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RESUMEN 

El objetivo de la investigación ha sido determinar la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en la Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. Se usó el tipo de estudio 

básico, diseño no experimental, transversal, descriptivo correlacional, expost facto, 

población de 80 profesores y 66 de muestra, uso dos cuestionarios con validez de 

contenido y confiable. El estudio concluyó con la relación positiva, directa, 

moderada y significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral. 

Palabras claves: clima organizacional, satisfacción laboral, motivación, relaciones 

interpersonales, incentivo. 
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ABSTRACT 

The objective of the research has been to determine the relationship between the 

organizational climate and job satisfaction at Educational Institution No. 1137 – 

José Antonio Encinas, UGEL 6 of Metropolitan Lima – 2021. The type of basic 

study, non-experimental, cross-sectional design, was used. , descriptive 

correlational, expost facto, population of 80 teachers and 66 sample, use of two 

questionnaires with content validity and reliability. The study concluded with the 

positive, direct, moderate and significant relationship between organizational 

climate and job satisfaction. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, motivation, interpersonal 

relationships, incentive. 
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INTRODUCCIÓN 

Las instituciones educativas básicas regulares de educación secundaria, 

tiene el fin de brindar educación de calidad, para lograr este propósito existen varias 

variables que intervienen, entre etas tenemos el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los profesores. 

El clima organizacional requiere la participación activa, prudente y 

mesurada de los profesores en las actividades diarias de carácter profesional, 

académico, personal y social favoreciendo las buenas relaciones entre los mismo; 

considerando la seguridad propia para tomar decisiones y lograr superar los 

problemas, mantener confianza en sí mismo, y aspirar a ser reconocido por la labor 

realizada. 

La satisfacción laboral requiere de lograr un desempeño óptimo y una 

retribución y la satisfaga de las necesidades personales y de la institución; este 

proceso requiere de la participación personal en las actividades de la institución 

como el de una participación plena de los profesores manteniendo la motivación en 

cada proceso así como mantener buenas relaciones interpersonales entre sus 

miembros, el compromiso y el buen desempeño laboral requieren de incentivos 

económicos como de una mejor promoción laboral, estas aspiraciones mejoran las 

relaciones laborales y incrementan un mejor desempeño. 

El estudio se desarrolló con la finalidad de determinar la relación entre el 

clima organizacional y satisfacción laboral en la Institución Educativa N° 1137 – 

José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. Los resultados de 

la investigación podrían ser usados para elaborar mejores planes de desarrollo en la 
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institución educativa, buscando las debilidad y problemas a fin de planes de 

intervención en la relación de los profesores, así como en el desenvolvimiento de 

los directivos de la institución; así como podría generar nuevos proyectos de gestión 

pública en los diferentes gobiernos. 

La estructura de la tesis, empieza con el capítulo I, donde se describe el 

problema de la realidad y se formulan los problemas a responder en el estudio, los 

propósitos, se muestran la justificación y la relevancia del estudio, se establecen las 

variables y la operacionalización de las variables. En el capítulo II, se detalla el 

marco teórico, describiendo los antecedentes de investigación, la teoría y la 

definición de los conceptos. En el capítulo III, se detalla la metodología, donde se 

presenta el proceso a seguir como establecer el tipo de estudio, diseño del estudio, 

como la población y muestra, además se explica la técnica de estudio y los 

instrumentos, como el procesamiento de datos. En el capítulo IV, se muestran los 

resultados del estudio, como los resultados descriptivos, la contrastación de 

hipótesis y discusión de los resultados. El capítulo de conclusiones y sugerencias. 

Al final se consignan las bibliografías y anexos. 
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CAPÍTULO I: 

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 

1.1 Descripción de la realidad problemática 

En Venezuela, Rodríguez (2017) encontró que los docentes y empleados 

percibían un clima organizacional descendente. Además, Sierra (2015) en cuanto al 

clima organizacional es preocupante la capacitación recibida y el nivel 

socioeconómico de los empleados, en ambos casos resulta una dificultad que se 

debe superar para mejorar las relaciones laborales entre sus miembros. Peña, Díaz 

y Carrillo (2015) encontró la necesidad de reforzar el sentimiento de pertenencia, 

reforzar los procesos de producción y comunicación, así como mejorar el 

reconocimiento personal. En Ecuador, Sanmartín (2015) en cuanto al clima 

organizacional la mayoría de empleados considera insatisfactorio las relaciones 

personales de jefes a subordinado, así como se sienten insatisfechos con los salarios 

percibidos, las condiciones físicas. 

En Venezuela, Rodríguez (2017) descubre que la satisfacción laboral 

muestra deficiencias en la remuneración y el ambiente físico.  También Sierra 

(2015) la satisfacción laboral muestra insatisfacción en el tipo de jubilación a recibir 

y el salario, lo 
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cual es una dificultad para los trabajadores. En Ecuador, Sanmartín (2015) la mayoría de 

trabajadores se encuentra insatisfecho laboralmente.  

En Trujillo, Zeña (2016) encuentra que la satisfacción es aceptable, sin embargo, 

este hecho preocupa porque es necesario reforzarlo para mejorar. En Iquitos Campos y 

Valverde (2016) en cuanto a la satisfacción laboral 64% se siente entre poco satisfecho e 

insatisfecho, lo cual general serias dificultades al interior de la institución. También, en 

Arequipa Choquehuanca (2017) descubre acerca de la satisfacción laboral muestra 

dificultades en la organización, actividad docente, investigación, actividad de gestión, 

comunicación y coordinación, infraestructura, capacitación, dedicación, motivación y 

reconocimiento e implementación docente. Estos hechos deterioran las buenas relaciones 

entre los miembros de cualquier organización educativa o productiva, a la vez estaría 

afectando la producción laboral y el buen trato con los estudiantes de la institución 

educativa, considerándose un problema que debe ser superado por los miembros de la 

institución educativa y en especial por los profesores que mantienen relación directa con 

los usuarios, quienes reciben el servicio educativo. 

En Trujillo, Zeña (2016) afirma que el clima organizacional tiene algunos 

problemas como es el caso de estructura y en los niveles más bajos se ubican la 

responsabilidad y desafío. En Iquitos Campos y Valverde (2016) es muy preocupante 

porque existe 55% que considera un clima organizacional inadecuado o deteriorado con 

serios problemas. En Arequipa Choquehuanca (2017) encontró que la mita de los 

encuestados considero serios problemas en el clima organizacional como son la 

autonomía, trabajo en equipo, apoyo, comunicación, presión laboral, reconocimiento, 

equidad, innovación, organización, motivación, capacitación. Los hallazgos encontrados 

muestran serias dificultades en las relaciones entre los profesores, debido a los múltiples 
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problemas en las comunicaciones entre los profesores que suelen agredirse verbalmente 

sea de manera directa o indirecta mostrando incapacidad para llevar a cabo una 

comunicación asertiva y conciliatoria a fin de desarrollar sus actividades, se presentan 

diferentes eventos como envidia, mejorar sus posición laboral, chismes y otros 

situaciones desfavorables en un ambiente laboral adecuado. 

En Lima, Zegarra (2018) existe un preocupan 14% que considera bajo o 

deteriorado el clima organizacional, mientras no deja de preocupar un 76% de 

trabajadores que considera un clima organizacional medio lo cual debe mejorarse en bien 

de la organización. Además, Gatty (2018) descubre el clima organizacional percibido por 

los colaboradores es mala. Los hallazgos han mostrado que en las instituciones educativas 

los profesores tienen relaciones laborales deterioradas, a pesar de las medianas relaciones 

entre los profesores, es necesario mejorar o superar las desavenencias que puedan 

presentarse entre ello. 

En Lima, Zegarra (2018) en su estudio encontró un 11% de trabajadores 

insatisfechos, mientras el 76% de trabajadores se ubicó en el nivel medio, estos también 

tendrían serios problemas. Además, Peña (2019) halló un preocupante 17% que siente 

insatisfacción laboral y otro 70% que no ha decidido, el mismo que es muestra como 

dificultad en la organización. Además, Gatty (2018) considera la satisfacción laboral con 

indicios claros de insatisfacción. Si bien es cierto que en algunas instituciones educativas 

los profesores establecen nivel medio de satisfacción laboral, es necesario recalcar que 

los profesores no se sienten totalmente satisfechos, sino que aún sienten cierta 

insatisfacción y es necesario mejorar esta situación, además los datos muestran 

insatisfacción en algunos profesores, es decir existen ciertas situaciones que no favorecen 

las buenas relaciones y la amistad, a fin de desarrollar mejor sus actividades educativas. 
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En cuanto al objeto de estudio se muestra un clima organizacional con 

dificultades. Los profesores muestran ciertos conflictos como discrepancias durante sus 

labores de planificación, implementación y ejecución de las sesiones de aprendizaje, 

alcanzando en algunos casos conflictos personales y desavenencias. Además, se muestran 

ciertas diferencias que llevan a conflictos entre el director y los profesores sea por 

horarios, equivocaciones y cuestiones personales del director con los profesores como el 

hecho de incumplimiento de labores, tardanzas, falta de respeto por algunos profesores 

hacia el director. 

