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RESUMEN

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores clave en el desempefio y
bienestar de los docentes y personal administrativo en las instituciones educativas. Este
estudio analiza la relacion entre ambos aspectos en la Institucion Educativa 56105
Independencia Americana, ubicada en Cafias, durante el afio 2024. El objetivo general de este
estudio fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -
2024, y la muestra estuvo constituida por 63 colaboradores entre subdirectores, jerarquicos y
docentes del nivel inicial, primaria y secundaria, y el disefio que se utiliz6 fue no
experimental transeccional y correlacional, mientras los instrumentos que se utilizaron
fueron, dos cuestionarios de clima organizacional y de satisfaccion laboral y los resultados
obtenidos muestran que, que una mayoria significativa, el 44,4% de los encuestados, perciben
un alto nivel de clima organizacional, lo que se correlaciona directamente con un nivel alto de
satisfaccion laboral. Por otro lado, un 25,4% de los participantes reportaron un clima
organizacional medio, lo que coincide con un nivel medio de satisfaccion laboral. Estos
hallazgos sugieren que un ambiente laboral positivo y bien gestionado tiene un impacto
directo en la satisfaccién de los trabajadores, lo que podria influir de manera favorable en su

desempefio y en el ambiente general de trabajo dentro de la institucion.

Palabras claves: Organizacion, Satisfaccion, Autorrealizacion, Supervision
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ABSTRAC

Organizational climate and job satisfaction are key factors in the performance and
well-being of teachers and administrative staff in educational institutions. This study analyzes
the relationship between both aspects at Educational Institution 56105 Independencia
Americana, located in Canas, during the year 2024. The general objective of this study was to
determine the relationship between organizational climate and job satisfaction at Educational
Institution 56105 Independencia Americana - Canas, 2024. The sample consisted of 63
collaborators, including assistant principals, supervisors, and teachers from preschool,
primary, and secondary levels. The design used was non-experimental, cross-sectional, and
correlational. The instruments used were two organizational and work climate questionnaires.
The results obtained show that a significant majority, 44.4% of respondents, perceive a high
level of organizational climate, which directly correlates with a high level of job satisfaction.
On the other hand, 25.4% of participants reported an average organizational climate, which
corresponds to an average level of job satisfaction. These findings suggest that a positive and
well-managed work environment has a direct impact on employee satisfaction, which could
positively influence their performance and the overall work environment within the

institution.

Keywords: Organization, Satisfaction, Self-actualization, Supervision



INTRODUCCION

La presente investigacion se orienta a determinar la relacion existente entre el clima

Xii

organizacional y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N.° 56105 Independencia

Americana de Canas, Cusco — 2024, considerando que ambas variables mantienen una
estrecha vinculacion dentro del contexto institucional. En ese sentido, un clima
organizacional favorable caracterizado por adecuadas relaciones interpersonales,
comunicacion efectiva, trabajo colaborativo y liderazgo institucional puede influir

significativamente en los niveles de satisfaccion laboral del personal docente y

administrativo. Asimismo, la satisfaccion laboral se encuentra asociada con aspectos como la

motivacion, el compromiso institucional, el desempefio profesional y el bienestar en el
entorno de trabajo. Por ello, el estudio busca analizar el grado de relacion entre ambas
variables, con la finalidad de identificar factores que contribuyan al fortalecimiento del

ambiente institucional y a la mejora de las condiciones laborales dentro de la institucion

educativa.

La presente investigacion se desarrolla debido a la necesidad de comprender la
relacion existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de las
instituciones educativas, especialmente en contextos rurales como la provincia de Canas.
Diversos factores institucionales, como las condiciones laborales, las relaciones
interpersonales, la comunicacién organizacional y las politicas de gestion, pueden influir
significativamente en los niveles de satisfaccion laboral del personal docente y
administrativo. En ese sentido, un clima organizacional favorable puede contribuir al
fortalecimiento de la motivacién, el compromiso y el desempefio profesional de los

trabajadores, repercutiendo positivamente en la calidad del servicio educativo.

Esta investigacion esta dirigida principalmente a los directivos, docentes y personal

administrativo de la Institucion Educativa 56105 Independencia Americana, asi como a las
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autoridades educativas regionales y locales. Ademas, puede ser de interés para investigadores
y académicos que estudian el clima organizacional y la satisfaccion laboral en entornos
educativos. Los hallazgos de este trabajo proporcionaran insumos valiosos para la toma de
decisiones y la implementacion de politicas que promuevan un ambiente laboral méas positivo

y productivo.

La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral ha sido ampliamente
estudiada en diversos contextos, demostrando que un clima organizacional favorable tiende a
incrementar la satisfaccion laboral de los empleados. En el &mbito educativo, esta relacion
adquiere una relevancia particular, ya que un ambiente laboral positivo no solo beneficia a los

docentes, sino que también influye en el aprendizaje y desarrollo de los estudiantes.

Antes de iniciar esta investigacion, planteamos la hipétesis de que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucién Educativa
N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024 Es decir, a medida que el clima
organizacional mejora, también lo hace la satisfaccion laboral de los trabajadores. Esta
hipotesis se basa en la premisa de que un ambiente laboral caracterizado por el respeto, la
colaboracion y el apoyo mutuo fomenta un mayor compromiso Yy bienestar entre los

empleados.

Finalmente, este estudio es importante para la comunidad cientifica porque contribuye
a ampliar el conocimiento sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en contextos
educativos rurales, un area que ha recibido menos atencién en comparacion con los entornos
urbanos. Ademas, los resultados de esta investigacion pueden servir como base para futuros
estudios y para el disefio de intervenciones que mejoren el clima laboral en instituciones
similares. En un pais como Per(, donde la educacion enfrenta multiples desafios, comprender

y fortalecer estos aspectos es esencial para lograr una educacion de calidad y equitativa.
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Para ello, el trabajo de investigacion se organiza de la siguiente manera.

Capitulo I: Planteamiento del problema, Situacion problematica, justificacion,

formulacién y objetivos del problema planteado.

Capitulo I1: Bases tedricas, Marco conceptual y los antecedentes empiricos de la

investigacion.

Capitulo 111: Se refiere a la hipétesis general, hipétesis especificas, identificacion de

variables e indicadores y operacionalizacion de variables.

Capitulo 1V: Ambito de estudio, tipo y nivel de investigacion, unidad de analisis,
poblacién de estudio, tamafio de muestra, técnicas de seleccion de muestra, técnicas de
recoleccion de informacion, técnicas de andlisis e interpretacion de la informacion, técnicas

para demostrar la verdad o falsedad de las hipdtesis planteadas.

Capitulo V: Procesamiento, analisis, interpretacion, pruebas de hipotesis,

presentacion de resultados.

Capitulo VI: Discusion, conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.



CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Ambito de estudio: localizacion politica y geografica

La Institucion Educativa 56105 Independencia Americana se encuentra en el distrito
de Canas, en la provincia del mismo nombre, ubicada en el departamento de Cusco, Perd.
Canas es una provincia situada en la region sur del pais, conocida por su geografia montafiosa
y su altitud significativa. La provincia de Canas se encuentra a una altitud aproximada de

3,400 metros sobre el nivel del mar, lo que le confiere un clima de tipo andino, con

temperaturas que varian considerablemente entre el dia y la noche.

La institucion educativa esté ubicada en la capital del distrito de Canas, que es el
centro administrativo y comercial de la provincia. Esta localizacion permite un acceso
relativamente facil para los residentes del distrito y sus alrededores, facilitando el transporte y

la comunicacion con otras areas del Cusco.

En el &mbito politico, la Institucion Educativa 56105 Independencia Americana esta
situada dentro del marco administrativo de la provincia de Canas, que es una de las ocho
provincias del departamento de Cusco. Canas es parte de la Region Cusco, una de las
regiones del Peru que se caracteriza por su importancia cultural e histérica, siendo el Cusco la

antigua capital del Imperio Inca y un importante destino turistico.

A nivel local, el distrito de Canas, donde se encuentra la institucion, esta gobernado
por una municipalidad distrital que es responsable de la administracion local, incluyendo el
desarrollo de infraestructuras, servicios publicos y politicas educativas a nivel distrital. La
institucion educativa se coordina con esta municipalidad y otras autoridades locales para

garantizar el cumplimiento de las normativas educativas y el apoyo necesario para su

funcionamiento.



En términos de politicas educativas, la institucion se encuentra bajo la jurisdiccién del
Ministerio de Educacién del Per(, que establece las politicas y directrices para la educacion
en todo el pais. La implementacion de estas politicas a nivel local es supervisada por la
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) correspondiente, que en este caso es la UGEL

de Canas.

La ubicacion geografica y politica de la Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024 influye significativamente en su
funcionamiento y en las caracteristicas del entorno educativo. La altitud y el clima andino
pueden afectar tanto la salud como el rendimiento académico de los estudiantes. Ademas, la
relacion con las autoridades locales y la coordinacion con la UGEL son fundamentales para la

implementacion efectiva de programas educativos y el acceso a recursos necesarios.

Figura 1
Ambito de estudio

Nota: Google maps
1.2. Descripcién de la realidad problematica

A nivel internacional, el clima organizacional y la satisfaccion laboral son
reconocidos como factores criticos para el exito de las instituciones educativas. Segn un

informe de la UNESCO (2020), el 73% de los docentes en paises desarrollados reportan que



un clima organizacional positivo es esencial para su satisfaccion laboral y desempefio
profesional. Ademas, un estudio global de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmicos (OCDE) sobre la educacion (2021) reveld que el 68% de las
instituciones educativas que implementan politicas efectivas de mejora del clima
organizacional observan una reduccion significativa en la rotacion de personal y un

incremento del 25% en los indicadores de satisfaccion laboral.

En Perq, la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el sector
educativo ha sido objeto de atencion en los Gltimos afios. Un estudio del Ministerio de
Educacion (MINEDU, 2022) mostr6 que el 65% de los docentes en instituciones publicas
reportan insatisfaccion con su ambiente laboral, siendo la falta de apoyo institucional y el
limitado reconocimiento de su labor, las principales causas. Ademas, la Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo y Satisfaccion Laboral (2023) revel6 que un 60% de los trabajadores
del sector educativo consideran que el clima organizacional en sus centros de trabajo afecta

negativamente su desempefio y bienestar emocional.

En la region de Cusco, la situacion es alin mas preocupante. Segln un estudio
realizado por la Direccién Regional de Educacion de Cusco (DREC, 2022), el 72% de los
docentes de la region consideran que el clima organizacional en sus instituciones educativas
es desfavorable. Este porcentaje es notablemente més alto que el promedio nacional y se
atribuye a la falta de recursos, el aislamiento geografico y la escasa capacitacion docente.
Ademas, el mismo estudio sefiala que la insatisfaccion laboral en esta region ha llevado a un

incremento del 30% en la rotacion de personal docente en los Gltimos cinco afios.

