 2024. Por consecuencia, se evalué mediante un modelo
de regresion logistica ordinal que el CO explica el 52.2% de la variabilidad en la
satisfaccion de los docentes. Estos resultados fueron analizados con el software
SPSS, considerando como coeficientes estadisticos el Rho-Spearman y el Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, respectivamente.

La implicancia de los resultados antes mencionados se debe a que el 79.8%
de los docentes encuestados no alcanzaron niveles buenos en cuanto a la percepcion
del ambiente organizacional, pues esta variable se ve impactada por la poca
comunicacion que hay entre los docentes y directivos. Asimismo, manifiestan su
desacuerdo con algunas de las supervisiones, el cual esta arraigado con las
condiciones laborales con las que el docente ejerce sus clases. Por ultimo, hay un
inconformismo con la autorrealizacion e involucramiento laboral, siendo el primero
justificado por las pocas o nulas oportunidades que ofrece el ministerio a los docentes
como estudios, talleres, conferencias, etc, como consecuencia no se sientes
involucrados y/o motivados a dar mas alla de lo que contempla su rol como docente.

Por otro lado, el 80.9% de los docentes encuestados no alcanzaron niveles

buenos en cuanto a la SL. Pues, dicha variable se ve impactada principalmente por
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las pocas oportunidades antes mencionadas que brinda el ministerio para el
desarrollo personal y las relaciones sociales, el cual se fundamenta en las
interacciones personales que se da como consecuencia la confianza y credibilidad.
Del mismo modo, la satisfaccion se impactada por otros factores como: Relacién con
la autoridad, el desarrollo de tareas de la docencia, politicas administrativas que
impone la institucidon, bajos/pocos beneficios sociales y remunerativos, asi como las
condiciones fisicas y/o materiales que disponen los docentes al momento de educar

al alumno.

Dichos hallazgos encontrados, presenta cierta similitud con la investigacion de
Huayta,J. & Huayanay, M.(2021), si bien en esta investigacion se encuesto a 16
docentes, como resultados se obtuvieron que el 6% de los docentes perciben un CO
muy positivo, el 13% lo considera positivo, el 50% lo califica como medio o regular, el
25% lo ve desfavorable, y el 6% restante lo percibe como muy desfavorable. Del
mismo modo, el autor cita a la investigacion de Rodriguez (2018) el cual presentd
similares resultados obteniendo que el 5% de los docentes perciben un CO muy
positivo, el 15% lo considera positivo, el 35% lo califica como medio o regular, el 30%
lo ve desfavorable, y el 15% restante lo percibe como muy desfavorable.

Pues, para ambas investigaciones, para el aspecto de CO, se han basado en
una teoria de Elton Mayo, donde sefiala que el CO se forma a partir de las relaciones
gue el trabajador establece con su entorno laboral, abarcando no solo aspectos
mecdnicos vinculados a la industrializacidn, sino también elementos subjetivos como
la moral, los sentimientos, las emociones y otros factores intangibles. Por tanto,
ambas investigaciones evidencian que el CO esta estrechamente relacionado con las
opiniones del empleado sobre diversos aspectos de su entorno profesional. En el caso
de los docentes, esto incluye sus percepciones sobre la supervisidn, la comunicacion,
las condiciones laborales, asi como su autorrealizacion y el grado de involucramiento
tanto propio como de los demas miembros de la organizacién escolar.

Por otro lado, para el aspecto de SL, en la investigacion de Huayta,J. &
Huayanay, M.(2021), se obtuvo como resultados El 56% de los docentes perciben
una satisfaccion regular, el 50% consideran que las condiciones fisicas y materiales
son regulares, el 38% perciben que los beneficios sociales y remunerativos son
regulares, el 44% tienen una percepcién regular de las politicas administrativas, el