Además, acerca de la satisfacción laboral, los docentes perciben incomodidad y 

fastidio ante los problemas suscitados, de allí que algunos de los profesores se sienten 

desmotivados y con falta de voluntad al momento de realizar sus labores, además los 

problemas familiares y de su comunidad usualmente los agobia, más aún si laboran en 

varios lugares.  

1.2 Definición del problema 

1.2.1 Problema general 

 ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral en la 

Institución Educativa Nº 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021? 

1.2.2 Problemas específicos 

 ¿Cuál es el nivel clima organizacional de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 

2021? 
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 ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral de los profesores de la Institución 

Educativa Nº 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 

2021? 

 ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y motivación de los profesores 

de la Institución Educativa Nº 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021? 

 ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y relaciones interpersonales de 

los profesores de la Institución Educativa Nº 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 

6 de Lima Metropolitana – 2021? 

 ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y los incentivos de los 

profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 

de Lima Metropolitana – 2021? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

 Determinar la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en la 

Institución Educativa Nº 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

1.3.2 Objetivos específicos 

 Identificar el nivel clima organizacional de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 

2021. 

 Establecer el nivel de satisfacción laboral de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 

2021. 
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 Determinar la relación el clima organizacional y motivación de los profesores de 

la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

 Presentar la relación entre el clima organizacional y relaciones interpersonales de 

los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 

6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 Mostrar la relación entre el clima organizacional y los incentivos de los profesores 

de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

1.4 Justificación e importancia de la investigación 

1.4.1 Justificación de la investigación 

La investigación se justifica es teórica, pues se ha interpretado las diferentes 

opciones acerca de los conceptos desarrollados para las variables clima organizacional y 

satisfacción laboral, además se explica cada uno de los temas vinculados acerca de las 

variables establecidas como definición, características, dimensiones y otros. También, se 

estudia la confirmación o refutación acerca de la dependencia de las variables 

mencionadas. 

Se justifica metodológicamente, pues se usará el método científico en cada parte 

da las tesis, desde el planteamiento del problema como los resultados de la indagación 

entre ellas se usará el método analítico, sintético, hipotético deductivo, estadístico, 

deducción e inducción. 

La indagación se justifica de modo práctico, porque los hallazgos e informaciones 

encontradas será compartida con los miembros de la sociedad, la organización y la 
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comunidad científica; el informe final será entregado a la biblioteca del postgrado para 

ser expuesta a la comunidad científica y sirva como modelo para próximas 

investigaciones de la comunidad científica, y si consideran conveniente realizar 

investigaciones parecidas incluyendo otras variables. Además, la información puede 

servir para realizar intervenciones en la institución educativa, la cual está a cargo de las 

autoridades. 

1.4.2 Importancia de la investigación 

La investigación es relevante, porque se busca correlacionar el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los profesores, a partir de este estudio puede 

realizar reflexiones conjuntas entre los profesores, estudiantes, padres de familia y las 

autoridades de la institución, para realizar planes conjuntos en favor de su desempeño y 

las buenas relaciones institucionales. 

1.5 Variables 

1.5.1 Variable 1: Clima organizacional 

1.5.2 Variable 2: Satisfacción laboral 

1.5.3 Operacionalización 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

Variable 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítemes 

Clima 

Organizacional 

Se elabora para 

medir el clima 

organizacional desde 

las dimensiones 

autonomía, 

confianza y 

reconocimiento, con 

ocho indicadores y 

treinta ítems.  

Autonomía Se desenvuelve 

libremente 

Cumple con sus 

obligaciones 

Resuelve situaciones 

laborales 

1 al 10 

Confianza Muestra diálogo fluido 

Manifiesta discreción 

Actúa con naturalidad 

11 al 20 

Reconocimiento Se entrega el trabajo 21 al 30 
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Valora el trabajo 

 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable satisfacción laboral 

Variables Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores 
Ítemes 

 

Satisfacción 

laboral 

Se desarrollo para 

medir las 

dimensiones 

motivación, 

relaciones 

interpersonales e 

incentivos con 

nueve indicadores 

y treinta ítems. 

Motivación 

Participa 

laboralmente 

Expresa 

agradecimiento 

Brinda aliento 

1 al 10 

 

Relaciones 

interpersonales 

Apoya opiniones 

Organiza recursos 

Se identifica 

laboralmente 

11 al 19 

 

Incentivos 

Reconoce labor 

Existe convenios 

Elige estilos de 

trabajo 

20 al 29 

 

 

1.6 Hipótesis de investigación 

1.6.1 Hipótesis general 

 Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral en la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de 

Lima Metropolitana – 2021. 

1.6.2 Hipótesis específicas 

 Existe un nivel medio de clima organizacional de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 

2021. 
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 Existe un nivel medio de satisfacción laboral de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 

2021. 

 Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y motivación 

de los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, 

UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y relaciones 

interpersonales de los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y los 

incentivos de los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio 

Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 

 

 

 



   

10 
 

CAPÍTULO II: 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

2.1.1 Antecedentes nacional 

Peña (2019), el fin principal fue describir y explicar la influencia de la 

satisfacción en el desempeño profesional. La metodología ha sido de enfoque 

cuantitativo, no experimental, expos facto, aplicada, básica, diseño correlacional, 

población de 298 docentes, usó la técnica de la encuesta y 2 cuestionarios. Concluye 

con la existencia de correlación entre la satisfacción docente con el desempeño 

profesional, la tarea se asocia con el desempeño laboral, las condiciones laborales 

se asocian con el desempeño laboral (DL), el reconocimiento se asocia con el DL, 

los beneficios económicos se asocian con el DL. 

Zegarra (2018). el propósito fue determinar la relación que existe entre el 

clima organizacional y la motivación. La metodología es basó en el enfoque 

cuantitativo, básico, no experimental, correlacional, población de 66 profesores, 

muestreo no probabilístico, usó la encuesta y de instrumentos dos cuestionarios.
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Concluyo que a mejor clima organizacional mejor será la satisfacción laboral, 

cuando l clima organizacional es bueno también lo será la motivación docente, a 

mejor clima organizacional (CO) mejor serán las interrelaciones personales, cuando 

mejor es el CO mejor el nivel de incentivos. 

Gatty (2018), el objetivo principal ha sido determinar el nivel de relación 

entre el CO y la SL. La metodología se centra en un enfoque cuantitativo, la 

investigación es aplicada, el diseño es no experimental, transversal, correlacional, 

población de 56 docentes, usó la técnica de encuesta y como instrumento un 

cuestionario. Concluye con la correlación positiva alta de estructura y SL, la 

recompensa se correlaciona con la SL, Las relaciones se correlacionan con la SL, 

la recompensa se correlaciona con la SL, la identidad se correlaciona con la SL. 

Choquehuanca (2017), el fin fue determinar la correlación entre el CO y el 

nivel de SL. La metodología es tipo no experimental, diseño descriptivo 

correlacional, la muestra es de 20 profesionales, la técnica es la encuesta y los 

instrumentos son cuestionarios. Concluye que el CO se asocia en un grado alto con 

la SL, El CO es regular, los docentes sienten una pésima satisfacción. 

Reategui (2016), el propósito ha sido determinar la relación entre el CO y la 

SL. La metodología usada aplicada fue el enfoque cuantitativo, no experimental, 

correlacional, transeccional, 143 profesores de universo, usó la encuesta y dos 

escalas de Likert. Se concluye que el CO se asocia con la SL del profesor. 

Zeña (2016), el fin ha sido determinar la influencia del CO en la SL. La 

metodología ha sido diseño transeccional, descriptiva, métodos deductivo y 

análisis-síntesis, población de 20 docentes, de técnica la encuesta y se aplicó un 
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cuestionario y fichas. La conclusión más importante es que el CO influye en la S 

de los docentes, la estructura y estándares influyen en la S,  

2.1.2 Antecedentes internacional 

Sierra (2018). El fin del estudio se basó en encontrar la relación entre la SL 

y el CO. El método es cuantitativo, descriptivo, correlacional, población de 109 

docentes. Las conclusiones mostradas se centran en la correlación positiva y alta 

entre la SL y el CO, de manera que cuando los docentes están satisfechos se 

manifiesta un buen CO. 