En la Institucién Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -
2024, se ha identificado que el clima organizacional presenta deficiencias significativas que

afectan la satisfaccion laboral del personal. De acuerdo con datos preliminares obtenidos a



través de encuestas internas realizadas los docentes y personal administrativo indicaron que
no se sienten valorados ni reconocidos por su labor. Asimismo, expresan que existe una
insatisfaccidn con la comunicacion interna y el apoyo institucional, lo que afecta
negativamente su motivacion y desempefio. Las causas principales que afectan el clima
organizacional en la Institucién Educativa N° 56105 incluyen la falta de recursos materiales y
financieros, la inexistencia de programas de capacitacion y desarrollo profesional, y una
gestion institucional que no prioriza el bienestar del personal. Ademas, las condiciones
socioeconOmicas de la zona, caracterizadas por limitaciones en infraestructura y servicios,
agravan la situacién, generando un ambiente laboral que no favorece la satisfaccion de los
trabajadores. Las consecuencias de un clima organizacional inadecuado en esta institucion
son maltiples. La insatisfaccion laboral ha llevado a una alta rotacién de docentes, afectando
la continuidad educativa y la calidad del aprendizaje de los estudiantes. Asimismo, la
desmotivacion del personal ha resultado en un descenso en la calidad de la ensefianza,
reflejado en los bajos resultados académicos de los estudiantes en evaluaciones regionales.
Ademas, la falta de cohesion y comunicacion interna ha generado un ambiente de trabajo
tenso y poco colaborativo. Este estudio pretende aportar informacion valiosa para
comprender la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en un contexto
especifico, como es la Institucién Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas,
Cusco - 2024. Los resultados obtenidos serviran como base para desarrollar estrategias y
politicas orientadas a mejorar el ambiente laboral, con el objetivo de incrementar la
satisfaccion del personal docente y administrativo. Se espera que la implementacion de estas
mejoras contribuya a elevar la calidad educativa y, en Ultima instancia, los logros académicos

de los estudiantes.



1.3. Formulacion del problema
1.3.1 Problema general
¢Cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en

la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024?

1.3.2 Problemas especificos
¢Cual es la relacion que existe entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024?

¢Cudl es la relacion que existe entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -

20247

¢Cual es la relacion gue existe entre la supervision y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024?

¢Cual es la relacion que existe entre la comunicacion vy la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024?

¢Cudl es la relacion que existe entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral

en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024?

1.4.  Justificacion de la investigacion
1.4.1. Justificacion Tedrica

La presente investigacion se justifica tedricamente en la necesidad de ampliar el
conocimiento sobre la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
contexto educativo. Estudios recientes han demostrado que un ambiente de trabajo favorable
es un factor determinante para la motivacién y el bienestar de los docentes, lo cual, a su vez,

influye en la calidad educativa que reciben los estudiantes (Vega y Pérez, 2021).



Especificamente, en el sector educativo, la teoria del comportamiento organizacional resalta
que la percepcion que tienen los empleados sobre su entorno laboral afecta directamente su
desempefio y satisfaccion (Robbins y Judge, 2019). Por lo tanto, investigar esta relacion en la
Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024 permitira
aportar nuevos conocimientos y validar teorias existentes en un contexto particular, lo que

enriquecera el campo de estudio.

1.4.2. Justificacion Metodoldgica

Metodoldgicamente, la investigacion se justifica por su enfoque cuantitativo, que
permitird medir de manera objetiva la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion
laboral entre los docentes y personal administrativo de la institucién. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2020), el uso de encuestas estandarizadas es esencial para obtener
datos fiables y comparables en estudios de clima organizacional, ya que proporcionan una
vision clara de las areas de mejora dentro de una organizacion. Al aplicar este enfoque
metodoldgico, se espera obtener resultados precisos que puedan ser utilizados como base para
desarrollar estrategias efectivas de intervencion, orientadas a mejorar las condiciones

laborales y, por ende, la calidad educativa.

1.4.3. Justificacion Pedagdgica

Desde una perspectiva pedagdgica, la investigacion es fundamental porque un clima
organizacional adecuado no solo impacta en la satisfaccion laboral de los docentes, sino que
también tiene repercusiones directas en los procesos de ensefianza-aprendizaje. Un ambiente
de trabajo positivo, caracterizado por el apoyo institucional y la comunicacion efectiva,
favorece la motivacion de los docentes, quienes, a su vez, pueden transmitir esta motivacion a
sus estudiantes, promoviendo un entorno de aprendizaje mas dinamico y efectivo (Ramirez y

Contreras, 2022). Mejorar el clima organizacional en la Institucion Educativa N° 56105



contribuira a optimizar las practicas pedagogicas, lo que beneficiara directamente a los

estudiantes y a la comunidad educativa en general.

1.4.4. Justificacion Psicolégica

Psicoldgicamente, la investigacion es relevante porgue el clima organizacional influye
en la salud mental y el bienestar emocional de los docentes. La insatisfaccion laboral puede
desencadenar estrés, ansiedad y otros problemas de salud mental, que no solo afectan la vida
personal de los docentes, sino también su desempefio profesional (Sanchez y Mufioz, 2020).
Al entender mejor las dindmicas del clima organizacional en la Institucion Educativa N°
56105, se podran disefiar intervenciones que no solo mejoren la satisfaccion laboral, sino que
también promuevan el bienestar psicoldgico de los docentes, contribuyendo a una comunidad

educativa mas saludable y productiva.

1.4.5. Justificacion Préctica

Practicamente, la investigacion se justifica porque sus resultados tendran una
aplicacion directa en la mejora de las condiciones laborales dentro de la Institucion Educativa
N° 56105. Al identificar las areas de conflicto y las percepciones negativas sobre el clima
organizacional, los directivos podran implementar cambios concretos que aumenten la
satisfaccion laboral de los docentes y el personal administrativo. Esto no solo mejorara el
ambiente de trabajo, sino que también repercutira positivamente en el rendimiento académico

de los estudiantes, creando un ciclo virtuoso de mejora continua en la institucién (Gomez y

Cérdenas, 2023).

1.5. Objetivos de la investigacion
1.5.1. Objetivo general
Determinar la relacién que existe entre el clima organizacional y satisfaccién laboral

en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024



1.5.2 Objetivos especificos
Determinar la relacién que existe entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en

la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Determinar la relacion que existe entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -

2024

Determinar la relacion que existe entre la supervision y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Determinar la relacién que existe entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Determinar la relacion que existe entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -

2024

1.6. Delimitacién y limitaciones de la investigacion

Delimitacion de la Investigacion

La presente investigacion se delimito espacialmente en la Institucién Educativa N.°
56105 Independencia Americana, ubicada en la provincia de Canas, departamento del Cusco,
Per(. Temporalmente, el estudio se desarrollé durante el periodo comprendido entre los
meses de marzo a diciembre del afio 2024. La delimitacion poblacional estuvo conformada
por los docentes y personal administrativo que laboran en dicha institucion educativa. En
cuanto a la delimitacién tematica, la investigacion se enfocé exclusivamente en el analisis de
la relacién entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, considerando
dimensiones relacionadas con la comunicacion institucional, liderazgo, relaciones

interpersonales, motivacion y condiciones laborales. Metodologicamente, el estudio se



enmarcé dentro del enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no experimental de

corte transversal.

Limitaciones de la Investigacion

Durante el desarrollo de la presente investigacion se presentaron algunas limitaciones
relacionadas con el contexto institucional y geografico de la Institucion Educativa N.° 56105
Independencia Americana de Canas, Cusco. Una de las principales dificultades estuvo
vinculada a la limitada disponibilidad de tiempo de los docentes y trabajadores
administrativos para responder los instrumentos de investigacion, debido a las actividades
pedagdgicas, reuniones institucionales y responsabilidades administrativas propias del afio
escolar 2024. Asimismo, por tratarse de una institucion educativa ubicada en una zona rural
de la provincia de Canas, se evidencio un acceso restringido a antecedentes cientificos
actualizados y fuentes bibliograficas especializadas sobre clima organizacional y satisfaccion

laboral en contextos educativos similares.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Estado del arte de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Reyes et al., (2021) realiz6 un estudio titulado: Diagndstico del clima organizacional
en una institucion educativa privada de la ciudad de Guayaquil del pais de Ecuador. El
objetivo general del estudio fue determinar la incidencia del clima organizacional en los
colaboradores de una institucion educativa privada de la ciudad de Guayaquil. La muestra
estuvo constituida por 209 empleados de diferentes areas de la institucién educativa. El
disefio que se utilizo fue no experimental de tipo descriptivo. Los instrumentos que se usaron
fue un cuestionario. Y los resultados reflejaron, por un lado, que la misién y los objetivos de
la unidad educativa son conocidos y estan interiorizados por los trabajadores, y, por otro lado,
que las recompensas de la unidad educativa constituyen uno de los factores que presenta

niveles mas bajos de satisfaccion laboral.

Ardila et al., (2023) realiz6 un estudio titulado: Clima organizacional y satisfaccion
laboral en docentes del circuito educativo CO1 del distrito 23DO2 de Educacion en la ciudad
Santo Domingo del pais Ecuador. El objetivo general del estudio fue indagar el “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes de la unidad educativa “C01”, Santo
Domingo-Ecuador 2022”. La muestra estuvo constituida por 150 docentes de instituciones
educativas. El disefio que se utilizd fue no experimental. Los instrumentos que se usaron
fueron dos cuestionarios para cada variable. Y los resultados obtenidos indicaron que tanto
los elementos intrinsecos como los extrinsecos en la satisfaccion laboral fueron altos, con
93% y 92%, respectivamente. La comunicacion (97 %), las circunstancias laborales (58 %) y

la responsabilidad institucional (60 %) obtuvieron buenos puntajes. Se ha demostrado que el
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clima organizacional y la satisfaccion laboral estan sustancialmente correlacionados; el

analisis de dimensiones arrojo hallazgos similares, lo que respalda estos resultados.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Pagan (2022) realiz6 un estudio titulado: Clima organizacional y satisfaccion laboral
en la Institucion Educativa Particular Albert Einstein de Carabayllo 11, Lima 2022 en la
ciudad de Lima del pais de Per0. El objetivo general del estudio fue determinar la relacion
entre “Clima organizacional y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa Particular
Albert Einstein de Carabayllo 11, 2022. La muestra estuvo constituida por 23 docentes. El
disefio que se utilizo fue no experimental correlacional, corte transversal. Los instrumentos
que se usaron fueron los cuestionarios. Y los resultados nos indicaron la existencia de una
relacion alta entre las variables: Rho de Spearman de ,597** y una significacion bilateral de

,000.

Chavez (2022) realiz6 un estudio titulado: “Clima organizacional y la satisfaccion
laboral en una empresa del sector educativo, (Carabayllo — Pert1) 2022” en la ciudad de Lima
del pais de PerQ. El objetivo general del estudio fue determinar la presencia que existe y se
encuentra entre el clima organizacional y como este se manifiesta en concordancia al
concepto satisfaccion laboral de los docentes en una institucion dedicada al rubro de la
ensefianza. La muestra estuvo constituida por 50 docentes. El disefio que se utilizé fue no
experimental. Los instrumentos gque se usaron fue un cuestionario de 24 items estructurado de
acuerdo bajo el esquema de la escala de Likert. Y los resultados obtenidos han sido que,
mediante los datos obtenidos se logré determinar que la presencia de una relacion positiva
considerandose dentro de la escala de fuerte entre el clima organizacion vy la satisfaccién
laboral, presentando un Rho Spearman de 0.786 y ademas se presentd un nivel de

significancia de (p <0.05) entre ambas.
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2.1.3. Antecedentes Locales

Taco (2020) realizd un estudio titulado: Liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral en la Red Educativa Rural Waytaqucha de Paruro Cusco 2020 en la ciudad Cusco del
pais de Peru. El objetivo general del estudio fue determinar el nivel de relacion que existe
entre el liderazgo transformacional del personal directivo y la satisfaccion laboral en los
docentes, de la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de Ccapi. La muestra estuvo
constituida por 44 sujetos muestrales, entre directores, profesores y personal administrativo.
El disefio que se utilizo fue tedrico basico, con disefio correlacional transversal. Los
instrumentos que se usaron fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido que, el
liderazgo transformacional del personal directivo se relaciona en forma directa con la
satisfaccion laboral de los docentesde la Red Educativa de Waytaqucha del distrito de Ccapi,

provincia de Paruro, departamento del Cusco, 2020.