44% ven las relaciones sociales como regulares, el 38% perciben un desarrollo
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personal regular, el 44% consideran que el desarrollo de tareas es regular, y el 38%
perciben una relacion regular con la autoridad. Del mismo modo, en el estudio de
Rodriguez (2018), se encontraron resultados similares: un 46,15% de SL a nivel
medio, un 96,15% en condiciones fisicas y materiales a nivel medio, un 56,38% en
beneficios laborales y remunerativos a nivel regular, un 57,69% en politicas
administrativas a nivel bajo, un 92,31% en relaciones interpersonales a nivel regular,
un 88,46% en desarrollo personal a nivel regular, un 76,92% en desarrollo de tareas
a nivel bajo y un 80,77% en relacion con la autoridad a nivel bajo. Donde, todos los
resultados, mostrados respaldan la Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow,
lo que sugiere que el empleado necesita cubrir una variedad de necesidades,
comenzando por las mas basicas, como respirar, comer o dormir, hasta aquellas mas
complejas, como obtener mejores remuneraciones o lograr el éxito profesional.
(Vilchez, 2018). Otras de las teorias que da a conocer el autor en su investigacion es
la Teoria de los dos factores de Herzberg, pues se destacan dos elementos
esenciales. El primero esta vinculado a la motivacion, sugiriendo que para que un
empleado se sienta satisfecho con su trabajo, necesita reconocimiento,
oportunidades de promocién y desarrollo personal, entre otros aspectos. El segundo
se refiere a los factores de higiene, los cuales indican que la satisfaccion laboral del
trabajador se fortalece con una buena administracion, salarios competitivos y un
ambiente de trabajo favorable, entre otros.

Con los resultados de los autores antes mencionados se afirma que el CO se
relaciona de manera directa y significativa con la SL. Donde Huayta,J. & Huayanay,
M.(2021) evidenciaron con el coeficiente Tau de Kendall (0,868) y un valor p=0,000 <
0,05. Ademas, Carbajal (2019) se establecié que hay una interaccion significativa
entre el CO y la SL del equipo docente y administrativo. Por ultimo, Medina (2020)
en su estudio concluyé que no solo la percepcion del CO incide con la SL, sino
también incide en el rendimiento de los empleados. Con los datos de 300 empleados,
se hall6 una alta correlaciéon positiva (r=0.68,p<0.01) entre el el CO y la SL,

concluyendo una relacion significativa entre ambas variables.

En cuanto al objetivo especifico 1, se determino que el CO incide en 47.2% en
dimension condiciones fisicas y/o materiales de SL de los docentes de la IEE de S.
M. P. Con respecto al estudio de Chiavenato (2009), sostuvo que la SL, va mas alla

salario e incentivos. Pues factores, como las condiciones laborales, el entorno del

26



trabajo y la interaccion con los lideres, entre otros, son aspectos que impulsan a una
persona a desempenfarse al maximo en sus actividades. Asimismo, en la investigacion
de Nufiez (2008) afirmé que la SL es crucial en cualquier entorno de trabajo. No solo
por el bienestar personal de los empleados, sino que también tiene un impacto
considerable en la productividad y en el grado de excelencia en el rendimiento
profesional. Por lo que se podria afirmar que tomando mejoras en las condiciones

laborales se tendria una alta mejoria de la SL.

Respecto al segundo objetivo especifico, se establecié que el CO incide en
25.3% en dimension beneficios sociales y /o remunerativos de SL de los docentes de
la IEE de S. M. P. En la investigacion de Huayanay (2021), sefal6 la importancia de
esta dimensién, pues afectan la SL de manera directa, ya que al satisfacer sus
necesidades fisioldgicas, les otorgan un cierto estatus que les brinda mayor libertad
en sus actividades personales. Esto, a su vez, facilita la adquisicion de otros valores
positivos tanto en su vida personal como laboral (Cavalcante, 2004, citado en
Rodriguez, 2018). Esta dimension hace referencia a las recompensas laborales
recibidas por un desempefio destacado. (Vilchez, 2018). Si bien el sistema de
compensaciones de la institucion educativa trabaja con un sistema en base a la
meritocracia, se espera mayores oportunidades por parte del MINEDU. No obstante,

se detallard mas en la parte de recomendaciones.

Referente al tercer objetivo especifico, se establecié que el CO incide en 13.2%
en dimensién politicas administrativas de SL de los docentes de la IEE de S. M. P. En
la investigacion de Huayanay (2021) las politicas administrativas hacen referencia al
grado de consenso en los lineamientos institucionales que regulan la relacién laboral
y los medios para lograr las metas y propésitos de la institucion, por lo que es
denominado como pilar para las decisiones y acciones futuras en beneficio de la
organizacion (Marriner, 1996, citado en Rodriguez (2018). Pues, no basta con
lineamientos , sino de veras reflejar en accionables como dentro del plan de trabajo
anual de los directivos para una mejor comunicacién, para en este caso se

recomendaria a la directiva de la institucion educativa.