Rodríguez (2017), el fin del estudio fue determinar si existe relación 

significativa entre el CO y la SL. El método ha sido de enfoque cuantitativo, 

descriptivo, correlacional, campo y transversal; la población es de 64 empleados, 

se usó un cuestionario de SL y CO. El estudio concluye en que los empleados 

muestran SL y un buen CO. Además, la SL se correlaciona positiva y altamente 

significativa con el CO. 

Peña, Díaz y Carrillo (2015), el propósito ha sido conocer la relación que 

existe entre el CO y la SL. La metodología es de investigación de campo, 

transversal, mixta, descriptivo, la muestra se conformó por 20 trabajadores, con 

cuestionario estructurado. Concluye el trabajo y la promoción influyen en el nivel 

de S, las estructuras se relacionan significativamente con las recompensas. 

Sanmartín (2015), el propósito del estudio fue realizar un análisis del CO y 

determinar su influencia sobre la SL. Estudio tipo correlacional, no experimental, 

población de 50 funcionarios, se usó un test y un cuestionario como instrumentos. 

Concluye que el CO afecta en la SL.  
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2.2 Bases teórica 

2.2.1 Clima organizacional 

2.2.1.1. Definición  

Según Tuban (2000) sobre el CO considera un hecho de intervención entre 

los factores que se presentan en la organización y las motivaciones ejercidas por 

sus miembros para desarrollar una conducta, las mismas que afectan a la 

organización. El desempeño humano en la organización es relevante para una mejor 

relación entre sus miembros, para las coordinaciones de las diferentes tareas 

laborales, logrando un mejor servicio o la producción de bienes; por ello la buena 

conducta entre los miembros de una organización genera motivaciones positivas y 

mejores acciones en favor de la organización y los usuarios, creando un 

compromiso de fidelidad. 

Álvarez (citado en Toro, 2001) de acuerdo con los investigadores 

especialistas en el tema consideran al clima como la percepción colectiva y 

compartida entre los miembros de una organización, la misma que pertenece a los 

comportamientos de cada uno de los miembros. Los miembros de una organización 

mantienen relaciones personales y sociales, condiciones a ciertas actitudes 

permanentes entre el carácter y la personalidad de cada miembro, representando el 

clima laboral de la organización, las mismas que pueden ser positivas o negativas a 

la vez generar acciones en favor o en contra de una mejor producción laboral. 

Además, Toro (2001) considera al CO como un conjunto de ideas 

compartidas entre los miembros de una comunidad aprendidas en el contexto donde 

se desenvuelven como el trabajo y la organización. El conjunto de ideas formada 

en la percepción de los miembros permite el desarrollo de juicios acerca de los 
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hechos y delinea las decisiones entre sus miembros. De manera que las ideas y 

juicios desarrollados conducen a responder y solucionar los problemas que se 

presentan durante las actividades laborales.  

Ahora bien, para Luthans (2008), define el clima organizacional como un 

estudio sobre aplicar fortalezas y capacidades psicológicas positivas del personal, 

estos pueden ser medidos, implementados y administran con eficacia para mejorar 

el desempeño de los trabajadores en la organización. Los seres humanos manejan 

sus capacidades para favorecer un mejor ambiente para relacionarse de manera 

positiva, estimulando las buenas relaciones entre los miembros de la organización, 

estos hechos permiten aumentar la producción laboral. 

Para Chiavenato (2011) considera que el ambiente organizacional es 

afectado por la motivación que mantienen los participantes, estas cualidades son 

percibidas por los miembros de la organización, a la vez estas percepciones 

determinan el comportamiento de los miembros de la organización, las mismas que 

son reconocidas por sus miembros en contacto permanente. Es un concepto que 

permite reconocer la conducta de los colaboradores de la organización, además su 

conocimiento permite la intervención en los procesos en la institución para mejorar 

las condiciones laborales de producción. 

De acuerdo con Domínguez, Ramirez y García (2013) define el clima 

organizacional en base a las percepciones individuales, es usual encontrarlo como 

modelos de comportamiento, actitudes y sentimientos característicos de la vida en 

la organización, está referido a hechos de momento y ocurrencias actuales en la 
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institución, así formados como las relaciones interpersonales entre grupos de 

trabajadores, empleados y el desempeño laboral. 

De allí, el CO se define como el conjunto de percepciones individuales 

formados en la organización social producto de la interacción normativa, 

productiva, comunicación e interrelación entre sus colaboradores. 

2.2.1.2. Características del clima organizacional 

De acuerdo con Litwin y Stinger (1998) han considerado importantes nueve 

características que se presentan en el clima organizacional de cualquier 

organización las mismas que repercuten en el desenvolvimiento de los 

colaboradores.  

2.2.1.2.1 Estructura 

Está representada por la percepción de los colaboradores sobre las reglas, 

procedimientos, tramites y limitaciones los cuales enfrente el colaborador durante 

sus actividades laborales en el contexto de su trabajo. 

2.2.1.2.2 Responsabilidad 

Consiste en el sentimiento de los colaboradores sobre la autonomía para 

tomar decisiones sobre su trabajo, en ese sentido la supervisión recibida es general, 

pero no estrecha de manera que asume la responsabilidad como si fuera su propio 

jefe, dejando de lado la doble supervisión durante las actividades laborales. La 

responsabilidad de los colaboradores es necesaria cuando se requiere de manera 

urgente solucionar un problema en el ámbito laboral, cuyas decisiones permitirán 

que no se genere más problema creando independencia y responsabilidad de 

quienes la ejercen; de manera que los colaboradores tengan la suficiente confianza 
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de sus superiores para lograr un mejor desempeño autónomo y aumentar la 

seguridad en la toma de decisiones. 

2.2.1.2.3. Recompensa 

Consiste en la percepción de los trabajadores acerca de la adecuación de la 

recompensa entregada por el trabajo realizado en buen estado; en este sentido se 

suele usar con frecuencia los premios a diferencia del castigo. Cuando los 

colaboradores realizan bien sus labores, o desarrollan actividades extraordinarias a 

sus labores normales, deberían ser premiados a fin de que estas acciones se repitan 

para favorecer la producción y prestar un mejor servicio si fuera el caso. Para estas 

actividades el empresario o quienes dirigen la institución deben contar con premios 

económicos, días de descanso, viajes, sorpresas u otros que motiven a acciones 

compensatorias para el colaborador. 

2.2.1.2.4. Desafío 

Se trata del sentimiento asumido por los colaboradores de una institución 

cerca de los desafíos que se presentan durante las actividades laborales, se calculan 

los riesgos con el propósito de lograr objetivos. Se trata de metas a veces con 

obstáculos que desafían las condiciones normales de los colaboradores en sus 

actitudes y capacidades, en otras ocasiones requieren de mayor preparación 

profesional o académica según sea el caso a actividad a desarrollar, para ello se 

desarrollar un conjunto de actividades y de integración entre los colaboradores a fin 

de lograr superar con éxito el desafío sea planificado o no. 

2.2.1.2.5 Relaciones 

Consiste en la percepción lograda acerca de los trabajadores de una 

institución sobre lo ideal de un excelente ambiente laboral buscando las 
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interrelaciones personales y colectivos entre los miembros de la comunidad como 

los colaboradores y los jefes. Lograr buenas relaciones entre los miembros de una 

organización requiere de una buena preparación educativa y la disposición por 

mantenerse con disposición para apoyarse mutuamente en las labores y actividades 

laborales; creando un ambiente positivo, comunicación asertiva, solidaridad y 

tolerancia, condiciones que generan la ayuda y cooperación entre los colaboradores, 

como consecuencia de estas acciones el clima laboral es favorecido impulsando un 

mejor desempeño labora la productividad y los usuarios son favorecidos, por ende 

un mejor trato a los usuarios en general. 

2.2.1.2.6 Cooperación 

Se trata del sentimiento de los colaboradores de la institución para llevar una 

vida armoniosa y de colaboración mutua buscando lograr los objetivos 

institucionales y en favor de los miembros. Se trata de otro elemento relevante, ya 

que los trabajos se hacen de manera cooperativa sea entre el mismo personal de un 

oficio o entre las miembros de distintas oficinas como entre las oficinas, o entre las 

jefaturas o los colaboradores en general sin tomar en cuentas el puesto que ostentas, 

todo ello en favor de la institución u organización que pretenden sacar adelante. 

2.2.1.2.7 Estándares 

Se trata de la percepción que tienen los colaboradores acerca del ejercicio 

permanente y fehaciente asumidas por las organizaciones acerca las normas del 

rendimiento. Son un conjunto de indicadores que establecer cuando una 

determinada actividad en la organización es buena, mala o regular. Los indicadores 

manifiestan que tan cerca o lejano se está por lograr el objetivo trazado en la 
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organización, este proceso se inicia con la planificación, luego se llevan acabo con 

la implementación, ejecución y evaluación permanente. 