Borda y Pifie (2019) realizd un estudio titulado: relacion del clima y cultura
organizacional en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Poroy Cusco — 2019. El
objetivo general del estudio fue determinar la relacion del clima y cultura organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Poroy Cusco. La muestra estuvo constituida
por 72 trabajadores. El disefio que se utilizd fue descriptivo, transversal y correlacional. Los
instrumentos que se usaron fue un cuestionario denominado Inventario Psicoldgico de Clima
Organizacional. Y los resultados obtenidos han sido EI Clima organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Poroy, fue que el tipo de liderazgo es autocratico

en el 33%, la motivacion reconoce los logros solo en el 30%, la reciprocidad se manifiesta la

retribucion y equidad en un 38% y los estilos de comunicacion es vertical en un 35%.



13

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Definicion de Clima organizacional

Segun Cunzay Condori (2017), el clima organizacional en las instituciones
educativas es el conjunto de percepciones y experiencias que poseen los trabajadores respecto
al ambiente laboral, el cual influye significativamente en la integracion, motivacion,
participacion y desempefio dentro de la institucion. Un clima organizacional adecuado
favorece el trabajo colaborativo, la creacion de materiales educativos, la asesoria a los
estudiantes y la propuesta de mejoras orientadas al fortalecimiento de la calidad educativa.
Asimismo, este se encuentra conformado por dimensiones como la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales, las cuales

contribuyen al bienestar del personal y repercuten positivamente en los resultados

académicos y en el desarrollo institucional.

Segun Sonia Palma (2004), el clima organizacional es el conjunto de percepciones
que tienen los trabajadores respecto al ambiente laboral dentro de una organizacion, el cual
influye directamente en sus actitudes, comportamientos y niveles de satisfaccion en el
trabajo. Para su evaluacion, la autora propone un instrumento conformado por las
dimensiones de relaciones interpersonales, cohesion de grupo, calidad de vida laboral,
motivacion y politicas y reglamentacion, considerando la evolucion de las diferentes

corrientes tedricas e instrumentos aplicados al ambito organizacional y educativo.

En este sentido es importante fomentar un buen clima organizacional, y los
encargados de fomentar estas buenas préacticas justamente son los que gestionan estas
escuelas. Como afirman Garbanzo y Orozco (2010), promover ambientes de trabajo que
dinamicen la participacion, el debate, el intercambio de opiniones, propuestas con esto se
lograra una mayor comunicacion en consecuencia se lograra una motivacion significativa en

el trabajador.
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Asimismo, Ojeda (2014) sefiala que el clima organizacional en ambientes educativos
estd determinado por los siguientes factores: fisico, elementos estructurales, personales,

funcionales y culturales, todo esto integrados son condiciones minimas de una institucion.

El clima organizacional es una variable muy importante en una organizacion,
especificamente en el area de recursos humanos. Palomino (2017), existen investigaciones en
la que se demuestra que existe un mayor compromiso, desempefio, iniciativa, motivacion y
satisfaccion si es que el trabajador se siente parte de un grupo de trabajo si es que el clima

organizacional es satisfactorio.

Quintero y Sanchez (2018) nos dicen que la definicién de clima organizacional ha
tomado muchas definiciones y nombres como clima laboral, ambiente laboral, ambiente
organizacional; en ellas se refieren a la percepcion que tiene el trabajador sobre su trabajo,
ambiente fisico, relaciones interpersonales, motivaciones, etc. Las definiciones varian
dependiendo del enfoque que se le quiera dar. Iglesias y Esperon (2018), demuestran en su
estudio que aun no hay un consenso respecto a la definicion de este término. Tiene sentido
esto ya que dependiendo el contexto (Area de trabajo, organizaciones, Rubros) sus
dimensiones pueden variar y para mediarlas se deben adoptar determinados instrumentos ya

estudiados, en todo caso crearlas y validarlas.

En este sentido, abordaremos algunas definiciones de forma general y otras enfocadas

al contexto educativo.

2.2.1.1. Autorrealizacion

Ademas, el concepto de flujo, propuesto por Csikszentmihalyi (2008), se ha
relacionado estrechamente con la autorrealizacion. El flujo se refiere a un estado de
inmersion completa y disfrute en una actividad desafiante que esté alineada con las

habilidades y los intereses de una persona. La experiencia de flujo esta caracterizada por una



15

concentracion total, un sentido de control y una pérdida de la nocién del tiempo. Se ha
demostrado que la experiencia de flujo est& asociada con un mayor crecimiento personal y un

mayor sentido de autorrealizacion.

La teoria del sentido de la vida de Steger (2012) enfatiza la importancia de encontrar
un sentido trascendente en la vida para alcanzar la autorrealizacion. Segun esta teoria, la
autorrealizacion se logra al identificar y perseguir valores y metas significativas, y al vivir en
congruencia con ellos. La busqueda de sentido se ha asociado con un mayor bienestar

psicologico y una mayor calidad de vida.

Shutenko et al., (2020), afirman que la autorrealizacion se relaciona con la busqueda

de significado y propésito de la vida, la creatividad, la autodeterminacion y la aceptacion de

uno mismo.

2.2.1.2. Involucramiento laboral

La participacién laboral también tiene un impacto en el bienestar de los trabajadores.

Segun la teoria del enfoque-alejamiento de Ryan y Deci (2000), la participacion
laboral puede satisfacer las necesidades psicologicas basicas de autonomia, competencia y

relacion, lo que se relaciona con un mayor bienestar y satisfaccion general.

Cropanzano (2007), afirma que cuando los empleados perciben que las politicas, los
procedimientos y las decisiones organizacionales son justas y equitativas, es mas probable
gue se sientan involucrados y comprometidos con su trabajo. La justicia organizacional

proporciona una base solida para la confianza y el sentido de pertenencia de los empleados.

Segun Bakker y Leiter (2010), el involucramiento laboral esta asociado con una
mayor satisfaccion laboral, mayor compromiso organizacional, mayor bienestar psicologico y

un mejor desempefio en el trabajo. Los empleados comprometidos tienden a ser mas
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proactivos, muestran un mayor nivel de esfuerzo y estan méas dispuestos a asumir

responsabilidades adicionales.

2.2.1.3. Supervision
Melia y Peird (1998) afirman que son formas en que los superiores juzgan la tarea, la
supervision recibida, la proximidad, frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los

supervisores Yy a la igualdad y justicia de trato recibida de la empresa.

Segun Latham y Pinder (2005), la supervision laboral efectiva se basa en la teoria del
establecimiento de metas y la teoria de la motivacion. La teoria del establecimiento de metas
sostiene que la fijacién de metas claras y desafiantes puede motivar a los empleados y
mejorar su desempefio. Por otro lado, la teoria de la motivacion se centra en los factores
motivacionales que influyen en el comportamiento de los empleados, como el

reconocimiento, la autonomia y la retroalimentacion constructiva.

Segun Wang y Shyu (2008), una supervision de alta calidad, que implica el apoyo y
el desarrollo de los empleados, se asocia positivamente con la satisfaccion laboral y la
intencion de permanencia en la organizacién. Los empleados valoran la supervision que les
brinda oportunidades de aprendizaje y crecimiento, asi como el apoyo emocional vy el

reconocimiento de sus logros.

2.2.1.4. Comunicacion

Segun Robbins y Judge (2019), la comunicacion laboral puede ocurrir en diferentes
direcciones: descendente, ascendente y horizontal. La comunicacién descendente se produce
cuando la informacion fluye desde los niveles superiores de la organizacion hacia los niveles
inferiores, como cuando los lideres transmiten instrucciones o politicas a los empleados. La
comunicacion ascendente, por otro lado, se produce cuando la informacion fluye desde los

niveles inferiores hacia los niveles superiores, como cuando los empleados brindan
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retroalimentacion o informes a sus superiores. La comunicacion horizontal se produce entre

colegas o departamentos del mismo nivel jerarquico.

Segun Scott y Timmerman (2019), el uso de herramientas digitales, como el correo
electronico, las redes sociales corporativas y las plataformas de mensajeria, ha transformado
la forma en que las organizaciones se comunican. Estas herramientas pueden mejorar la
comunicacion en términos de velocidad y accesibilidad, pero también presentan desafios,

como la sobrecarga de informacion y la falta de contexto.

Segun un estudio realizado por Eisenberg et al. (2020), una comunicacion clara y
abierta mejora la coordinacion, la colaboracién y la eficiencia en el trabajo. Ademas, una

comunicacion efectiva fomenta la confianza y el compromiso entre los empleados, lo que a

su vez puede aumentar la satisfaccion laboral y la retencion de talento.

2.2.1.5. Condiciones laborales

Segun Adams (1965), la teoria de la equidad sostiene que los individuos evallan las
condiciones laborales en funcion de la equidad percibida en comparacion con otros. Si
perciben que las condiciones laborales son injustas o inequitativas en comparacién con sus
colegas o con los estandares externos, pueden experimentar sentimientos de injusticia y

descontento.

Segun Leka y Jain (2010), las condiciones laborales saludables son aquellas que
promueven la seguridad y la salud de los trabajadores. Esto implica proporcionar un entorno
de trabajo seguro y saludable, donde los riesgos para la seguridad y la salud se minimicen y
se tomen medidas preventivas adecuadas. Ademas, las condiciones laborales saludables
también incluyen aspectos relacionados con el bienestar psicologico de los empleados, como

la carga de trabajo razonable, el apoyo social y la oportunidad de desarrollo y crecimiento.
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Rubiano y Forero (2016) definen la calidad de vida laboral como la percepcion de la
relacién entre las necesidades del trabajo y las herramientas de que se dispone para satisfacer
esas demandas, que pueden provenir del empleado o de la organizacion. Componentes
subjetivos y objetivos conforman esta idea; los primeros se refieren a las opiniones del

trabajador que son moldeadas por las realidades del lugar de trabajo.

2.2.2. Definicion de Satisfaccion Laboral

Segun Stephen Robbins (2009), la satisfaccion laboral es la actitud o percepcion que
posee el trabajador respecto a su labor dentro de una organizacion, la cual se encuentra
relacionada con las creencias, valores, motivaciones y experiencias que desarrolla en su
entorno de trabajo. Asimismo, esta variable comprende aspectos vinculados con las
actividades que desempefia el trabajador, la comunicacion con sus compafieros y autoridades,
asi como las condiciones institucionales que influyen en su bienestar y desempefio
profesional. En ese sentido, la satisfaccion laboral se estructura a partir de dimensiones como
las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
administrativas, relaciones interpersonales, desempefio de tareas y relacion con la autoridad,
las cuales repercuten significativamente en el compromiso, motivacion y eficiencia del

personal dentro de la organizacion.

Para Palma (2006), la satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de

su experiencia ocupacional.