En cuanto al objetivo especifico 4, se determin6 que el CO incide en 19.2% en

dimensién relaciones sociales de SL de los docentes de la IEE de S. M. P. Segun el
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estudio de Huayanay (2021), sefialo que las relaciones interpersonales en el ambito
laboral implican la interaccion entre el personal de una empresa o institucion. Del
mismo modo, Rodriguez (2018) indica que estas relaciones son adecuadas, puesto
gue generan confianza, credibilidad, resultados de la confidencialidad,
responsabilidad y empatia, valores que contribuyen a mejorar el CO en la institucion.
Cabe recalcar que esta dimension afecta en gran medida a la SL de los docentes, por
lo que se del mismo modo, se debera establecer hitos dentro del plan de trabajo
pedagdgico para que estos puedan establecer y madurar los valores antes

mencionados.

Respecto al objetivo especifico 5, se establecio que el CO incide en 16.9% en
dimension desarrollo personal de SL de los docentes de la IEE de S. M. P. En la
investigacion de Huayanay (2021) evidencié que el CO se relaciona de manera
positiva y alta con la variable en mencion pues afirma que el empleado estara
satisfecho con su trabajo siempre y cuando disponga de las oportunidades para su
crecimiento personal y profesional. Por otro lado, Azafiedo (2021) sefialé la
importancia del profesionalismo de los maestros en un contexto de constantes
cambios curriculares, la formacion continua se vuelve esencial para mejorar la
practica educativa. Por lo que es el deber del Ministerio de Educacion implementar
regularmente programas de desarrollo profesional que interesan a muchos

educadores.

Sobre el objetivo especifico 6, se identificé que el CO incide en 16.9% en
dimension desarrollo de tareas de SL de los docentes de la IEE de S. M. P. En el
estudio de Guzman (2016) afirmd que cumplir con las tareas laborales, acompafado
por el compromiso y la implicacion afectiva que el profesor demuestra durante el
desarrollo de sus clases en la institucién impacta directamente y positivamente en la
el desempefio docente, lo cual es lo que se requiere para contar con una plana de
docente productivo, el cual va de la mano con la dimensién de desarrollo personal y
profesional, pues lo que se propondra es que ambas variables se trabajen de la mano

para incrementar la eficiencia y productividad de ellos docentes.

Acerca del objetivo especifico 7, se concluydé que el CO incide en 11.7% en

dimension relacidon con la autoridad de SL de los docentes de la IEE de S. M. P. En
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la investigacion de Azafiedo (2021), como sefialé en el objetivo 5, indica que
importante rol que tiene el ministerio de educacion, pues este establece reglamente
internos para cada entidad publica. Si bien en la presente investigacion no incide de
la misma forma que la dimensién de condiciones fisicas, pues es un rol importante
para la convivencia de normas y aseguramiento de la calidad educativa de manera
integral (Minedu, 2020)
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V. CONCLUSIONES

En el estudio actual se identifico que la variable independiente CO, gran parte de los
encuestados prestaron resultados intermedios (51.7%), seguido de un nivel bajo
(28.1%) y el excedente en un nivel alto (20.2%). Aunque la mayoria tiene una
percepcion intermedia, una proporcion significativa esta en los extremos. Es
necesario implementar estrategias para mejorar el CO, especialmente para quienes
se encuentran en niveles bajos, con el objetivo de promover un ambiente laboral
positivo y equitativo. Ademas se identificd6 que el CO influye en la satisfaccion

docente, explicando el 52.2% de la variabilidad.

Se identifico en la dimension Condiciones fisicas y/o materiales una gran participacion
en el nivel Bajo (32.6%), pero al mismo tiempo una gran % en el nivel Alto (18%), esto
implica que existen aulas con grandes implementos de estudio, como otras que aun
requieren mayor atencion. Por otro lado, esta dimensién explica el 47.2% de la
variabilidad en la satisfaccién docente.

La dimensién Beneficios sociales y/o remunerativos lidero la participacion en el Nivel
Bajo (33.7%), debido a que muchos docentes estdn en niveles salariales bajos.
Esta dimension explica el 25.3% de la variabilidad en la satisfaccion docente.