2.2.1.2.8 Conflictos 

Consiste en las ideas formadas por el nivel de enfrentamientos que se 

presentan durante las actividades laborales, sea por las opiniones discrepantes, 

dejando de lado el temor y suelen dar solución a los problemas. Los conflictos en 

las instituciones a veces se presentan de diversas maneras y pueden considerares 

entre negativas y positivas, aquellas que enfatizan las disposiciones personales o 

particulares pueden derivarse en negativas, pero aquellas donde se prioriza la 

institución a fin de lograr desarrollarla son las terminan ayudando a la institución y 

a la resolución de los problemas, sin embargo sería mejor que los conflictos no se 

presente, ya que existen otros medio para llegar a acuerdo moderados, prudentes y 

mesurados que favorecen las buenas relaciones entre los colaboradores. 

2.2.1.2.9 Identidad 

Consiste en el sentirse como parte de la institución donde labora 

considerándose relevante y de mucho valor en el trabajo. Generalmente, se trata de 

un sentir compartido con los fines de particulares con el de la institución. Los 

colaboradores laboran con la finalidad de lograr los objetivos institucionales y 

condicionan sus acciones para lograr entregar un mejor servicio o producir bienes 

con calidad, de manera que los usuarios externos se sientan satisfechos con los 

productos o servicios prestados, con la finalidad que vuelvan a adquirir dichos 

bienes y servicios asegurando la permanencia de usuario externo. 

 



   

19 
 

2.2.1.3 Dimensiones de clima organizacional 

Según Zegarra (2018) ha considerado como dimensiones la autonomía, 

confianza, reconocimiento, las cuales se interpretan líneas abajo. 

2.2.1.3.1 Autonomía 

La autonomía está afianzada en un grupo institucional con la intención de 

interactuar y relacionarse como comunidad productiva, perfeccionando sus 

habilidades en la toma de decisiones, asumiendo su responsabilidad. Los 

funcionarios de las instituciones deben estar preparados para preparar a sus 

colaboradores, así como darles la confianza para que asuman responsabilidad en 

sus áreas respectivas y con ello generar una mayor autonomía en cada uno de ellos. 

2.2.1.3.2 Confianza 

Consiste en la actitud afectiva positiva necesaria en cualquier organización 

para dar responsabilidad a los miembros de la institución, lograr la autonomía y 

los fines de producción.  

2.2.1.3.3 Reconocimiento 

Consiste en reconocer con cordialidad como estrategia para lograr cambios 

positivos en la organización, mostrando interés, aprobación y reconocimiento de un 

trabajo bien realizado. 
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Figura 1 

Dimensiones de la variable 1 

 
 

2.2.2 Satisfacción laboral 

2.2.2.1 Definición 

De acuerdo con Locke (1976) define la satisfacción laboral como una 

respuesta emocional positiva o placentera, la cual es parte de las experiencias 

personales acerca de las labores realizadas en el trabajo diario por el trabajador.  

Además, Griffin y Moorhead, (2010) la satisfacción laboral es el nivel de 

gratificación o insatisfacción del colaboradores lograda en el proceso laboral, 

durante las investigaciones realizadas se han encontrado que los factores personales 

como las necesidades individuales y las aspiraciones estimulan este modo de 

comportamiento, los mismos que se ligan a otros factores de grupo y 

organizacionales entre ellos tenemos las interacciones entre compañeros de trabajo 

y los supervisores, así como las condiciones de trabajo, política laboral y 

compensación. 
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Ahora bien, Robbins y Judge, (2017), la considera como un sentimiento 

positivo sobre un puesto de trabajo, se origina de la evaluación de sus cualidades. 

El personal con un buen nivel de SL, suele ser positivo en sus actos, pero los sujetos 

con insatisfacción tienen son negativos con respecto a la organización. 

Para Álvarez (2011) la satisfacción laboral está referida a la asociación entre 

experiencias laborales, necesidades de ingreso y trabajo, valores asumidos por la 

organización y sus colaboradores, así como la respuesta efectiva de los 

colaboradores y las condiciones laborales.  

Según Velásquez (2006) considera a la satisfacción laboral como una actitud 

general en relación a un estímulo laboral, lo cual requiere de la apreciación en los 

diferentes aspectos de la experiencia laboral y el nivel de ajuste con las expectativas 

y aspiraciones de la persona. 

Por otro lado, Palma (2004) considera a la satisfacción laboral como la 

actitud hacia el trabajo, la misma que se asocia de manera directa a la salud del 

trabajador en el trabajo, impulsando el bienestar de los colaboradores en cualquiera 

de sus niveles de ocupación. Además, es consciente de una literatura especializada 

como la respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo, las acciones hacia el 

trabajo, los factores de éste y la evaluación del mismo; por ello, se define como la 

disposición relativamente normal para trabajar, condicionada a creencias como 

valores asumidos en el ámbito laboral (Palma 2006, p.15). 

Por ello, la satisfacción laboral es un sentimiento positivo y negativo en 

relación a la organización donde labora, condicionados a las actividades realizadas 

en la organización, así como el comportamiento de sus directivos y las 
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compensaciones, servicios de salud, recompensas y otros elementos que producen 

agrado o desagrado en los colaboradores. 

2.2.2.2 Características de la satisfacción laboral 

De acuerdo con Foley (2006) hay varias características. 

2.2.2.2.1 Creencia en la compañía 

Asumir los fines estratégicos de la organización y compartirlos, también los 

principios, valores para mejorar la satisfacción. 

2.2.2.2.2 Contribución personal 

Creer en los valores de la organización permiten la satisfacción de los 

colaboradores en el puesto que ocupan. Los colaboradores que consideran su 

trabajo de poca relevancia y sus acciones no repercuten en la imagen de la 

organización suelen presentar insatisfacción, a diferencia de ellos los colaboradores 

que consideran contribuir a la imagen de la organización muestran satisfacción. 

2.2.2.2.3 Colegas 

Se trata de los miembros de la organización, cuyas personalidades sean 

compatibles y se interrelacionen entre si, contribuyendo en el desarrollo de las 

actividades laborales. Lo colaboradores deben mostrar valores de respeto, 

responsabilidad, tolerancia. Los colaboradores se relacionan a través de la 

comunicación, por este medio pueden comunicar sus necesidades, inquietudes y 

preocupaciones a los trabajadores de mayor responsabilidad. 

2.2.2.2.4 Justicia 

La justicia laboral es relevante para mantener a los colaboradores más 

satisfechos como la oportunidad laboral, el ascenso, gratificaciones. Desechar la 
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discriminación entre sus miembros sea por género, religión y otros. Además, este 

hecho permite a los colaboradores, mejores ingresos económicos, puesto laboral 

premios, pensión y otros. 

2.2.2.3 Teorías de la satisfacción laboral 

Después cumplirse con una meta o deseo se produce la satisfacción como 

manifiestan Koontz y Weihrich (Citado en Fuentes, 2012), quienes consideran 

importante las teorías que a continuación se describe. 

La teoría del ajuste del trabajo se basa en la necesidad del cumplimiento de 

las necesidades y los valores, se considera fuertemente la interacción de los 

miembros de la organización y el ambiente donde se desenvuelve, así existe 

correspondencia entre el sujeto y el ambiente es decir el ambiente labora, este 

sistema es dinámico y permanente considerado como ajuste de trabajo. No es 

suficientes cubrir las necesidades de los colaboradores, sino que está supeditada al 

nivel en que el contexto laboral atiende esas necesidades, es decir los valores de los 

colaboradores. 

Por otro lado, la teoría del grupo de referencia social, es trata de que los 

colaboradores tienen como referencia de evaluación a sus labores las normas y 

valores de un grupo referente, así como las cualidades socioeconómicas de la 

comunidad a donde trabajan, son estas las que determinan la satisfacción. 

Además, la teoría de la discrepancia considera la satisfacción laboral en 

función de los valores laborales y suelen ser más importantes a diferencia de 

aquellos relacionados al mismo trabajo y sus necesidades. Los valores en cada 

persona están formados y tienen su jerarquía; es así que la cumplirse o se permite 
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cumplir con los valores laborales del personal, condiciona los valores sean 

pertinentes con la necesidad del colaborador, afectando la satisfacción laboral. 

La teoría de Douglas McGregor establece razones pesimistas acerca de la 

humanidad en el medio del trabajo considerando que las personas son ociosas por 

naturaleza, sin motivaciones y suelen evadir la actividad de trabajar, afectando la 

capacidad de los lideres para gestionar los equipos y las instituciones a su cargo. 