Finalmente, Llerena (2019), afiade a los factores extrinsecos; es decir, aquellos
elementos que no tiene relacion con la naturaleza del trabajo, los cuales no causan una

satisfaccion, pero si logran evitar la insatisfaccion en el ambiente de trabajo. Por ejemplo, el

sueldo y beneficio, politica de la empresa; ambiente fisico y relaciones con los compafieros.
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2.2.2.1. Condiciones fisicas y/o materiales

La seguridad en el entorno de trabajo es otra dimension critica de las condiciones
fisicas y materiales. Las condiciones inseguras pueden aumentar el riesgo de accidentes y
lesiones laborales. Por lo tanto, es importante que se implementen medidas de seguridad
adecuadas, como el mantenimiento de equipos, la sefializacién de seguridad, los

procedimientos de emergencia y la capacitacion en seguridad (Neal, 2000).

Considerando a Hurrell y Nelson (2002), tenemos que las condiciones fisicas del lugar
de trabajo pueden abarcar una amplia gama de aspectos, como la iluminacion, la temperatura,
la ventilacion, el ruido, el disefio ergondmico, el espacio y la limpieza. Un entorno fisico
adecuado y favorable puede contribuir a la prevencién de enfermedades y lesiones laborales,

asi como a la comodidad y el bienestar de los empleados.

Segun Bokor y Fehér (2017), el ambiente fisico de trabajo tiene un impacto directo en
el rendimiento de los empleados. Un disefio de espacio bien planificado y ergondmico puede
ayudar a prevenir lesiones relacionadas con el trabajo y mejorar la comodidad y la postura de
los trabajadores. Por ejemplo, la disposicién de los muebles de oficina de manera adecuada,
la eleccion de sillas ergondmicas Y la incorporacion de estaciones de trabajo ajustables

pueden reducir la fatiga fisica y aumentar la concentracion y la productividad.

2.2.2.2. Beneficios laborales y/o remunerativos

De acuerdo con Moneva (2019), los beneficios laborales y remunerativos contribuyen
a fortalecer el vinculo entre los empleados y la organizacién, aumentando su compromiso y
lealtad. Los empleados valoran los beneficios que les brindan seguridad financiera y les
permiten satisfacer sus necesidades bésicas y las de sus familias. Ademas, estos beneficios

pueden tener un impacto positivo en la percepcién que los empleados tienen sobre la equidad

y la justicia organizacional.



20

Ademas, Adams (2020), nos dice que los planes de pensiones proporcionan seguridad
financiera a los empleados después de su retiro, lo que les permite planificar su futuroy
mantener su calidad de vida. Estos beneficios pueden ser una poderosa herramienta de
atraccion y retencion de talento, ya que los empleados valoran la estabilidad financiera a

largo plazo.

Considerando a Garcia (2021), este nos menciona que contar con cobertura médica
brinda tranquilidad a los empleados y sus familias, ya que les permite acceder a atencion
médica de calidad sin incurrir en gastos excesivos. El acceso a servicios de salud adecuados
no solo promueve el bienestar fisico y mental de los empleados, sino que también reduce la

ausencia laboral y mejora la productividad.

2.2.2.3. Politicas administrativas

Segun Gupta (2017), las politicas administrativas son instrumentos esenciales para
asegurar la coherencia en la toma de decisiones dentro de una organizacion. Establecen
normas y procedimientos que deben seguirse en diferentes situaciones, lo que facilita la
gestion y evita la ambiguedad. Estas politicas ayudan a los gerentes y empleados a
comprender las expectativas y los limites establecidos por la organizacién, permitiéndoles

tomar decisiones informadas y alineadas con los objetivos corporativos.

De acuerdo con Wieland (2018), nos dice que las politicas éticas y de cumplimiento
ayudan a prevenir conductas ilegales y poco éticas, asi como a salvaguardar la reputacion y
los intereses de la organizacion. Estas politicas establecen estandares claros de conducta y

promueven una cultura de integridad y responsabilidad dentro de la organizacion.

Para Armstrong (2019), las politicas de recursos humanos establecen las reglas y los
principios que rigen el reclutamiento, la seleccion, la evaluacion del desempefio, la

compensacion y los beneficios, entre otros aspectos relacionados con la gestion del personal.
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Estas politicas garantizan que las practicas de recursos humanos sean justas, equitativas y

coherentes en toda la organizacion.

2.2.2.4. Relaciones interpersonales
“En el ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, roces; unos verbales, en
el contexto de una conversacion entre compafieros de trabajo; otros corporales, en la

comunicacion no verbal” (Lopez Jerez, 2006)

En el sector educativo es fundamental ya que siempre debe haber dialogo entre el
personal y sobre todo los docentes ya que casi en su totalidad tienen las mismas funciones

excepto los administrativos.

Zaldivar (2007). Las relaciones interpersonales es un factor determinante en el ambito
de una determinada institucion; pues éstas se refieren a la atmosfera social que se vive en
esta; ya que las caracteristicas de los integrantes pueden influir en las relaciones entre los

miembros lo que podria tener un gran impacto en el funcionamiento de la misma.

Las relaciones interpersonales son muy importantes ya que forman parte fundamental
de nuestra sociedad y se alcanza a lograr entre dos 0 mas personas y en la cual compartimos,

opiniones, informacion, creencias.

“Las relaciones implican gestionar emociones positivas y negativas. Gestionar una
relacién significa enfrentarse a sucesos desagradables y también a sucesos emocionantes. Una
comunicacion exitosa no solo requiere sentido comun, también requiere el control de los
sentimientos, interpretaciones y conductas para satisfacer las necesidades y las de la otra
persona. Sin embargo, a veces se reincide en conductas negativas que terminan creando

relaciones insatisfactorias” (Wiemann, 2011).
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2.2.2.5. Desarrollo personal

Segun Bisquerra y Chao (2021), el desarrollo personal es un proceso continuo
mediante el cual la persona fortalece sus capacidades, habilidades, actitudes y competencias
emocionales para mejorar su bienestar y desenvolverse adecuadamente en los diferentes
ambitos de su vida. Asimismo, este proceso permite desarrollar la autoestima, el autocontrol,
la motivacién, la empatia y las relaciones interpersonales, favoreciendo el crecimiento

integral de la persona a nivel emocional, social y profesional.

2.2.2.6. Desempefio de tareas

Segun Locke y Latham (2006), establecer metas claras y especificas es fundamental
para el crecimiento y el desarrollo personal. Las metas proporcionan una direccion clara y un
sentido de proposito, y pueden motivar a las personas a esforzarse y superar obstaculos. Las
metas pueden ser a corto plazo o a largo plazo, y deben ser realistas y alcanzables para

fomentar el éxito y el crecimiento personal.

2.2.2.7. Relacién con la autoridad

Segun Milgram (1974), la relacion con la autoridad esta influenciada por la
obediencia y la sumision. En su famoso experimento sobre la obediencia, Milgram demostrd
cémo las personas tienden a obedecer las érdenes de una autoridad, incluso si esas 6rdenes
contradicen sus propios principios o valores. Este estudio puso de manifiesto la importancia

de la autoridad en la conformidad social y la capacidad de influir en el comportamiento de las

personas.

Segun el modelo de lider-miembro de intercambio de Graen y Uhl-Bien (1995), la
calidad de la relacion entre los lideres y los miembros del equipo puede afectar la motivacion,

la lealtad y la productividad de los empleados. Una relacion de autoridad basada en el respeto
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mutuo, la confianza y la comunicacion abierta puede generar un ambiente de trabajo positivo

y favorecer la colaboracion y el rendimiento.

Segun la teoria de la motivacion de la autodeterminacion de Deci y Ryan (2000), los
estudiantes tienen necesidades psicoldgicas basicas de competencia, autonomia y relacion.
Cuando las figuras de autoridad en el &ambito educativo satisfacen estas necesidades y

fomentan un clima de apoyo y respeto, los estudiantes estdn mas motivados, comprometidos

y dispuestos a aprender.

2.3. Marco conceptual

Clima organizacional

Segun Garcia (2021), el clima organizacional es una variable critica para el
funcionamiento efectivo de las organizaciones, ya que afecta directamente la satisfaccion
laboral y, en consecuencia, la productividad y la calidad del trabajo realizado. Este autor
destaca que un clima organizacional positivo se caracteriza por un ambiente de confianza,
apoyo mutuo y reconocimiento, lo que favorece el desarrollo profesional y personal de los

empleados, asi como el logro de los objetivos organizacionales.

Satisfaccion laboral

Segln Séanchez y Torres (2022), la satisfaccion laboral se refiere a la respuesta
afectiva que los empleados experimentan en funcion de la congruencia entre sus expectativas
y las realidades del entorno laboral. Estos autores destacan que una alta satisfaccion laboral
no solo contribuye al bienestar emocional del trabajador, sino que también se traduce en una
mayor eficiencia y menor rotacion de personal, lo que es crucial para la estabilidad y el éxito

de la organizacion.
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Autorrealizacion

Rodriguez (2023) destaca que la autorrealizacion esté intrinsecamente vinculada a la
piramide de necesidades de Maslow, situandose en la cuspide de esta jerarquia. En este
sentido, solo cuando se satisfacen las necesidades basicas y de seguridad, asi como las
necesidades de pertenencia y estima, una persona puede aspirar a la autorrealizacion.

Rodriguez enfatiza que la autorrealizacion es un proceso profundamente individual y

subjetivo, que varia segln las aspiraciones y valores personales de cada individuo.

Involucramiento Laboral

Sanchez y Torres (2021) manifiestan que el involucramiento laboral se refiere al
grado en que los empleados se identifican psicolégicamente con su trabajo y se comprometen
con la organizacién. Un alto nivel de involucramiento laboral implica que los empleados
estdn emocionalmente vinculados a sus tareas, sienten que su trabajo es significativo y estan

dispuestos a invertir esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos organizacionales

Supervision

Segun Rodriguez y Martinez (2022) la supervision en el contexto organizacional se
refiere al proceso mediante el cual un superior directo guia, monitorea y evalla el desempefio
de sus subordinados. Una supervision efectiva se caracteriza por ser justa, clara y orientada al
desarrollo del empleado, proporcionando feedback constructivo y apoyo necesario para el

logro de metas. Un buen supervisor actia como un facilitador que crea un ambiente propicio

para el crecimiento profesional y la autorrealizacion de los empleados.

Comunicacién

Pérez y Gomez (2021) la comunicacion en las organizaciones es el proceso a través

del cual se transmiten y se intercambian ideas, instrucciones y emociones entre los miembros
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de la organizacién. Una comunicacion eficaz es crucial para el funcionamiento arménico de
la organizacion, ya que asegura que todos los empleados estén alineados con los objetivos y

valores organizacionales. destacan que la comunicacion fluida y abierta dentro de una

organizacion promueve la confianza, la cooperacion y la resolucion efectiva de conflictos.

Condiciones Laborales

Segun Lépez (2023), las condiciones laborales tienen un impacto directo en la salud y
bienestar de los empleados, asi como en su satisfaccion y rendimiento. Un entorno de trabajo

saludable y seguro es fundamental para el bienestar y la productividad de los empleados.

Condiciones Fisicas y/o Materiales

Segln Fernandez (2022), unas condiciones fisicas adecuadas son fundamentales para
el bienestar y la productividad de los empleados, ya que un ambiente de trabajo comodo y
seguro contribuye a la satisfaccion laboral y a la reduccion de estrés y fatiga. Las condiciones
fisicas y/o materiales se refieren al entorno fisico en el que los empleados realizan su trabajo,
incluyendo aspectos como la infraestructura, el mobiliario, la iluminacién, la ventilacion y los

recursos materiales disponibles.