La dimension Politica administrativas, present6 una gran participacion en el Nivel Bajo
(33.7%), esto principalmente por el reglamento interno que se manejan en los
colegios, directamente asociado a la asignacién de: grado de ensefianza, turnos,
horarios y comunicacion o despliegue de responsabilidades entre directivos y
docentes. A su vez, se determind que esta dimension explica el 13.2% de la

variabilidad en la satisfaccién docente.

Se evidenci6 en la dimension Relaciones Sociales que la mayor parte de los
encuestados presentaron una gran participacion en el Nivel Intermedio (69.7%),
seguido del Nivel Bajo (23.6%), lo cual refleja que se deben realizar diversas acciones
para la mejora de la dimension, entre ellas: Mayor interaccion entre docentes,
administrativos y/o charlas que fomenten el buen ambiente escolar. Esta dimension

explica el 19.2% de la variabilidad en la satisfaccion docente.
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Se determind en la dimension Desarrollo personal, que tiene gran concentracion en
los Niveles Intermedio (68.5%) y Bajo (23.6%), lo que implica que se deba realizar un
mayor numero de capacitaciones e incentivo en mejora de escalas. Esta dimensién

explica el 16.9% de la variabilidad en la satisfaccion docente.

La dimension Desarrollo de Tareas presenta una gran participacion en el Nivel
Intermedio (69.7%), seguido del Nivel Bajo (20.2%), lo cual implica que existen
actividades que los docentes estan realizando por normativa de los reguladores
(Monitoreos), relacionado directamente con la elaboracién de su planificacion de

trabajo. Esta dimension explica el 16.9% de la variabilidad en la satisfaccion docente.

Se evidencié en la dimension Relacion con la autoridad que la mayor parte de los
entrevistados presentaron una gran participacion en el Nivel Intermedio (62.9%),
seguido del Nivel Bajo (28.1%), lo cual refleja que debe haber un mayor grado de
comunicacion entre los directivos y los docentes, asi mismo fomentar una mayor
interaccién con los puestos administrativos del colegio. Esta dimensidén explica el

11.7% de la variabilidad en la satisfaccion docente.
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VI. RECOMENDACIONES.

En una institucion educativa, el afecto, apoyo y las relaciones interpersonales
positivas entre los docentes y las autoridades son fundamentales para incrementar
la SL. Fomentar un ambiente donde los docentes se sientan valorados y respaldados
puede mejorar notablemente su bienestar. (Yafiez et al.(2022)..

Un entorno laboral favorable es esencial para la salud mental y fisica de los docentes,
lo que puede influir notablemente en su bienestar y la productividad, resultando en

una mejor actitud mas positiva hacia su trabajo. (Brunet 2004).

Ofrecer seguridad, reconocimiento y recompensa por el buen desempefio de los
docentes, influye directamente y de manera positiva en su bienestar y motivacion, lo

gue se traduce en una educacion de mayor calidad para los estudiantes.(Palma 2004)

Las normativas de gestion deben ser precisas, consistentes y adaptables para
ajustarse a diferentes situaciones y necesidades. Esto garantiza que se puedan
implementar eficazmente en diferentes contextos, ayudando a los docentes a cumplir
con sus responsabilidades y a los directivos en la toma de decisiones que establecen
areas de autoridad y responsabilidad. Esto a su vez, puede incrementar el CO, lo que

eleva la satisfaccion y rendimiento de los docentes.(Palma 2004).

Fomentar un entorno de cooperacion y apoyo entre los docentes para mejorar la
calidad de trabajo y mejorar el ambiente laboral, facilitando el intercambio de ideas y
recursos y reforzando el sentido de pertenencia y compromiso con la institucién, lo

gue afecta positivamente el desempefio del equipo en su conjunto.(Rodriguez 2018)

Para la institucion es esencial proporcionar al personal oportunidades para el
crecimiento profesional continuo, como capacitaciones y talleres, con el fin de que
los docentes puedan actualizar sus habilidades y conocimientos. Esto también apoya
el crecimiento personal al ofrecer retroalimentacién constructiva y reconocer los

logros alcanzados.(Rodriguez 2018)

Es importante que cada miembro del equipo tenga una comprension clara de sus
tareas y responsabilidades para evitar confusiones y mejorar la eficiencia. Ademas,

se debe promover una comunicacion abierta y fluida, permitiendo que los empleados
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compartan sus ideas y preocupaciones sin temor a repercusiones negativas.(Vilchez
2018)