La Dirección X (Bermúdes, 2023), mantienen una jerarquía muy 

predominante en la conformación de la organización y da, énfasis a la comunicación 

unidireccional, la toma decisiones de estas organizaciones parten desde la jerarquía 

más elevadas de la dirección, trasmitiéndose hacia los niveles de menor jerarquía y 

otros, este proceso jerárquico, afecta de manera negativa la participación de los 

colaboradores de menos jerarquía en las decisiones e ideas creativas en favor de la 

organización. 

Quienes asumen la Dirección X asumen una conducta de control y autoridad 

sobre otros, considerando relevante supervisar a quienes se encuentran en una 

posición inferior en la organización, aplicando sanción cuando la producción del 

colaborador es baja, considerando una herramienta eficaz en la institución., El 

castigo tiene relevante cuando no se han cumplido las expectativas, así como el 

logros se promueve los incentivos económicos, estas condiciones laborales genera 

tensión y desmotivación por parte de los colaboradores, decayendo el compromiso 

asumido por los propósitos de la institución, además consideran que los 

empleadores tiene poca valoración por las actividades y responsabilidades 

asumidas. 
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La teoría de dirección Y (Bermúdes, 2023), postura de McGregor para 

establecer la visión optimista sobre la administración de las personas en las 

instituciones, donde reconoce la motivación interna de los colaboradores, así como 

su capacidad creativa y la constante motivación por desarrollarse; de manera que 

los lideres confían en los colaboradores para que se organicen por voluntad propia, 

asuman sus responsabilidades y contribuyan a lograr los fines de la institución. 

Este proceso requiere de la confianza mutua entre los miembros de la 

institución, así como colaborar entre los ellos y lograr el poder de toma de 

decisiones, de manera que los lideres facilitan la posibilidad de participación de los 

colaboradores y sean mentores de sus seguidores a fin de mejorar sus capacidades 

y logros, a través de apoyo permanente y entrega de recursos. Este tipo de acciones 

permite que los colaboradores se sientan seguros de si mismos, aumentando su 

valoración, participación en la comunicación y logren crecer como profesionales y 

personas. La participación en la comunicación entre todos los miembros genera una 

comunicación asertiva y retroalimenta ideas constructivas favoreciendo la 

innovación y creatividad, de manera que, al compartir sus ideas, sugerencias y 

angustias, generan una mejora permanente en las relaciones personales, 

profesionales y la misma institución. 

Los colaboradores sienten un compromiso más elevado, satisfacción y 

producen más, asumiendo la visión y misión de la institución, impulsando mayor 

esfuerzo, dedicación y colaboración en llegar a los fines de la organización. 
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2.2.2.4 Dimensiones de la satisfacción laboral 

De acuerdo con Zegarra (2018) las dimensiones de la SL son la motivación, 

las relaciones interpersonales y el incentivo, estos se describen a continuación. 

2.2.2.4.1 Motivación 

Se trata de una actitud y disposición de satisfacer las necesidades propias y 

de otras personas, es decir es un impulso personal para lograr una actividad o meta 

programada. 

2.2.2.4.2 Relaciones interpersonales 

Consiste en la relación con los otros miembros de la organización por medio 

de la comunicación sea con sus compañeros de trabajo y los que dirigen a 

institución, las cuales se llevan de manera cordial, respetuosa y tolerante. 

2.2.2.4.3 Incentivo 

Se trata de beneficios económicos aplicados a ciertas actividades laborales 

sea extraordinaria u ordinaria, cuyo fin es mejorar las condiciones laborales y la 

motivación de los colaboradores, provocando la satisfacción laboral. 

Figura 2 

Dimensiones de la variable 2 
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2.3 Marco conceptual 

Clima organizacional 

De acuerdo con Domínguez, Ramírez y García (2013) define el clima 

organizacional en base a las percepciones individuales, es usual encontrarlo como 

modelos de comportamiento, actitudes y sentimientos característicos de la vida en 

la organización, está referido a hechos de momento y ocurrencias actuales en la 

institución, así formados como las relaciones interpersonales entre grupos de 

trabajadores, empleados y el desempeño laboral.  

Satisfacción laboral 

Velásquez (2006) considera a la satisfacción laboral como una actitud 

general en relación a un estímulo laboral, lo cual requiere de la apreciación en los 

diferentes aspectos de la experiencia laboral y el nivel de ajuste con las 

expectativas y aspiraciones de la persona. 
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CAPÍTULO III: 

MÉTODO 

3.1 Tipo de investigación 

El tipo de investigación es básico o teórica de acuerdo con Sánchez y Reyes 

(2006) este tipo de indagación consiste en desarrollar teorías o explicaciones, los 

mismos que parten de estudios experimentales o no experimentales y sus diversas 

modalidades. En este caso se busca asociar las variables clima organizacional y la 

satisfacción laboral.  

3.2 Diseño de investigación 

El diseño de investigación es no experimental, porque no se manipulará 

variable independiente alguna para conocer sus efectos, sino que se tomarán los 

datos tal cual se encuentran en la realidad para procesarlos y analizarlos de acuerdo 

con los estadísticos pertinentes. Los estudios es expost facto, ya que los hechos 

acerca de las variables estudiadas ya han pasado. Además, es correlacional, porque 

se harán las pruebas necesarias para medir el nivel de investigación entre las 

variables de estudio, poniendo a prueba las hipótesis de investigación. También es 

transeccional cuando se aplica el instrumento de investigación en un solo momento, 

en este caso se realizará la aplicación en el año 2020. 
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Figura 3 

Diseño relacional 

 
Nota. Muestra el diseño relacional usado en el estudio. 

A través de la fórmula se busca asociar las variables clima organizacional y 

satisfacción laboral. 

3.3 Población y muestra 

La población está compuesta de 80 profesores de la Institución Educativa 

N° 1137 José Antonio Encinas UGEL 06 de Lima Metropolitana. 

En cuanto a la muestra se aplicó el muestreo probabilístico simple, el mismo 

que consistió en obtener la totalidad de la muestra de manera azarosa; es así que se 

aplicó la fórmula estadística para tener la totalidad de integrantes de la muestra, la 

misma que estableció a 66 profesores de la Institución Educativa N° 1137 José 

Antonio Encinas UGEL 06 de Lima Metropolitana. 

𝑛 =
𝑁(𝑍)2𝑃𝑄

(𝐸)2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑃𝑄
=

80 ∗ (1.96)2. (50)(50)

(5)2 ∗ (80 − 1) + 1.962(50)(50)
 

 

𝑛 =
768320

1975 + 9604
=
768320

11579
= 66.35 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica a utilizarse para el recojo de la información será la encuesta, ya 

que es el medio más óptimo en este caso, se aplicará en un solo momento. 
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Los instrumentos de investigación serán dos cuestionarios tipo escala Likert. El 

cuestionario para medir el clima organizacional ha sido elaborado por Koys y 

Decottis (1991), cuya administración es individual, con una duración de 20 

minutos, de escala alto, medio y bajo, el cuestionario fue adaptado por Zegarra 

(2018). 

Por otro lado, el cuestionario de satisfacción laboral desarrollada por Meliá, 

aplicada entre 1986 a 1990, de administración personal con una duración de 20 

minutos, la escala es alto, medio y bajo, adaptado por Zegarra (2018). 

En cuanto a la validación desarrollada por Zegarra (2018), se realizó de acuerdo a 

los estándares exigidos por la universidad, presentando la validez de contenido y la 

confiabilidad del instrumento. 

En cuanto a la validez de contenido acerca de los ítemes del cuestionario 

clima organizacional han sido evaluados por la Dra. Uribe, Dra. Chuchón y la Mg. 

Guevara cuyo resultado ha sido de aplicable y de valoración hay suficiencia. 

Además, la validez de contenido de los ítemes del cuestionario satisfacción laboral 

fueron evaluados por los jueces mencionados quienes coincidieron en que el 

instrumento es aplicable y de valoración hay suficiencia. 

Ahora bien, sobre la confiabilidad el instrumento de estudio fue sometido a 

la prueba estadística Alfa de Cronbach, cuyo resultado en el caso del cuestionario 

clima organizacional fue de 0,732, mientras que para el cuestionario satisfacción 

laboral fue de 0,722; en ambos casos la confiabilidad es lata, por lo que el 

instrumento tantas veces se aplique a la misma muestra los resultados serán siempre 

los mismos o casi los mismos. 
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Los cuestionarios consignan los datos demográficos como edad, sexo, zona 

de vivienda, lugar de nacimiento y otros, además, los instrumentos han seguido los 

procedimientos pertinentes para su validación, los cuales se explican a 

continuación. 