Beneficios Laborales y/o Remunerativos

Garcia y Morales (2021) los beneficios laborales y/o remunerativos incluyen todos los
incentivos y compensaciones adicionales que una organizacion ofrece a sus empleados, méas
alld del salario base. Esto puede abarcar desde seguros de salud y planes de pensiones hasta
bonificaciones, dias de vacaciones y otros tipos de incentivos econdémicos. Estos beneficios
son cruciales para la satisfaccion laboral, ya que contribuyen a la percepcion de valor y

reconocimiento que los empleados tienen respecto a su trabajo.
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Politicas Administrativas

Pérez y Lopez (2023) las politicas administrativas son las normas y procedimientos
establecidos por una organizacion para guiar el comportamiento de los empleados y la
gestion de los recursos. Incluyen politicas sobre horarios, promociones, evaluaciones de
desempefio, y manejo de conflictos, entre otras La claridad y equidad en la aplicacion de
estas politicas impactan significativamente en la satisfaccion laboral, al promover un

ambiente de trabajo justo y organizado.

Relaciones Interpersonales

Segun Rodriguez (2021) las relaciones interpersonales en el ambito laboral se refieren
a las interacciones y dindmicas entre los empleados y sus colegas, supervisores y
subordinados., unas relaciones interpersonales positivas y colaborativas son esenciales para la
satisfaccion laboral, ya que fomentan un ambiente de trabajo armonioso y apoyan la

comunicacion y cooperacion efectiva dentro de la organizacion.
Desempefio de Tareas

Sanchez (2022) el desempefio de tareas se refiere a la manera en que los empleados
llevan a cabo sus responsabilidades y funciones laborales. Esto incluye la eficacia, eficiencia
y calidad con la que realizan sus tareas diarias. Un desempefio satisfactorio esta
estrechamente relacionado con la percepcion de competencia y éxito personal, lo que a su vez

afecta la satisfaccion laboral y la motivacion.

Relacién con la Autoridad

Gomez y Ramirez, (2023) la relacion con la autoridad abarca la interaccion entre los
empleados y sus supervisores o gestores. Esta relacion incluye aspectos como el estilo de

liderazgo, el nivel de apoyo recibido y la equidad en la toma de decisiones. Una relacién



positiva con la autoridad es crucial para la satisfaccion laboral, ya que influye en la
percepcion de justicia y el grado de apoyo que los empleados sienten que reciben en su

trabajo.
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CAPITULO I

HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1.  Hipotesis
3.1.1 Hipotesis general

Existe relacién significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

3.1.2 Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral

en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Existe relacién significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Existe relacion significativa entre la comunicacion vy la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024

Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en

la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES |INDICADORES| ITEMS ESCALAY
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES
Cunzay Condori, (2017) Esta variable de clima | Autorrealizacion |Desarrollo
afirman que, un clima organizacional se va profesional lal5 Totalmente en
adecuado, genera integracion, | medir mediante un desacuerdo
motivacion; participacion en | cuestionario de Involucramiento  |[Compromiso 1)
las acciones que se tomen, asi | elaboracion propia laboral 6al 10
como trabajar en conjunto para este estudio. En desacuerdo
r para creacion de materiales, 2
< asesorias a los estudiantes, Supervision Evaluacion del
o impartir conocimientos; trabajo 11al 15 Indeciso
O proponer mejoras en la 3)
ﬁ institucion para una mejor
= calidad educativa que se Comunicacion Interaccion con la De acuerdo
f_g veran reflejados en resultados jerarquia 16 al 20 4)
% académicos.
< Totalmente de
= Condiciones Administracion de| 21 al 25 acuerdo
) laborales los recursos (©)




30

SATISFACCION LABORAL

Robbins (2009) afirma que,
se entiende que la
satisfaccion laboral es la
postura de un empleado hacia
su labor dentro de una
empresa, el cual se centra en
las convicciones y valores
que el empleado ejerce en su
centro laboral, que se
relaciona con actividades que
ejerce, la motivacion, la
comunicacion con los colegas
y jefes, el trabajo,
costumbres, etc.

Esta variable
satisfaccion laboral se
va medir mediante un
cuestionario de
elaboracion propia
para este estudio.

Condiciones Distribucion

fisicas y/o eficiente del lal4
materiales espacio

Beneficios Satisfaccion con

laborales y 0 los salarios y

remunerativos compensaciones 5al 7
Politicas Transparencia
administrativas en la gestion. 8al 10
Relaciones Interrelaciones
interpersonales 11al 13
Desarrollo Realizacion 14 al 17
personal

Desempefio de Utilidad 18 al 21
tareas

Relacion con la Jerarquia 22 al 25

autoridad

Nota: Elaboracion propia
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CAPITULO IV

METODOLOGIA
4.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion
4.1.1. Tipo de investigacion:
Segun Martinez y Espinal (2023), la presente investigacion es de tipo bésica, debido a
que esta orientada a ampliar y fortalecer el conocimiento cientifico sobre las variables de
estudio, sin manipularlas ni aplicar acciones directas para modificar la problematica

identificada dentro del contexto investigado.

4.1.2. Nivel de investigacion:

Es relacional, ya que las caracteristicas mas importantes de este nivel es que posee
analisis estadistico bivariado (de dos variables) y es, precisamente, lo que lo diferencia del
nivel descriptivo (donde el anélisis estadistico es univariado); y la diferencia con el nivel

explicativo es que no pretenden demostrar relaciones de causalidad. Supo (2020).

4.1.3. Disefio de investigacion:

El disefio de la presente investigacion es no experimental descriptivo correlacional.
Segun Cancela (2010), los estudios correlacionales comprenden aquellas investigaciones
orientadas a describir y explicar las relaciones existentes entre las variables mas significativas
mediante el uso de coeficientes de relacion. En ese sentido, el estudio busca determinar el
grado de relacién entre las variables analizadas dentro de su contexto natural, sin manipular

deliberadamente ninguna de ellas.
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Doénde:

(0]]

02

M = Es la muestra

O1= Observacion a la variable (1) (Clima organizacional)
O2= Observacion a la variable (2) (Satisfaccion laboral)

r = Relacion existente entre las variables

4.2. Poblacion y unidad de analisis
La unidad de analisis estara constituida por 63 colaboradores entre sub directores,
jerarquicos y docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la Institucion Educativa N°

56105 Independencia Americana.

4.2.1. Poblacion de estudio
En la presente investigacion, se aplicara a 63 colaboradores entre sub directores,
jerarquicos y docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la Institucion Educativa N°

56105 Independencia Americana.

En reconocimiento a la poblacion Hernandez-Sampieri (2018) detalla: La poblacion
de estudio se refiere al conjunto completo de individuos, elementos o casos que comparten
caracteristicas especificas y que son objeto de analisis en un estudio de investigacion.

Carrasco (2019) comparte esta definicion afiadiendo que la poblacion: “es el conjunto de
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todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se

desarrolla el trabajo de investigacion” (p. 236).

4.2.2 Tamafo de muestra y técnica de seleccion de muestra

Tamaro de muestra

Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) este se define como un grupo pequefio
de la poblacion, de quien se toma cierta informacion, y esta informacion puede ser tan til
que puede extrapolarse al conjunto poblacional. En otras palabras, la informacion que se
pueda recoger de una muestra puede servir para poder realizar caracterizaciones, confrontar
ideas, relacionar fendmenos, causas para toda la poblacion. Para el estudio se tom6 como
muestra censal a 63 colaboradores entre sub directores, jerarquicos y docentes del nivel
inicial, primaria y secundaria de la Institucion Educativa N° 56105 Independencia

Americana.

Técnicas de seleccion de muestra

Para Hernandez-Sampieri (2018), la muestra no probabilistica o dirigida es un
subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende de la
probabilidad sino de las caracteristicas de la muestra; por tal motivo, la muestra del presente
trabajo de investigacion es no probabilistico eligiendo asi a 63 colaboradores entre sub
directores, jerarquicos y docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la Institucion

Educativa N° 56105 Independencia Americana.

4.3. Técnicas de recoleccion de informacion

a. Técnica:

Segun Tafur e lzaguirre (2015), para alcanzar los objetivos de la investigacion y
comprobar las hipétesis establecidas, se deben conseguir datos. Por tal motivo, existen

procedimientos especificos para reunir los datos, los cuales se denominan técnicas. La
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técnica que se empleara en esta investigacion es la encuesta. Se tomo esta decision porque la
informacion que se va recabar permitira adquirir informacion objetiva. Para Carrasco (2019),
la encuesta es “una técnica dedicada para la investigacion social por excelencia, debido a
varias caracteristicas como su utilidad, sencillez, versatilidad y objetividad de los datos que
se obtienen. Estas preguntas pueden plantearse de manera directa o indirecta a los individuos
que componen el estudio” (p.314). Particularmente, se utilizara esta técnica porque permitira
recolectar informacion objetiva para su analisis y procedimiento posterior de ambas variables

de estudio.

b. Instrumento:

El instrumento que se ha empleado en esta investigacion es el cuestionario. Segun el
aporte de los investigadores Tafur e lzaguirre (2015, p. 197) manifiestan que el cuestionario
es el instrumento que tiene su nombre debido a que consiste en un conjunto de preguntas que
se elaboran luego de tener en cuenta las variables y sus dimensiones. Ademas, el cuestionario
esta relacionado a la técnica llamada encuesta. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), este “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o més variables a
medir (...). El contenido de las preguntas del cuestionario es tan variado como los aspectos
que mide. Bésicamente, se consideran dos tipos de preguntas: cerradas y abiertas” (p. 310).
En este caso, se optara por las de tipo cerrada, es decir, aquellas en las que los colaboradores

deben optar por una de las cinco alternativas.

4.4, Técnicas de analisis e interpretacion de la informacion

Para probar su nivel de confiabilidad se utilizara el Alfa de Cronbach, estas se
colocaron en los anexos del trabajo de investigacion, y para el analisis e interpretacion de la
informacion del cuestionario se utilizara la valoracion en la escala de Likert para luego

proceder a una baremacion y procesarlo en el software estadistico SPSS, version 27, a fin de



determinar la relacion que existe entre las variables en el estudio, se aplico la técnica

estadistica de Rho de Spearman, luego los resultados se presentan en tablas y figuras.

Tabla 2
Andlisis de confiabilidad de los instrumentos
Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Clima organizacional ,932 25
Satisfaccion laboral ,958 25

Fuente: SPSS 27

El analisis de confiabilidad realizado mediante el coeficiente Alfa de Cronbach
evidencid que los instrumentos utilizados en la investigacion presentan una excelente
consistencia interna. En efecto, para la variable Clima Organizacional se obtuvo un
coeficiente de a.= 0,932 con 25 items, mientras que para la variable Satisfaccion Laboral se
alcanzo un coeficiente de o = 0,958 con 25 items. Ambos valores superan ampliamente el
criterio minimo aceptable de 0,70, lo que demuestra que los items de cada instrumento
mantienen una alta correlacion entre si y miden de manera homogénea los constructos
evaluados. En consecuencia, se concluye que los cuestionarios aplicados poseen un nivel de
confiabilidad excelente, garantizando la consistencia, estabilidad y precisién de los datos

recopilados para el desarrollo de la presente investigacion.