La relacion del personal y la autoridad en una institucién educativa debe basarse en
el respeto mutuo y una comunicacion efectiva. Los lideres deben construir una
relacion de confianza con el personal, promoviendo un ambiente donde los docentes
se sientan valorados y escuchados. También deben ser accesibles y ofrecer apoyo,
al mismo tiempo que mantiene expectativas claras y justas. La transparencia en la
toma de decisiones y la capacidad para proporcionar retroalimentacién constructiva

son esenciales para fortalecer un entorno laboral positivo.(Rodriguez 2018).
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Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable X

ANEXOS

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores items Instrumentos | Rango

conceptual operacional

Palma (2004), como se | En esta

cito en Ga.rc'la’ 2017) Ianskt)llgac)Lon l la -Existen items: 1, 6, 11,

5°bre' el clima laboral \o/?r:aanizeaciongcl "22 Autorrealizacion | oportunidades de | 16, 21, 26, 31,

menciona: gl 5 medi ) | progresar en la | 36,

Es la percepcion que | €valuo mediante la institucion.

tiene el trabajador EpIICIaCIOQ del_ la A1 46

scala de clima , 46.
sobre aspectos . -
vinculados al amziente organizacional - Las actividades Escala de
. ) (CO-SPC), la en las que se Clima

de trabajo, permite ser . trabai ;

un aspecto diagndstico encuentra aprender y organizacional| bajo : oU-
Va'mabIeX | aque or'ienta acciones | ¢onstituida por 50 Involucramiento | gasarrollarse. (CO-SPC) '
Clima organizacior prevenpvas V| items segin las Laboral Intermedio:

correctivas  necesarias | dimensiones de la - Cada empleado | _ Siempre (5) 117-183

para  optimizar  y/o | variable en ; Items: 2,7, 12, Mucho (4)

> se considera 17.22.27.32

fortalecer el mencion: factor C|ave para ! ! ! ! Regular (3) A|t0: 184'250

funcionamiento de | autorrealizacion, el éxito de |a 37,42, 47. Poco (2)

procesos y resultados | involucramiento o

organizacion. Nunca (1)

organizacionales.

laboral,
supervision,
comunicacién y
condiciones
laborales.

Supervisiéon

- Los trabajadores
estan
comprometidos
con la
organizacion.




Comunicacion

Condiciones
laborales

- El supervisor
brinda apoyo para
superar los
obstaculos que se
presentan.

- La evaluacidén
que se hace del
trabajo, ayuda a
mejorar.

- Se cuenta con
acceso a la
informacion
necesaria para
cumplir con el
trabajo.

- La institucion
fomentay
promueve la
comunicacion
interna.

- La remuneracion
es atractiva en
comparacion con
otras
organizaciones.

- Se dispone de
tecnologia que
facilita el trabajo.

items: 3, 8, 13,
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items: 4, 9, 14,
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20, 25, 30, 35,
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Y

Variable Definicion Definicién Dimensiones Indicadores items Instrumentos Rango
conceptual operacional
Palma (2005, | En esta - La distribucidn | items: 1, 13, 21,
como se citd en | investigacion la Condiciones fisica del ambiente | 28, 32.
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desarrollados a
partir de su
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ocupaciona
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y/o materiales,
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administrativas,
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desarrollo
personal,
desarrollo de

remunerativos.

Politicas
Administrativas.

Relaciones
Sociales.

bajaenrelaciénala
labor que realizo.

- Me siento mal con
lo que percibo.

- Siento que recibo
de parte de Ia
empresa maltrato.
- La sensacion que
tengo de mi trabajo
es que me estan

explotando.
- Me agrada
trabajar con mis

compaiieros.

items: 8, 15, 17,
23, 33.

items: 3, 9, 16,
24.

Total desacuerdo
(1)

Desacuerdo (2)
Indiferente (3)
Acuerdo (4)
Total acuerdo (5)




tareas y relaciéon
con la autoridad

Desarrollo
Personal.

Desarrollo de
Tareas

Relacion con la
autoridad

- Prefiero tomar
distancia con las
personas que
trabajo.

- Siento que el
trabajo es justo
para mi manera de
ser.

- Mi trabajo me
permite
desarrollarme
personalmente.

- La tarea que
realizo es tan

valiosa como
cualquier otra.
- Me siento

realmente util con
la labor que realizo.