La validez de los instrumentos se realizó de acuerdo con la prueba de criterio 

de jueces integrada por el Dr. Carlos Portocarrero, Maestro Edwin Alarcón, 

Maestro Gerardo Requena, Maestro Pedro Núñez y Licenciado Walter Ugarte. Los 

jueces han sido elegidos por ser especialista en el tema, luego se conversó con cada 

uno de ellos y se acordó la entrega de la documentación como fueron la carta de 

invitación, la ficha de evaluación, la operacionalización de las variables y la matriz 

de consistencia; también se acordó la fecha de entrega de los resultados. una vez 

llegada la fecha de entrega de los resultados se procedió a recogerlos. La 

información recogida permitió establecer obviar el ítem 17 por recomendación de 

la mayoría de los jueces y cuenta con dos ítems inversos (ítem 14 y 18). Luego se 

procede a organizar los datos procesarlos para lo cual se tomó en cuenta a los ítemes 

de acuerdo con el valor 1 y en desacuerdo con el valor 0, los mismos que han sido 

útil para aplicar el estadístico V de Aike. Los ítemes aceptados serán los que 

obtengan como valor mínimo 0.80 a más.  

Figura 4 

Formula V de Aiken 

 
Nota. Muestra la formula estadística de validez de contenido 
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Interpretación: 

Los ítems han superado el valor de criterio de aceptación para este caso ha 

sido de 0.80, por lo tanto, los ítemes tienen validez de contenido. 

Tabla 3 

Validez de la V1 

N° Total/Jueces V de 

Aiken 

Condición N° Total 

/jueces 

V de 

Aiken 

Condición 

1 5 1.00 B 16 5 1.00 B 

2 5 1.00 B 17 5 1.00 B 

3 5 1.00 B 18 5 1.00 B 

4 5 1.00 B 19 5 1.00 B 

5 5 1.00 B 20 5 1.00 B 

6 5 1.00 B 21 5 1.00 B 

7 5 1.00 B 22 5 1.00 B 

8 5 1.00 B 23 5 1.00 B 

9 5 1.00 B 24 5 1.00 B 

10 5 1.00 B 25 5 1.00 B 

11 5 1.00 B 26 5 1.00 B 

12 5 1.00 B 27 5 1.00 B 

13 5 1.00 B 28 5 1.00 B 

14 5 1.00 B 29 5 1.00 B 

15 5 1.00 B 30 5 1.00 B 

Nota. Valores de la validez del cuestionario CO. 

Tabla 4 

Validez de la V2 

N° Total/Jueces V de 

Aiken 

Condición N° Total/jueces V de 

Aiken 

Condición 

1 5 1.00 B 16 5 1.00 B 

2 5 1.00 B 17 5 1.00 B 

3 5 1.00 B 18 5 1.00 B 

4 5 1.00 B 19 5 1.00 B 

5 5 1.00 B 20 5 1.00 B 

6 5 1.00 B 21 5 1.00 B 

7 5 1.00 B 22 5 1.00 B 

8 5 1.00 B 23 5 1.00 B 

9 5 1.00 B 24 5 1.00 B 

10 5 1.00 B 25 5 1.00 B 

11 5 1.00 B 26 5 1.00 B 

12 5 1.00 B 27 5 1.00 B 

13 5 1.00 B 28 5 1.00 B 

14 5 1.00 B 29 5 1.00 B 

15 5 1.00 B 30 5 1.00 B 

Nota. Valores de validez del cuestionario SL. 
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Para obtener la fiabilidad se ha aplicaron los cuestionarios a una muestra 

piloto de 30 estudiantes, los datos han servido para conocer el nivel de 

confiabilidad. Los valores obtenidos han determinado que los instrumentos son 

altamente confiables, para el cuestionario de CO el valor fue de 0.96 y para el 

cuestionario SL fue de 0.95. 

Tabla 5 

Confiabilidad de los instrumentos 

Cuestionario N Alfa de Cronbach 

Clima organizacional 30 0,96 

Satisfacción laboral 30 0,95 

Nota. Valor de AC por V1 y V2. 

3.5 Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Las técnicas de procesamiento de datos se desarrollarán por medio de la 

organización y sistematización de los datos en una hoja de Spss 25, luego se 

transforman y juntan los datos en dimensiones y variables. 

Las variables serán sometidas a la prueba de normalidad para conocer la 

normalidad de los datos por medio de la prueba Kolmogorov – Smirnov, y conocer 

con precisión el estadístico a aplicar entre los cuales figuran la r de Pearson o Rho 

de Spearman.  Una vez obtenido los resultados serán presentadas en tablas y figuras 

según sea el caso. También se presentarán los datos en tablas cruzadas para una 

mejor comprensión de los datos descriptivos. 
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CAPÍTULO IV: 

PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

Los datos fueron recogidos de la muestra de estudio, luego se ordenaron y 

procesaron, aplicando los estadísticos pertinentes a fin de contrastar las hipótesis. 

Los instrumentos fueron sometidos a la prueba estadística Alfa de 

Crombach, el cuestionario clima organizacional al ser sometido a la prueba de 

confiabilidad obtuvo un p valor de 0,92 y el cuestionario satisfacción labora obtuvo 

un p valor de 0,93, por ello los instrumentos son altamente confiables. 

Los resultados sociodemográficos muestran a la mayoría de profesores 

como mujeres en 71,2% y varones en 28,8%; mientras la mayoría proviene de la 

zona urbana en 72,7% y el 27,3% de la zona rural; además, según la edad oscilan 

de 30 a 65 años, mostrando una mayor cantidad entre los años 64, 65, 48 y 49 años. 

4.1. Presentación de resultados por variables 

Los resultados descriptivos de la investigación se ordenaron de acuerdo a 

las variables centrados en sus respectivas dimensiones, como se muestran a 

continuación. Se describen las dimensiones del clima organizacional, luego las 

dimensiones de la satisfacción laboral. 

La autonomía percibida por los profesores se ubica sobre todo en el nivel 

medio por más de la mitad, y casi la cuarta parte de profesores ubica en los niveles 
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más altos; además perciben realizar sus actividades propuestas, determinan 

los estándares de su propio trabajo como preparar sus sesiones de aprendizaje 

constantemente, estos rasgos se ubican en los niveles más altos y serían de mayor 

prioridad en la autonomía de los profesores, manifestado en el clima organizacional 

de los profesores. Por ello, los profesores mantienen autonomía regular 

generalmente, y muestran seguridad para desarrollan sus actividades laborales en la 

organización, y priorizan la preparación de sus sesiones de aprendizaje. 

Figura 5 

Autonomía 

 
 

La confianza percibida por los profesores se ubica con mayor prioridad en 

el nivel alto, seguido del nivel medio, mientras el porcentaje acumulativo oscila 

entre el nivel medio a muy alto; además, los profesores en su mayoría sienten 

confianza al hablar con su jefe, respalda las propuestas de las comisiones de trabajo 

y los compromisos asumidos por él, también investigan las causas de un conflicto. 

De ahí, los profesores asumen confianza regular generalmente, percibiendo 

con mayor seguridad el respaldo de su jefe en las labores realizadas en la comisión 
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de trabajo, creando un compromiso de ambas partes para una mejor desempeño y 

relaciones entre los integrantes de la institución educativa. 

Figura 6 

Confianza 

 
 

El reconocimiento percibido por los profesores es ubicado en mayor 

prioridad en el nivel alto seguido en el nivel medio; considerando que su jefe valora 

las innovaciones para realizar sus labores y el desempeño eficiente de ellos, esta 

información es relevante en vista que los profesores se sienten reconocidos. 

Por lo tanto, los profesores perciben un alto reconocimiento por parte de 

quienes dirigen la institución educativa, cuya manifestación máxima se muestra en 

reconocimiento eficiente que realizan durante sus actividades laborales. 
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Figura 7 

Reconocimiento 

 
 

La motivación que han percibido los profesores fue ubicada entre el nivel 

medio y alto, casi una tercera parte de los profesores consideran mantener regular 

motivación, mientras entre los niveles alto y muy alto alcanzan a la mitad de los 

encuestados; a la vez la mayoría de profesores perciben que su desempeño es 

valorado, es responsable en sus labores, se siente valioso, siente gusto por realizar 

sus labores, disfruta y le complace realizar sus labores educativas y se siente bien 

al educar. 

En consecuencia, los profesores en su generalidad muestran sentirse 

motivados, sobresaliendo que se sienten complacidos cuando desarrollan sus 

actividades educativas. 
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Figura 8 

Motivación 

 
 

Las relaciones interpersonales percibidas por los profesores son ubicadas en 

especial en el nivel medio por más de la tercera parte, seguido del nivel alto; la 

mayoría de profesores perciben las relaciones interpersonales entre el nivel medio 

y muy alto, priorizando los niveles más altos; pero se consideran satisfechos por el 

ambiente laboral agradable, las relaciones cordiales con los directivos, la valoración 

de los directivos. 