4.5. Técnicas para demostrarla verdad o falsedad de las hip6tesis planteadas

Respecto a las hipétesis, que la estadistica bivariada nos permite hacer asociaciones
Coeficiente de relacion de alfa de Crombach y medidas de asociacion; correlaciones y
medidas de relacién (Rho de Spearman), en caso el valor de dicha significancia sea menor a
0.05 se aceptara la hipétesis del investigador, caso contrario; es decir, si el valor de
significancia es mayor a 0.05 se rechazara la hipétesis del investigador, de esta manera se

podra determinar si las hipétesis planteadas demuestran verdad o falsedad.

35
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Para realizar la prueba de hip6tesis de investigacion, previamente se han planteado las
hip6tesis alterna y nula para la hip6tesis general y para las hipétesis especificas, luego se

aplicara la técnica estadistica de Rho de Spearman a fin de determinar la verdad o falsedad de

las hipétesis de investigacion.
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CAPITULOV

RESULTADOS DE INVESTIGACION

5.1. Resultados Descriptivos

Tabla 3
Frecuencias de la variable clima organizacional

Clima organizacional

N %
Bajo 0
Medio 23 36,5
Alto 40 63,5
Total 63 100,0

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 3 y figura 2 se evidencia los niveles de la variable clima organizacional en
la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024, de
donde, del total de participantes (63) se encontré que el 63,5% (40) consideran nivel alto, el

36,5% (23) nivel medio, ninguno considera nivel bajo.

Figura 2
Variable clima organizacional
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Tabla 4
Frecuencias de las dimensiones de clima organizacional

Autorrealizacié  Involucramie  Supervision ~ Comunicacié  Condiciones

n nto laboral n laborales
N % N % N % N % N %
Bajo 5 7.9 0 0 9 14,3 5 7.9 2 3,2

Medio 23 36,5 5 79 14 222 23 365 29 460
Alto 35 55,6 58 921 40 635 35 556 32 508
Total 63 100,0 63 1000 63 1000 63 100,0 63 100,0

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 4 y figura 3 se evidencia los niveles de las dimensiones de la variable
clima organizacional en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024, de donde, del total de participantes (63), en la dimension
autorrealizacion, se encontro que el 55,6% (35) consideran nivel alto, el 36,5% (23) nivel
medio, y el 7,9% (5) nivel bajo. En la dimensién Involucramiento laboral se encontrd que el
92,1% (58) considera nivel alto, el 7,9% (5) nivel medio, ninguno considera nivel bajo. En la
dimension supervision, se evidencia que el 63,5% (40) considera nivel alto, el 22,2% (14)
nivel medio, y el 14,3% (9) nivel bajo. En la dimensién comunicacion se encontré que el
55,6% (35) consideran nivel alto, el 36,5% (23) nivel medio, y el 7,9% (5) nivel bajo.
Finalmente, en la dimension condiciones laborales, se encontrd que el 50,8% (32) consideran

nivel alto, el 46% (29) nivel medio, y el 3,2% (2) nivel bajo

Figura 3
Dimensiones de clima organizacional
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Tabla5s
Frecuencias de la variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

N %

Bajo 5 79
Medio 28 44 4
Alto 30 47,6
Total 63 100,0

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 5y figura 4 se evidencia las frecuencias de la variable satisfaccion laboral
en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024, de
donde, del total de participantes (63) se encontrd que el 47,6% (30) presenta alta satisfaccion

laboral, el 44,4% (28) nivel medio, el 7,9% (5) nivel bajo.

Figura 4
Variable satisfaccion laboral



Tabla 6
Frecuencias de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral
Bajo Medio Alto Total
Condiciones fisicas y/o N 5 27 31 63
materiales % 7,9 42,9 49,2 100,0
Beneficios laborales y/o N 6 29 28 63
remunerativos % 9,5 46,0 44 4 100,0
Politicas administrativas N 14 29 20 63
% 22,2 46,0 31,7 100,0
Relaciones interpersonales N 13 20 30 63
% 20,6 31,7 47,6 100,0
Desarrollo personal N 10 29 24 63
% 15,9 46,0 38,1 100,0
Desempefio de tareas N 2 33 28 63
% 3,2 52,4 44,4 100,0
Relacion con la autoridad N 11 20 32 63
% 17,5 31,7 50,8 100,0

Donde: N =recuento, % = porcentaje

40

En latabla 6 y figura 5 se evidencia las frecuencias de las dimensiones de la variable

satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de

Canas, Cusco - 2024, de donde, del total de participantes (63), en la dimension Condiciones

fisicas y/o materiales se encontr6 que el 49,2% (31) considera nivel alto, el 42,9% (27) nivel

medio, el 7,9% (5) nivel bajo. En la dimension beneficios laborales se encontré que el 46%

(29) considera nivel medio, el 44,4% (28) nivel alto, el 9,5% (6) nivel bajo. En la dimensién

politicas administrativas se encontro que el 46% (29) considera nivel medio, el 31,7% (20)
nivel alto, el 22,2% (14) nivel bajo. En la dimension relaciones interpersonales se encontro
que el 47,6% (30) considera nivel alto, el 31,7% (20) nivel medio, el 20,6% (13) nivel bajo.
En la dimensién desarrollo personal se encontré que el 46% (29) considera nivel medio, el

38,1% (24) nivel alto, el 15,9% (10) nivel bajo. En la dimension desempefio de tareas se

encontré que el 52,4% (33) considera nivel medio, el 44,4% (28) nivel alto, el 3,2% (2) nivel



bajo. Finalmente, en la dimension relacion con la autoridad se encontrd que el 50,8% (32)

considera nivel alto, el 31,7% (20) nivel medio, el 17,5% (11) nivel bajo.

Figura 5
Dimensiones de la variable satisfaccion laboral
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Tabla7

Nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral

42

Tabla cruzada Clima organizacional*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Bajo Medio Alto
Clima organizacional Medio N 5 16 2 23
% 7,9% 25,4% 3,2% 36,5%
Alto N 0 12 28 40
% 0,0% 19,0% 44,4% 63,5%
Total N 5 28 30 63
% 7,9% 44,4% 47,6% 100,0%

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 7 y figura 6 se evidencia las frecuencias del nivel de clima organizacional

y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de

Canas, Cusco - 2024, los porcentajes amas altos encontrados son: el 44,4% (28) considera un

alto nivel de clima organizacional y a su vez presenta nivel alto de satisfaccion laboral, el

25,4% (16) considera un clima organizacional medio y tienen nivel medio de satisfaccion

laboral.

Figura 6
Clima organizacional y satisfaccion laboral



Tabla 8

Nivel de autorrealizacion y satisfaccion laboral
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Tabla cruzada Autorrealizacion*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Bajo Medio Alto
Autorrealizaci6  Bajo N 2 3 0 5
n % 3,2% 4,8% 0,0% 7,9%
Medio N 3 17 3 23
% 4,8% 27,0% 4,8% 36,5%
Alto N 0 8 27 35
% 0,0% 12,7% 42,9% 55,6%
Total N 5 28 30 63
% 7,9% 44,4% 47,6% 100,0%

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 8 y figura 7 se evidencia las frecuencias del nivel de autorrealizacion y

satisfaccion laboral en la Institucién Educativa N° 56105 Independencia Americana de

Canas, Cusco - 2024, los porcentajes amas altos encontrados son: el 42,9% (27) considera un

alto nivel de autorrealizacion y a su vez presenta nivel alto de satisfaccion laboral, el 27%

(17) considera una autorrealizacion media y presentan nivel medio en satisfaccion laboral.

Figura7

Nivel de autorrealizacion y satisfaccion laboral



Tabla 9
Frecuencias del nivel de involucramiento laboral y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Involucramiento laboral*Satisfaccion laboral
Satisfaccioén laboral Total
Bajo Medio Alto

Involucramiento Medio N 1 3 1 5
laboral % 1,6% 4,8% 1,6% 7,9%
Alto N 4 25 29 58
% 6,3% 39,7% 46,0% 92,1%
Total N 5 28 30 63
% 7,9% 44,4% 47,6%  100,0%

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 9 y figura 8 se evidencia las frecuencias del nivel de involucramiento
laboral y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana
de Canas, Cusco - 2024, los porcentajes mas altos encontrados son: el 46% (29) considera un
alto nivel de Involucramiento laboral y a su vez presenta nivel alto de satisfaccion laboral, el
39,7% (25) considera un Involucramiento laboral alto y presentan nivel medio en satisfaccion

laboral.

Figura 8
Nivel de involucramiento y satisfaccion laboral



Tabla 10

Frecuencias del nivel de supervision y satisfaccion laboral
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Tabla cruzada Supervision*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Bajo Medio Alto
Supervision Bajo N 3 5 1 9
% 4,8% 7,9% 1,6% 14,3%
Medio N 2 8 4 14
% 3,2% 12,7% 6,3% 22,2%
Alto N 0 15 25 40
% 0,0% 23,8% 39,7% 63,5%
Total N 5 28 30 63
% 7,9% 44,4% 47,6% 100,0%

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 10y figura 9 se evidencia las frecuencias del nivel de supervision y

satisfaccion laboral en la Institucién Educativa N° 56105 Independencia Americana de

Canas, Cusco - 2024, los porcentajes mas altos encontrados son: el 39,7% (25) considera un

alto nivel de supervision y a su vez presenta nivel alto de satisfaccion laboral, el 23,8% (15)

considera alta supervision y presentan nivel medio en satisfaccion laboral.

Figura 9

Nivel de supervision y satisfaccion laboral



Tabla 11

Frecuencias del nivel de comunicacion y satisfaccion laboral
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Tabla cruzada Comunicacién*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Bajo Medio Alto
Comunicacion Bajo N 1 4 0 5
% 1,6% 6,3% 0,0% 7,9%
Medio N 4 15 4 23
% 6,3% 23,8% 6,3% 36,5%
Alto N 0 9 26 35
% 0,0% 14,3% 41,3% 55,6%
Total N 5 28 30 63
% 7,9% 44,4% 47,6% 100,0%

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 11y figura 10 se evidencia las frecuencias del nivel de comunicacion y

satisfaccion laboral en la Institucién Educativa N° 56105 Independencia Americana de

Canas, Cusco - 2024, los porcentajes mas altos encontrados son: el 41,3% (26) considera un

alto nivel de comunicacion y a su vez presenta nivel alto de satisfaccion laboral, el 23,8%

(15) considera nivel medio en comunicacion y presentan nivel medio en satisfaccion laboral.

Figura 10

Nivel de comunicacion y satisfaccion laboral
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Tabla 12
Frecuencias del nivel de condiciones laborales y satisfaccion laboral

Tabla cruzada Condiciones laborales*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral Total
Bajo Medio Alto

Condiciones laborales Bajo N 0 2 0 2
% 0,0% 3,2% 0,0% 3,2%

Medio N 5 19 5 29
% 7,9% 30,2% 7,9% 46,0%

Alto N 0 7 25 32
% 0,0% 11,1% 39,7% 50,8%

Total N 5 28 30 63

% 7,9% 44,4% 47,6% 100,0%

Donde: N =recuento, % = porcentaje

En latabla 12 y figura 11 se evidencia las frecuencias del nivel de condiciones
laborales y satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia
Americana de Canas, Cusco - 2024, del total (63), entre los porcentajes mas altos encontrados
se tiene que el 39,7% (25) considera un alto nivel en las condiciones laborales y a su vez
presenta nivel alto de satisfaccion laboral, el 30,2% (19) considera nivel medio las

condiciones laborales y presentan nivel medio en satisfaccion laboral.