- Mi jefe es
comprensivo.
- EI'  ambiente
laboral me ofrece
una comodidad.
Inigualable.

items: 4, 10, 18,
25,
29, 34,

ftems: 5, 11, 19,
26,
30, 35.

items: 6, 12, 20,
27,
31, 36




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos.

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
ESCAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL (CO-SPC)
(Psc. Sonia Palma Carrillo)

Estimado docente, con la finalidad de conocer los aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta, a continuacion, le presentamos
una serie de items a los cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad
marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista.
Recuerde la escala es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son
solo opiniones.

Valoracion:
Siempre Mucho Regular Poco Nunca
(S) (M) (R) (P) (N)

ITEMS VALORACION
S |[M|R|[P|N

1.Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2. Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo.

5. Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo

8. En la organizacién, se mejoran continuamente los
meétodos de trabajo.

9. En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10. Los objetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito
de la organizacion.

13. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de sus responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desempeiio

17. Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion

18. Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo

19. Existen suficientes canales de comunicacion.




20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo
bien integrado.

21. Los supervisores expresan reconocimiento por los
logros.

22. En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24. Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25. Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender
y desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

29. En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos.

30. Existe buena administracion de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.

32. Cumplir con las actividades laborales es una tare
estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

36. La empresa promueve el desarrollo del personal.

37. Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

38. Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39. El Supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision
de la institucion.

41. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42. Hay clara definicion de vision, mision y valores en la
institucion.

43. El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas
oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad
de vida laboral

48. Existe un trato justo en la institucion




49. Se conocen los avances en las otras areas de la
organizacion

50. La remuneracién esté de acuerdo al desempefio y los
logros




ESCALA DE SATISFACCION LABORAL (SL-SPSC)
(Psc. Sonia Palma Carrillo)

Estimado docente, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su
ambiente laboral, a continuacion, le presentamos una serie de items a los cuales le
agradeceré nos responda con total sinceridad marcando con un aspa (X) en la
alternativa que considere, exprese mejor su punto de vista. La informacion
proporcionada sera tratada de forma anénima y confidencial.

Valoracion:

Total desacuerdo | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | Total acuerdo
(TD) (D) (1 (A) (TA)

VALORACION
TA|A |1 |D|TD

ITEMS

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.
3. El ambiente creado por mis comparfieros es el ideal
para desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5. La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier otra.
6. Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s).

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

9. Me agradan trabajar con mis comparieros.

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me disgusta mi horario.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo
es inigualable.




22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas.

23. El horario de trabajo me resulta incomodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacidon que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

31. No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas  reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo(a).

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi
trabajo.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Sefior(a)(ita): Mg. CARLOS FERNANDO GARCIA GODOS SALAZAR
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacién de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacién y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mi Variable es: Clima organizacional y Satisfaccion laboral y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de la variable y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de la variable.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerie por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacién en la investigacion que
lleva por titulo: Clima organizacional en la satisfaccion laboral en docentes de una

INSTRUMENTO

institucion educativa publica de San Martin de Porres, 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece ala dimension y
gy basta para obtener la medicion de | 1: de acuerdo
Suficiencia esta 0: en desacuerdo
El item se comprende faciimente,
Claridad es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El item tiene relacion logica con .
3 1 g 1: de acuerdo
Coherencia el indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
Ella item/pregunta es esencial o] ,.
: . : 1. de acuerdo
Relevancia :nmc;:&l;znte. es decir, debe ser 0: on desacuerdo

Nota. Critenos adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008),




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Definicién de la variable clima organizacional, Es el contexto labora donde los trabajadores desempefian sus
funciones y esta moldeado por sus comportamientos, incluyendo valores, actitudes y creencias.(Rivera 2018)
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento _|Cuestionario de clima organizacional

Objetivo del instrumento _ |Determinar el nivel de clima organizacional

Nombres y apellidos ICARLOS FERNANDO GARCIA GODOS SALAZAR
del experto

Documento de identidad ~ [10280784

Afos de experiencia en 5

el area
Maximo Grado AcademiCo [MAGISTER
Nacionalidad [PERUANA
Institucion VERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
Cargo ENTE TIEMPO COMPLETO GESTOR B DE LA COORDINACION
CADEMICA DE CARRERA
NUmero telefénico 984150675
¥ i
. FeSarcgoc (
Firma My Femando Garcis Godos Sakazar