Por ello, los profesores ubican las relaciones interpersonales en el nivel 

regular y muestran sobre todo confianza y la valoración mostrada por los directivos 

de la I. E.. 
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Figura 9 

Relaciones interpersonales 

 
 

El incentivo percibido por la tercera parte de profesores ubica a esta 

dimensión en el nivel medio, mientras la tendencia oscila entre el nivel medio y 

muy alto, y un 40,90% en los niveles más alto; mientras perciben un ambiente 

organizado de trabajo y sienten libertad para determinar su método de trabajo. 

Por ello, los profesores tuvieron un incentivo regular generalmente, con 

tendencia buena, y muestran la seguridad de ser libre para usar un método de trabajo 

personal. 
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Figura 10 

Incentivo 

 
 

4.2. Contrastación de hipótesis 

Para llevar a cabo la prueba de las hipótesis se establecen los valores de la 

prueba de normalidad a fin de determinar el coeficiente estadístico de correlación, 

a la vez se redactan los resultados de acuerdo con las normas APA. 

Para llevar a cabo la prueba de normalidad, se tuvo en cuenta la muestra 

superior a 50, por este motivo se usó el estadístico Kolmogorov – Smirnov, al 

95% de confianza. Luego, se realiza la contrastación de hipótesis usando la prueba 

estadística Rho de Spearman. 

Hipótesis: 

H0: Datos con distribución normal. 

H1: Datos no tienen distribución normal. 
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Según los resultados, el p valor 0,000, rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna; de manera que, las variables no tienen distribución normal; en 

consecuencia, el estadístico a usarse fue la correlación Rho de Spearman. 

Figura 11 

Prueba de normalidad de las variables 

 

Nota. Muestra los resultados de la prueba de normalidad 

Figura 12 

Prueba de normalidad del gráfico de CO 
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Figura 13 

Prueba de normalidad del gráfico de SL 

 

 

 

Los niveles de correlación serán interpretados de acuerdo con la Tabla 8: 

Tabla 6 

Rango Rho de Spearman 

Rango Interpretación 

-0,09 Correlación negativa muy fuerte 

-0,75 Correlación negativa considerable 

-0,50 Correlación negativa media 

-0,25 Correlación negativa débil 

-0,10 Correlación negativa muy débil 

0,00 No existe correlación alguna entre las 

variables 

+0,10 Correlación positiva muy débil 

+0,25 Correlación positiva débil 

+0,50 Correlación positiva media 

+0,75 Correlación positiva considerable 

+0,90 Correlación positiva muy fuerte 

+1,00 Correlación positiva perfecta 

Nota. Muestra los valores según rango Rho de Spearman. Hernández, Baptista y Fernández (2006). 
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Contrastación de la hipótesis general: 

H0: (U1 = U2) 

Ha: (U1 > U2) 

En la tabla 8, muestra los valores encontrados al aplicar el estadístico de 

correlación Rho de Spearman (rs), con el fin de contrastar la hipótesis general, e 

indica correlación (0,565) positiva, moderada y significativa entre clima 

organizacional y satisfacción laboral (p < 0,05); es decir a mayor clima 

organizacional mayor será la satisfacción laboral. 

Tabla 7 

Resultados de asociación entre variable 1 y variable 2 

Variables N Asociación Asociación 

significativa 

Significancia 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

66 0,565 0,01 0,000 

Nota. Muestra el resultado de asociación entre las variables. 

 

Contrastación de la hipótesis específica 1: 

De acuerdo con los datos obtenidos por la investigadora, muestra prioridad 

a un poco más de la tercera parte de los encuestados en el nivel medio, seguidos del 

nivel alto y bajo. Los profesores perciben un clima de relaciones más o menos 

llevaderas considerando en algunos casos entre buenas y malas relaciones; sin 

embargo, poco más de la tercera parte de profesores perciben relaciones agradables, 

y la autonomía, confianza y reconocimiento percibida oscilan en su mayoría entre 

regular y muy alto. 
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En consecuencia, los profesores mantienen un clima organizacional regular, 

generalmente muestran relaciones normales en sus labores dentro de la 

organización, y perciben que las autoridades de la institución educativa reconocen 

la labor realizada en el trabajo. 

Figura 14 

Clima organizacional 

 
 

Contrastación de la hipótesis específica 2: 

La satisfacción laboral percibida por los profesores tiene como prioridad el 

nivel medio por más de la tercera parte, poco más de la cuarta parte de profesore la 

ubican en el nivel alto, luego sigue la muy alto; es decir la satisfacción laboral de 

las docentes percibidas mantienen una satisfacción entre medio y alta por más del 

80%. 

En conclusión, los profesores tuvieron satisfacción laboral entre regular 

muy buena, y muestran una mayor motivación para realizar sus labores. 
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Figura 15 

Satisfacción laboral 

 
 

Contrastación de la hipótesis específica 3: 

H0: (U1 = U2) 

Ha: (U1 > U2) 

En la tabla 8, muestra los valores encontrados al aplicar el estadístico de 

correlación Rho de Spearman (rs), con el fin de contrastar la hipótesis específica 1, 

e indica correlación (0,408) positiva, débil y significativa entre clima 

organizacional y motivación (p < 0,05); es decir a mayor clima organizacional 

mayor será la motivación. 

Tabla 8 

Resultados de asociación entre variable 1 y dimensión motivación 

Variables/Dimensión N Asociación Asociación 

significativa 

Significancia 

Clima organizacional 

Motivación 
66 0,408 0,01 0,001 
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Contrastación de la hipótesis específica 4: 

H0: (U1 = U2) 

Ha: (U1 > U2) 

En la tabla 9, muestra los valores encontrados al aplicar el estadístico de 

correlación Rho de Spearman (rs), con el fin de contrastar la hipótesis específica 1, 

e indica correlación (0,459) positiva, débil y significativa entre clima 

organizacional y las relaciones interpersonales (p < 0,05); es decir a mayor clima 

organizacional mayor serán las relaciones interpersonales. 

Tabla 9 

Resultados de asociación entre variable 1 y dimensión relaciones interpersonales 

Variables/Dimensión N Asociación Asociación 

significativa 

Significancia 

Clima organizacional 

Relaciones 

interpersonales 

66 0,459 0,01 0,000 

 

Contrastación de la hipótesis específica 5: 

H0: (U1 = U2) 

Ha: (U1 > U2) 

En la tabla 10, muestra los valores encontrados al aplicar el estadístico de 

correlación Rho de Spearman (rs), con el fin de contrastar la hipótesis específica 1, 

e indica correlación (0,420) positiva, débil y significativa entre clima 

organizacional y el incentivo (p < 0,05); es decir a mayor clima organizacional 

mayor será el incentivo. 
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Tabla 10 

Resultados de asociación entre variable 1 y dimensión incentivo 

Variables/Dimensión N Asociación Asociación 

significativa 

Significancia 

Clima organizacional 

Incentivo 

66 0,420 0,01 0,000 

 

4.3. Discusión de resultados 

Entre los resultados encontrados en la investigación se muestra que el CO 

se relaciona directa, positiva, moderada y significativa con la SL. Resultados 

similares han sido encontrados por Campos y Valverde (2016) también encontró 

relación estadística entre las variables, la mayoría de profesores tenían una 

tendencia del CL adecuado (54,6%), y la SL tuvo una tendencia de insatisfacción 

como poco satisfecho en 42,6% e insatisfacción en 21,0%. Choquehuanca (2017), 

concluye en la relación entre CO y SL, los valores acumulativos del CO se ubican 

en el nivel regular, con mayor valoración en la organización, y pesimamente 

satisfechos con mayor valoración en infraestructura y materiales de la institución 

educativa. Según Gatty (2018), encontró correlación positiva alta de 0,885 entre las 

variables estudiadas. 

Según Zegarra (2018), encuentra relación significativa entre las variables 

CO y SL, con un nivel regular del CO y nivel medio de satisfacción laboral.  

Resultados diferenciados fueron hallados por Peña (2019), descubre 

relación entre las SL y desempeño profesional directa y significativa y alta. Para 

Zeña (2016), estableció la influencia del clima organizacional en la satisfacción 

laboral, con tendencia a alta satisfacción en los profesores. 



   

48 
 

El CO muestra un nivel de predominio medio. Resultado similar fue hallado 

por Zegarra (2018), muestra una mayor predominancia del nivel regular de acuerdo 

con la percepción de los profesores. 

Resultados diferentes fueron hallados por Campos y Valverde (2016), halló 

un mayor predominio del nivel alto seguido del nivel medio y bajo, de ello se sigue 

una tendencia a buen clima organizacional. Choquehuanca (2017), encontró un 

mayor predominio del clima organizacional regular. Gatty (2018), el mayor 

predominio encontrado ha sido mala, sin embargo, la tendencia es de regular hacia 

bueno, por ello se debe considerar en este caso que se maneja un buen CO.  