Figura 11
Nivel de condiciones laborales y satisfaccion laboral
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5.2. Resultados inferenciales

Tabla 13
Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?2

Estadistico gl Sig.

Clima organizacional ,130 63 ,010
Autorrealizacion ,185 63 ,000
Involucramiento laboral ,236 63 ,000
Supervision 257 63 ,000
Comunicacion ,133 63 ,007
Condiciones laborales ,140 63 ,004
Satisfaccion laboral 174 63 ,000

En la tabla 13 se presentan los resultados de la prueba de normalidad aplicada a las
variables de estudio mediante el estadistico de Kolmogorov-Smirnov, debido a que la
muestra estuvo conformada por 63 participantes (n = 63), correspondiendo el uso de esta
prueba para muestras mayores a 50 casos. Para la toma de decisiones se considerd la
siguiente regla: si el valor de significancia es menor a 0,05 (p < 0,05), se rechaza la hipétesis
nula de normalidad y se concluye que los datos no presentan una distribucion normal. En ese
sentido, la variable clima organizacional evidenci6 un valor de significancia menor a 0,05;
asimismo, las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales también reportaron valores de significancia inferiores a
0,05. Del mismo modo, la variable satisfaccion laboral presentd un valor de significancia
reportado por el SPSS como 0,000, el cual debe interpretarse como p < 0,001 y no como
igual a cero, indicando igualmente ausencia de normalidad en los datos. Por consiguiente, al
no cumplirse el supuesto de distribucion normal en las variables analizadas, se determind
utilizar el estadistico no paramétrico Rho de Spearman para la contrastacion de las hipotesis,
debido a que este coeficiente es adecuado para medir el grado de relacion entre variables

ordinales o datos que no presentan distribucion normal.
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5.3. Prueba de hipotesis

Hipatesis general:

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco —

2024.

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

Tabla 14
Analisis de relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Correlaciones

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de relacion 1,000 786"
Spearman  organizacional Sig. (bilateral) . ,000

N 63 63

Satisfaccion Coeficiente de relacion 786" 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 63 63

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

En la tabla 14 de relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral se evidencia, mediante el coeficiente Rho de Spearman, un valor de p = 0,786**, lo
que indica la existencia de una relacion positiva alta entre ambas variables; es decir, a medida
que mejora el clima organizacional, también aumenta la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la institucion educativa. Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido
fue p = 0,000, el cual debe interpretarse como p < 0,001, siendo menor al nivel de
significancia establecido (a = 0,05), demostrando que la relacion encontrada es
estadisticamente significativa. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta
la hipoétesis alterna (H:), concluyendo que existe una relacion positiva, alta y significativa

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la institucion educativa estudiada.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral

en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en

la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

Tabla 15
Analisis de relacion entre autorrealizacion y satisfaccion laboral

Correlaciones
Autorrealizacién  Satisfaccion

laboral
Rho de Autorrealizacion Coeficiente de 1,000 788"
Spearman relacion
Sig. (bilateral) . 000
N 63 63
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,788™" 1,000
relacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 63 63

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

En la tabla 15 de relacion entre la dimension autorrealizacién y la satisfaccion laboral
se observa, mediante el coeficiente Rho de Spearman, un valor de p = 0,788**, lo que
evidencia la existencia de una relacion positiva alta entre ambas variables; es decir, a
mayores niveles de autorrealizacién en los trabajadores, mayores seran los niveles de
satisfaccion laboral dentro de la institucion educativa. Asimismo, el nivel de significancia
bilateral obtenido fue p = 0,000, el cual debe interpretarse como p < 0,001, siendo menor al
nivel de significancia establecido (o = 0,05), demostrando que la relacion encontrada es
estadisticamente significativa. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (H:), concluyendo que existe una relacion positiva, alta y significativa

entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la institucion educativa estudiada.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco —

2024.

H1: Existe relacién significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco —

2024.

Tabla 16
Analisis de relacion entre involucramiento laboral y satisfaccion laboral

Correlaciones
Involucramiento  Satisfaccion

laboral laboral
Rho de Involucramiento Coeficiente de 1,000 ,184
Spearman laboral relacion
Sig. (bilateral) : ,149
N 63 63
Satisfaccion Coeficiente de ,184 1,000
laboral relacion
Sig. (bilateral) ,149 :
N 63 63

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

En latabla 16 de relacion entre la dimension involucramiento laboral y la satisfaccion
laboral se observa, mediante el coeficiente Rho de Spearman, un valor de p = 0,184, lo que
evidencia la existencia de una relacion positiva muy baja entre ambas variables; es decir, el
involucramiento laboral presenta una escasa relacion con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la institucion educativa. Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido
fue p = 0,149, siendo mayor al nivel de significancia establecido (a.= 0,05), lo que indica que
la relacion encontrada no es estadisticamente significativa. En consecuencia, se acepta la
hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipdtesis alterna (H:1), concluyendo que no existe una
relacion significativa entre el involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la

institucion educativa estudiada.



52

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la supervision y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

Tabla 17
Analisis de relacién entre supervision y satisfaccion laboral

Correlaciones
Supervision  Satisfaccion

laboral
Rho de Supervision Coeficiente de relacion 1,000 744
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 63 63
Satisfaccion Coeficiente de relacion 7447 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 63 63

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

En latabla 17 de relacion entre la dimension supervision y la satisfaccion laboral se
observa, mediante el coeficiente Rho de Spearman, un valor de p = 0,744**, lo que evidencia
la existencia de una relacion positiva alta entre ambas variables; es decir, a mejores niveles de
supervision dentro de la institucion educativa, mayores seran los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores. Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido fue p =
0,000, el cual debe interpretarse como p < 0,001, siendo menor al nivel de significancia
establecido (o = 0,05), demostrando que la relacion encontrada es estadisticamente
significativa. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis

alterna (H:), concluyendo que existe una relacion positiva, alta y significativa entre la

supervision vy la satisfaccion laboral en la institucion educativa estudiada.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en

la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral en la

Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco — 2024.

Tabla 18
Analisis de relacion entre comunicacion y satisfaccion laboral

Correlaciones
Comunicacion  Satisfaccion

laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 734"
Spearman relacién
Sig. (bilateral) : ,000
N 63 63
Satisfaccion Coeficiente de 734 1,000
laboral relacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 63 63

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

En la tabla 18 de relacion entre la dimensién comunicacion vy la satisfaccion laboral se
observa, mediante el coeficiente Rho de Spearman, un valor de p = 0,734**, lo que evidencia
la existencia de una relacion positiva alta entre ambas variables; es decir, a mejores niveles de
comunicacion dentro de la institucion educativa, mayores seran los niveles de satisfaccion
laboral de los trabajadores. Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido fue p =
0,000, el cual debe interpretarse como p < 0,001, siendo menor al nivel de significancia
establecido (a0 = 0,05), demostrando que la relacion encontrada es estadisticamente
significativa. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alterna (H:), concluyendo que existe una relacion positiva, altay significativa entre la

comunicacion Y la satisfaccion laboral en la institucion educativa estudiada.
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Hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre las condiciones laborales y la satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco —

2024.

H1: Existe relacién significativa entre las condiciones laborales vy la satisfaccién
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco —

2024.

Tabla 19
Analisis de relacion entre las condiciones laborales y satisfaccion laboral

Correlaciones
Condiciones  Satisfaccion

laborales laboral
Rho de Condiciones  Coeficiente de relacion 1,000 782"
Spearman laborales Sig. (bilateral) _ 000
N 63 63
Satisfaccion Coeficiente de relacion 782" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 63 63

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

En la tabla 19 de relacion entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion
laboral se observa, mediante el coeficiente Rho de Spearman, un valor de p = 0,782**, lo que
evidencia la existencia de una relacion positiva alta entre ambas variables; es decir, a mejores
condiciones laborales dentro de la institucién educativa, mayores seran los niveles de
satisfaccion laboral de los trabajadores. Asimismo, el nivel de significancia bilateral obtenido
fue p = 0,000, el cual debe interpretarse como p < 0,001, siendo menor al nivel de
significancia establecido (a = 0,05), demostrando que la relacion encontrada es
estadisticamente significativa. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta
la hipdtesis alterna (H:), concluyendo que existe una relacion positiva, alta y significativa

entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la institucion educativa estudiada.
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CAPITULO VI

DISCUSION

Los resultados obtenidos en la investigacién sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024 revelan una clara relacion entre un clima organizacional positivo y un
alto nivel de satisfaccion laboral, con el 44,4% de los encuestados reportando un alto clima
organizacional y una alta satisfaccion. Este hallazgo es coherente con la investigacion de
Reyes et al., (2021), donde un clima organizacional adecuado también se asoci6 con mayores
niveles de satisfaccion entre los trabajadores. Sin embargo, el 25,4% de los participantes que
indicaron un clima organizacional medio, pero con satisfaccion laboral media, sugiere que
otros factores, ademas del ambiente de trabajo, influyen en la satisfaccion. Esto indica que
aunque un clima positivo es fundamental, no es el Unico factor determinante de la
satisfaccion laboral. En linea con el estudio de Reyes et al., (2021), donde las recompensas
laborales fueron identificadas como un factor relevante en la satisfaccion, se podria
considerar que en la Institucion Educativa 56105 Independencia Americana, los factores
como el reconocimiento y las recompensas también juegan un papel importante, lo cual no
fue directamente abordado en esta investigacion. Esto sugiere que el clima organizacional,
aunque crucial, debe complementarse con otros elementos como un sistema de recompensas
y oportunidades de crecimiento para maximizar la satisfaccion y el desempefio de los
trabajadores. Futuros estudios podrian ahondar en como la combinacion de estos factores

contribuye a un ambiente de trabajo mas satisfactorio y motivador.

Los resultados obtenidos en la investigacion sobre autorrealizacion y satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -
2024 indican que un alto nivel de autorrealizacion esta estrechamente correlacionado con un

alto nivel de satisfaccion laboral. El 42,9% de los encuestados que experimentan una alta
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autorrealizacion también reportaron una alta satisfaccion, lo que sugiere que un sentido de
autorrealizacion en el trabajo contribuye de manera significativa al bienestar laboral. Esto es
consistente con el estudio realizado por Ardila et al. (2023), que destaco que los factores
intrinsecos como la comunicacion y las condiciones laborales tienen una relacion sustancial
con la satisfaccion laboral. Sin embargo, el 27% de los participantes que reportaron una
autorrealizacion media, junto con una satisfaccion laboral media, muestra que otros aspectos
del entorno laboral, ademas de la autorrealizacion, también influyen en la percepcion general
de los empleados. Estos resultados destacan la importancia de fomentar un ambiente que
propicie la autorrealizacién dentro del lugar de trabajo. Aungue la autorrealizacion es crucial
para la satisfaccion, también es necesario considerar otros factores que influyen en el
bienestar de los trabajadores, como las condiciones laborales, el apoyo institucional y las
oportunidades de desarrollo. Como lo indica el estudio de Ardila et al. (2023), tanto los
elementos intrinsecos como los extrinsecos juegan un papel fundamental en la satisfaccion
laboral. Por lo tanto, futuras investigaciones podrian profundizar en como se interrelacionan
estos factores y cdmo una combinacién adecuada de ellos puede contribuir a una mayor

satisfaccion y motivacion en el ambito laboral.