DTC Unwersadad Privada de! Nore

™

Fecha 05 DE JUNIO del 2024
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Definicion de la variable: Es el nivel de bienestar que una persona experimenta en relacién con varios aspectos de su
empleo. Este indicador se fundamenta en la percepcion individual del empleado respecto a diversos elementos de su
entorno laboral, que abarcan desde las condiciones fisicas del trabajo y los beneficios ofrecidos, hasta las relaciones
sociales, oportunidades de desarrollo personal, ejecucion de tareas, politicas organizacionales y la interaccién con
los superiores jerarquicos. Sonia Palma(2004).
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de satisfaccion laboral

Nombres y apellidos
del experto

ICARLOS FERNANDO GARCIA GODOS SALAZAR

Documento de identidad

10280784

Anos de experiencia en
el area

5

Maximo Grado Academico [MAGISTER
Nacionalidad [PERUANA
Institucion [UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
Cargo IDOCENTE TIEMPO COMPLETO GESTOR B DE LA COORDINACION
ACADEMICA DE CARRERA
Numero telefénico 984150675
ST
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Serior: Dr. Hugo Mario Reyes Arglelies

Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacién de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogera la informacién necesaria para poder desarrollar
mi investigacion y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El nombre de mi Variable es: Clima organizacional y Satisfaccion laboral y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de la variable y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de la variable.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a |a presente.

Atentamente.

............ . esssesanssniananine

ELVIRA GLADYS QUISPE GUADALUPE
D.N.| 09899364



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacién en la investigacion que
lleva por titulo: Clima organizacional en la satisfaccion laboral en docentes de una

INSTRUMENTO

institucion educativa publica de San Martin de Porres, 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece ala dimension y
iy basta para obtener la medicién de | 1: de acuerdo
el S esta 0: en desacuerdo
El item se comprende faciimente,
Claridad es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El item tiene relacién logica con .
Coherencia el indicador que esta midiendo 31 gﬁ gg%%rdo
Ella item/pregunta es esencial o] ,.
Relevancia importante, es decir, debe ser (1)3 gz g:ls‘:::?:;rdo
incluido )

Nota. Critenos adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008),




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Definiciéon de la variable clima organizacional, Es el contexto labora donde los trabajadores desempefian sus
funciones y esta moldeado por sus comportamientos, incluyendo valores, actitudes y creencias. (Rivera 2018)
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento __[Cuestionario de clima organizacional
Objetivo del instrumento _ |Determinar el nivel de clima organizacional
Nombres y apellidos
del experto Hugo Mario Reyes Arglelles
Documento de identidad 08211638
Anos de experiencia en s afos
el drea

ximo Grado mico or
Nacionalidad eruanc
Institucion |IEE *José Granda®
Cargo Sub director
Namero telefonico 970199133

Firma

Fecha 06 de Junio del 2024




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Definicion de la variable: Es el nivel de bienestar que una persona experimenta en relacién con varios aspectos de su
empleo. Este indicador se fundamenta en la percepcién individual del empleado respecto a diversos elementos de su
entorno laboral, que abarcan desde las condiciones fisicas del trabajo y los beneficios ofrecidos, hasta las relaciones
sociales, oportunidades de desarrollo personal, ejecucion de tareas, politicas organizacionales y la interaccién con
los superiores jerarquicos. Sonia Palma (2004).

1
.

|
1

del ambiente facillta | realizacion de mis labores.
a realizacion de las Il 8 S R I
g ctividades
El ambiente donde se| Me siento conforme con mi trabajo, ya que contribuye
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elaciones basadas | Se valora respeto por |a labor que realizo en mi
Dimension 3 el respeto trabajo. 1
relacion con la arupo de trabaijo.
autoridad, be 1

Desempefio y [\vw solidaria La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion labora

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de satisfaccién laboral

Nombres y apellidos

del experto Hugo Mario Reyes Arglelles
Documento de identidad ~ ps211638
Afos de experiencia en & ofhon
el area
Maximo Grado Academico [Doctor
Nacionalidad IPeruano
Institucion IEE “José Granda®
Cargo [Sub director
Numero telefénico 970199133
Firma
echa 06 de junio del 2024




CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita): Mg. Cristhie Paola Ruiz Huamanzana
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarie mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Educacion de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo, requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar
mi investigacién y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia
curricular de Disefio y desarrollo del trabajo de investigacion.