La SL muestra un nivel de predominio medio. Un resultado parecido fue 

obtenido por Zegarra (2018), quien muestra una mayor del nivel medio de SL de 

los profesores. 

Resultados diferente fueron encontrados por Campos y Valverde (2016), 

descubre que los profesores perciben un mayor predominio de satisfacción baja con 

tendencia de insatisfacción. Choquehuanca (2017), estableció una pésima SL en los 

profesores. Según Gatty (2018), muestra un mayor predominio de insatisfacción 

laboral. 

El Clima Organizacional se relaciona directa, positiva, débil y significativa 

con la motivación. Resultado similar fue encontrado por Zegarra (2018) al concluir 

la relación directa, positiva y significativa con la motivación docente, tanto el CO 

y la motivación tienen tendencia alta del nivel medio. La motivación es otro 

elemento que requiere atención y prioridad, porque tiene un rol importante al 

momento de relacionarse con los demás miembros de la organización, esta pueden 
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ser exteriores por parte de quienes rodean al colaborador y en especial de quienes 

dirigen la institución, quienes pueden crear confianza, seguridad y una mejor 

comunicación con los colaboradores; así como la motivación intrapersonal que 

maneja cada colaborador para incentivar un mejor desempeño laboral producto de 

su preparación, identidad y profesionalismo para desarrollar sus actividades.  

El CO se relaciona directa, positiva, débil y significativa con las relaciones 

interpersonales. En un resultado similar Zegarra (2018), establece la relación entre 

CO y relaciones interpersonales, con una tendencia del clima organizacional es 

media, el nivel de relaciones interpersonales también es media. Las relaciones 

interpersonales suelen ser muy relevantes, ya que se trata del buen trato 

comunicacional entre los miembros de la organización favoreciendo una 

interacción fluida y de ayuda mutua entre los miembros de la organización, 

buscando cumplir con sus funciones y por ente colaborar en el logro de los objeticos 

institucionales. 

El CO se relaciona directa, positiva, débil y significativa con los incentivos. 

Según Zegarra (2018), encontró un resultado parecido de relación directa, positiva 

y significativa entre el CO y el incentivo a los profesores, marcando una clara 

tendencia de la variable y la dimensión en el nivel medio. Los incentivos 

económicos son importantes para un mejor desenvolvimiento laboral, pero también 

valoran otros incentivos como una buena atención, mostrar respeto y alguna 

motivación para lograr terminar sus actividades difíciles. 

Los estudios generalmente tienen los resultados similares de manera que el 

CO se relaciona directa, positiva y significativa con la SL; es decir que a mayor 
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énfasis de mejorar el CO mejorará la satisfacción laboral de los profesores de la I. 

E. N° 1137 José Antonio Encinas. Cuando las dimensiones satisfacción laboral 

como la motivación, relaciones interpersonales e incentivos se priorizan y mejoran 

también mejoraría el clima organizacional, este hallazgo corrobora los resultados 

establecidos en los antecedentes de investigación. 

El estudio es importante debido a lograr información de primera mano sobre 

el nivel de CO y la SL de los profesores de la institución educativa así como los 

niveles de cada una de las dimensiones de las variables, información disponible 

para los directivos de las institución educativa y autoridades políticas para 

desarrollar actividades en favor de los profesores y la institución educativa; además, 

el estudio sirve para el desarrollo de otras investigaciones con las mismas variables 

sea para confirmar o refutar los resultados obtenidos, así como usar otras variables 

para profundizar el estudio o elevar el nivel de investigación en una descriptiva o 

experimental en otros estudios. 

La investigación tuvo limitaciones cuando se inició el recojo de los datos, 

ya que algunos profesores no tenían deseo de participar en vista que se trataba de 

información personal o de las relaciones que llevan, sin embargo, después de 

explicarles y manifestarles que era anónimo aceptaban participar del estudio. 
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CAPÍTULO V: 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

 El clima organizacional se relaciona directa, positiva, moderada y 

significativa con la satisfacción laboral en la Institución Educativa N° 1137 – 

José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 El clima organizacional muestra un nivel de predominio medio en los 

profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, 

UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 La satisfacción laboral muestra un nivel de predominio medio en los 

profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, 

UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 El clima organizacional se relaciona directa, positiva, débil y significativa con 

la motivación de los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

 El clima organizacional se relaciona directa, positiva, débil y significativa con 

las relaciones interpersonales de los profesores de la Institución Educativa N° 

1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 
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 El clima organizacional se relaciona directa, positiva, débil y significativa con 

los incentivos de los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 

5.2. Recomendaciones 

 A los directivos de la institución educativa se sugiere usar los resultados 

vertidos en el estudio, a fin de servir como base para desarrollar la planificación 

administrativa como el planeamiento estratégico institucional y otros que 

permitan mejorar el clima institucional y la satisfacción laboral de los 

profesores. 

 A los profesores de la institución educativa se sugiere asumir una actitud 

prudente, tolerante, mesurada, solidaria y mantener la comunicación asertiva 

entre los miembros de la comunidad educativa a fin de desarrollar mejor sus 

actividades laborales. 

 A los directivos gestionar en favor de la institución educativa para lograr 

mejorar la infraestructura, materiales pedagógicos, muebles, tecnología, y otros 

materiales y actividades a fin de lograr la satisfacción de los colaboradores o 

profesores. 

 A los directivos se sugiere desarrollar actividades de relaciones sociales entre 

los profesores a fin de compartir de manera familiar competencias deportivas, 

bailes, y canto de corte educativo entre los profesores, así mejorar las relaciones 

entre profesores. 

 A los directivos desarrollar actividades educativas involucrando a los 

profesores, administrativos, directivos y estudiantes en actividades culturales 
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como bailes, juegos deportivos y culturales, los mismos que estarán dentro de 

las celebraciones de la institución educativa. 
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ANEXOS  

ANEXO 1 

Matriz de consistencia 

Tema: Clima organizacional y satisfacción laboral de los profesores de la Institución Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Método 

General General General Variable 1  Tipo: 

Básico 

 

Diseño: 

No 

experimental 

 

Población: 80 

profesores 

 

Muestra: 66 

profesores 

 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en 

la Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021? 

Determinar la relación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral 

en la Institución Educativa N° 1137 

– José Antonio Encinas, UGEL 6 de 

Lima Metropolitana – 2021. 

Existe relación positiva y significativa entre 

el clima organizacional y satisfacción 

laboral en la Institución Educativa N° 1137 

– José Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

Clima 

Organizacional 

Autonomía 

Confianza 

Reconocimiento 

Específicos Específicos Específicas Variable 2  

¿Cuál es el nivel clima organizacional 

de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio 

Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021? 

Identificar el nivel clima 

organizacional de los profesores de 

la Institución Educativa N° 1137 – 

José Antonio Encinas, UGEL 6 de 

Lima Metropolitana – 2021. 

Existe un nivel medio de clima 

organizacional de los profesores de la 

Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. Satisfacción 

laboral 

Motivación 

Relaciones 

interpersonales 

Incentivos 

¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral 

de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio 

Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021? 

Establecer el nivel de satisfacción 

laboral de los profesores de la 

Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

Existe un nivel medio de satisfacción 

laboral de los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio Encinas, 

UGEL 6 de Lima Metropolitana – 2021. 
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¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y motivación de los 

profesores de la Institución Educativa 

N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 

6 de Lima Metropolitana – 2021? 

Determinar la relación el clima 

organizacional y motivación de los 

profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio 

Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

Existe relación positiva y significativa entre 

el clima organizacional y motivación de los 

profesores de la Institución Educativa N° 

1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 de 

Lima Metropolitana – 2021. 

Instrumento: 

Dos 

cuestionarios 

 

Estadísticos: 

Descriptivo 

inferencial ¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y relaciones 

interpersonales de los profesores de la 

Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021? 

Presentar la relación entre el clima 

organizacional y relaciones 

interpersonales de los profesores de 

la Institución Educativa N° 1137 – 

José Antonio Encinas, UGEL 6 de 

Lima Metropolitana – 2021. 

Existe relación positiva y significativa entre 

el clima organizacional y relaciones 

interpersonales de los profesores de la 

Institución Educativa N° 1137 – José 

Antonio Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y los incentivos de los 

profesores de la Institución Educativa 

N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 

6 de Lima Metropolitana – 2021? 

Mostrar la relación entre el clima 

organizacional y los incentivos de 

los profesores de la Institución 

Educativa N° 1137 – José Antonio 

Encinas, UGEL 6 de Lima 

Metropolitana – 2021. 

Existe relación positiva y significativa entre 

el clima organizacional y los incentivos de 

los profesores de la Institución Educativa 

N° 1137 – José Antonio Encinas, UGEL 6 

de Lima Metropolitana – 2021. 

  

 

 