El! nombre de mi Variable es: Clima organizacional y satisfaccion laboral y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

E!l expediente de validacion, que le-hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de la variable y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de la variable.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO PARA UN

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion
de datos del cuestionario que permitira recoger la informacién en la investigacion que
lleva por titulo: Clima organizacional en la satisfaccion laboral en docentes de una

INSTRUMENTO

institucion educativa publica de San Martin de Porres, 2024.

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece ala dimension y
iy basta para obtener la medicién de | 1: de acuerdo
el S esta 0: en desacuerdo
El item se comprende faciimente,
Claridad es decir, su sintactica y 1: de acuerdo
semantica son adecuadas 0: en desacuerdo
El item tiene relacién logica con .
Coherencia el indicador que esta midiendo 31 gﬁ gg%%rdo
Ella item/pregunta es esencial o] ,.
Relevancia importante, es decir, debe ser (1)3 gz g:ls‘:::?:;rdo
incluido )

Nota. Critenos adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008),




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Definicién de la variable clima organizacional, Es el contexto labora donde los trabajadores desempefian sus
funciones y esta moldeado por sus comportamientos, incluyendo valores, actitudes y creencias.(Rivera 2018)
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

uestionario de clima organizacional

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de clima organizacional

Nombres y apellidos del
experto

Cristhie Paola Ruiz Huamanzana

Documento de identidad 10624117
Afos de experiencia en el 10 aflos
area
Maximo Grado Academico agister
Nacionalidad ‘eruana
Institucion niversidad de Ciencias y Humanidades
Cargo Docente
Numero telefonico 86070708
Firma
0 :
Mg. Cristhie Ruiz H.
Fecha 30 de mayo del 2024




i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL

Definicion de la variable: Es el nivel de bienestar que una persona experimenta en relacién con varios aspectos de su
empleo. Este indicador se fundamenta en la percepcion individual del empleado respecto a diversos elementos de su
entorno laboral, que abarcan desde las condiciones fisicas del trabajo y los beneficios ofrecidos, hasta las relaciones
sociales, oportunidades de desarrollo personal, ejecucion de tareas, politicas organizacionales y la interaccién con
los superiores jerarquicos. Sonia Palma(2004).
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

uestionario de satisfaccion laboral

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel de satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del
experto

ICristhie Paola Ruiz Huamanzana

Documento de identnidad 10624117
Afos de experiencia en el 10 afios
area
Maximo Grado Académico Magster
Nacionalidad eruana
Institucion Universidad de Ciencias y Humanidades
Cargo [Docente
Numero telefonico 986070708
Firma
. e, -
Mg. Cristhie Ruiz H.
“Fecha 30 de mayo del 2024




Anexo 4. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Clima organizacional en la satisfaccion laboral en
docentes de una institucion educativa publica de San Martin de Porres, 2024.

Investigadora: Elvira Gladys Quispe Guadalupe
Proposito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Clima organizacional en la
satisfaccion laboral en docentes de una institucion educativa publica de San Martin
de Porres, 2024”, cuyo objetivo es establecer la incidencia del clima organizacional
en el grado de satisfaccion de los docentes de una institucion educativa publica de
San Martin de Porres, afio 2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes
del programa de estudio Programa Académico e Maestria en Administracion de La
Educacion de la Universidad César Vallejo del campus Los Olivos, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
educativa emblematica José Granda de San Martin de Porres.

El impacto de esta investigacion podria ser fundamental para fortalecer la atmosfera
laboral con un clima satisfactorio y colaborativo entre los docentes de dicha
institucién, y asi mejorar la calidad educativa.

Procedimiento:
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

Se realizara una encuesta mediante el formulario Google. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,
serdn anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso
gue existan preguntas que le puedan generar incomodidad Ud. tiene la libertad de
responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la
investigacion. No recibird ninglin beneficio econémico ni de ninguna otra indole.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados seran anénimos y no tiene ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente



confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora Elvira
Gladys Quispe Guadalupe. Email: equispeg2l@ucvvirtual.edu.pe y asesora
Mercedes Nagamine Miyashiro. Email: menagaminemiy@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacidon autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: Elvira Gladys Quispe Guadalupe

Fechay hora: S.M.P. 06 de junio del 2024

Firma de la investigadora:

72 7 ) .
£ !/ < ,‘I s ,‘j /
/,}w 7/ éé/ %
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Anexo 6. Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion.
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