Los resultados obtenidos en la investigacion sobre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024 muestran que un alto nivel de involucramiento laboral esta
correlacionado con un alto nivel de satisfaccion laboral, con un 46% de los encuestados
indicando una fuerte conexion entre ambos aspectos. Este hallazgo coincide con el estudio de
Pagan (2022), donde se observo una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, destacando la importancia del compromiso en las
actividades laborales. Sin embargo, el 39,7% de los participantes que reportaron un alto

involucramiento, pero con una satisfaccion media, sugiere que existen otros factores no
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contemplados en el estudio, como el ambiente de trabajo, la motivacién personal o las
expectativas no cumplidas, que también influyen en la satisfaccion laboral. Estos resultados
indican que, aunque el involucramiento es crucial, no siempre se traduce directamente en una
satisfaccion total, lo que sefiala la necesidad de considerar variables adicionales en futuras
investigaciones. Este analisis resalta la complejidad de la relacion entre involucramiento
laboral y satisfaccion, sugiriendo que el compromiso por si solo no es suficiente para
garantizar altos niveles de satisfaccion. Es necesario explorar otros factores contextuales,
como el reconocimiento, las condiciones laborales y el estilo de liderazgo, que podrian influir
en la percepcion de los empleados. Futuros estudios deberian investigar como estos
elementos interactdan con el involucramiento laboral para ofrecer una vision mas holistica de
los determinantes de la satisfaccion laboral. La exploracién de estos aspectos podria mejorar
la comprension de cdmo se pueden crear entornos de trabajo que no solo fomenten la

participacion, sino también maximicen la satisfaccion y el bienestar de los empleados.

Los resultados obtenidos en la investigacion sobre supervision y satisfaccion laboral
en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco - 2024
indican que un 39,7% de los encuestados que perciben un alto nivel de supervisién también
reportan un alto nivel de satisfaccion laboral. Este hallazgo sugiere que una supervision
efectiva, que brinde orientacion, apoyo y control en el desempefio, tiene un impacto positivo
en la satisfaccion de los trabajadores. Sin embargo, un 23,8% de los participantes que
también indicaron tener alta supervision, pero con un nivel medio de satisfaccion, muestra
que la supervision por si sola no es suficiente para garantizar altos niveles de satisfaccion.
Esto coincide con los resultados de Chavez (2022), quien en su estudio sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral en una institucion educativa en Carabayllo, Peru,
encontrd una relacion positiva entre estas variables. Sin embargo, los datos también sugieren

que otros factores como el clima organizacional y el reconocimiento laboral pueden jugar un
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papel importante en la percepcién general de los empleados, lo que implica que la
supervision debe ser complementada por otros elementos para lograr un impacto completo en
la satisfaccion laboral. Este andlisis destaca que, aunque la supervisiéon juega un papel
importante en la satisfaccion laboral, no es el Unico factor que la determina. Si bien la
supervision efectiva puede mejorar el desempefio y aumentar la satisfaccion, es fundamental
considerar otros elementos como la comunicacion, el clima organizacional, las oportunidades
de desarrollo y el reconocimiento. La relacion positiva entre clima organizacional y
satisfaccion laboral encontrada en estudios como el de Chavez (2022) sugiere que un enfoque
integral que combine una supervisién adecuada con un ambiente laboral positivo puede ser
mas eficaz para maximizar la satisfaccion. En futuras investigaciones, seria valioso explorar
como interactlan estos factores y como la combinacion de un liderazgo efectivo con un

entorno favorable puede generar una satisfaccion laboral mas completa.

Los resultados obtenidos en la investigacion sobre comunicacién y satisfaccion
laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de Canas, Cusco -
2024 muestran que un 41,3% de los encuestados consideran que existe un alto nivel de
comunicacion, lo cual esté correlacionado con un alto nivel de satisfaccion laboral. Esto
sugiere que una comunicacion efectiva dentro de la institucion juega un papel fundamental en
mejorar la satisfaccion laboral al fomentar la cooperacién y el entendimiento entre los
empleados, lo que a su vez mejora el ambiente de trabajo. Sin embargo, un 23,8% de los
participantes reportaron un nivel medio en comunicacion, lo que también se asocia con un
nivel medio de satisfaccion laboral, lo que indica que, aunque la comunicacion es un factor
clave, no es el Unico determinante de la satisfaccion. Este hallazgo es consistente con el
estudio de Taco (2020), que destaca la relacion directa entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral. Este resultado sugiere que, ademas de una comunicacion efectiva,

otros factores como el liderazgo, el apoyo institucional y las oportunidades de crecimiento
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profesional también influyen en la satisfaccion de los empleados. El andlisis de estos
resultados subraya la importancia de la comunicacién en el entorno laboral, pero también
resalta que no es suficiente por si sola para asegurar una alta satisfaccion laboral. Los
resultados coinciden con los hallazgos de Taco (2020), en los que el liderazgo
transformacional juega un papel crucial en la satisfaccion laboral, lo que indica que la
comunicacion efectiva debe ir acompafiada de un liderazgo que promueva el compromiso y la
motivacion de los empleados. A medida que se profundiza en el estudio de la satisfaccion
laboral, es necesario explorar cdmo la comunicacién interactGa con otros factores, como el
liderazgo y las condiciones de trabajo, para mejorar el bienestar y la motivacion de los
empleados. Futuras investigaciones podrian investigar como estos factores se combinan y qué
estrategias pueden implementarse para mejorar la satisfaccion laboral en las instituciones

educativas, creando un entorno laboral mas dinamico y positivo.

Los resultados obtenidos en la investigacion sobre condiciones laborales y
satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N° 56105 Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024 muestran que un 39,7% de los encuestados considera que las
condiciones laborales son altas, lo que esta asociado con un alto nivel de satisfaccion laboral.
Esto resalta la importancia de proporcionar un ambiente adecuado, recursos suficientes y un
trato respetuoso para mejorar la satisfaccion de los empleados. Sin embargo, el 30,2% de los
participantes que perciben condiciones laborales medias también reportaron un nivel medio
de satisfaccion laboral, lo que sugiere que, aunque las condiciones laborales son un factor
determinante, existen otros elementos que influyen en la satisfaccion general. Este hallazgo
es consistente con el estudio de Borda y Pifie (2019), que identificaron cdmo el tipo de
liderazgo, la motivacion, la reciprocidad y la comunicacién dentro de una organizacion
afectan el bienestar y desempefio de los trabajadores. El liderazgo autocratico y la

comunicacion vertical encontrados en su investigacion podrian estar contribuyendo a una
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menor satisfaccion en ciertos contextos laborales, lo que sefiala que las condiciones laborales
deben ser complementadas con un buen liderazgo y un clima organizacional positivo para
lograr una mayor satisfaccion general. Este analisis sugiere gue, aunque las condiciones
laborales son esenciales para el bienestar de los empleados, no son suficientes por si solas
para asegurar una satisfaccion laboral alta. Es fundamental que las organizaciones, ademas de
mejorar las condiciones de trabajo, fomenten un liderazgo efectivo y una cultura
organizacional que promueva la equidad, el reconocimiento y la comunicacion abierta. Los
resultados de Borda y Pifie (2019) subrayan la importancia de un liderazgo participativo y de
una comunicacion fluida que apoye un ambiente de trabajo positivo. En futuras
investigaciones, se deberia profundizar en como los factores como el liderazgo, el clima
organizacional y la comunicacion interacttan con las condiciones laborales para influir de
manera integral en la satisfaccion laboral, y explorar estrategias que permitan crear un

entorno de trabajo mas equilibrado y satisfactorio.
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CONCLUSIONES
PRIMERA. Se concluye que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa
N.° 56105 Independencia Americana, evidenciado mediante el coeficiente Rho de Spearman
(p=0,786**) y un nivel de significancia p < 0,001. Esto demuestra que un adecuado clima
organizacional, caracterizado por mejores relaciones interpersonales, comunicacion,
supervision y condiciones laborales, contribuye significativamente al incremento de la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la institucion educativa.

SEGUNDA. Se concluye que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la dimension autorrealizacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa N.° 56105 Independencia Americana, evidenciado mediante el coeficiente Rho de
Spearman (p = 0,788**) y un nivel de significancia p < 0,001. Esto demuestra que, a mayores
niveles de autorrealizacién en los trabajadores, mayores seran sus niveles de satisfaccion
laboral, favoreciendo su bienestar, compromiso y desempefio dentro de la institucién

educativa.

TERCERA. Se concluye que no existe una relacion significativa entre la dimension
involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en la Institucion Educativa N.° 56105
Independencia Americana, debido a que el coeficiente Rho de Spearman obtuvo un valor de p
= 0,184, evidenciando una relacién positiva muy baja entre ambas variables. Asimismo, el
nivel de significancia obtenido fue p = 0,149, siendo mayor al nivel de significancia
establecido (o = 0,05), lo que demuestra que la relacion encontrada no es estadisticamente
significativa. En consecuencia, se acepta la hipotesis nula (Ho), concluyendo que el
involucramiento laboral presenta una escasa relacion con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la institucion educativa.
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CUARTA. Se concluye que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la dimensién supervision y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa N.° 56105 Independencia Americana, evidenciado mediante el coeficiente Rho de
Spearman (p = 0,744**) y un nivel de significancia p < 0,001. Esto demuestra que adecuados
niveles de supervision, caracterizados por el acompafiamiento, orientacion y apoyo
institucional, contribuyen significativamente al incremento de la satisfaccion laboral de los

trabajadores dentro de la institucion educativa.

QUINTA. Se concluye que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la dimension comunicacion y la satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa N.° 56105 Independencia Americana, evidenciado mediante el coeficiente Rho de
Spearman (p = 0,734**) y un nivel de significancia p < 0,001. Esto demuestra que una
comunicacion adecuada, basada en el intercambio oportuno de informacion, el didlogo y la
interaccion efectiva entre los miembros de la institucion educativa, contribuye

significativamente al incremento de la satisfaccion laboral de los trabajadores.

SEXTA. Se concluye que existe una relacion positiva, alta y estadisticamente
significativa entre la dimension condiciones laborales y la satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa N.° 56105 Independencia Americana, evidenciado mediante el
coeficiente Rho de Spearman (p = 0,782*%*) y un nivel de significancia p < 0,001. Esto
demuestra que adecuadas condiciones laborales, relacionadas con el ambiente fisico, recursos
institucionales y bienestar del trabajador, contribuyen significativamente al incremento de la

satisfaccion laboral del personal dentro de la institucion educativa.
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SUGERENCIAS
PRIMERA. Se sugiere a la Gerencia Regional de Educacion del Cusco fortalecer el
clima organizacional dentro de las instituciones educativas mediante la implementacion de
estrategias orientadas a mejorar la comunicacién institucional, las relaciones interpersonales,
la supervision y las condiciones laborales, con la finalidad de incrementar los niveles de

satisfaccion laboral y favorecer un mejor desempefio del personal docente y administrativo.

SEGUNDA. Se recomienda a la Unidad de Gestion Educativa Local Canas promover
estrategias institucionales orientadas al fortalecimiento de la autorrealizacion del personal,
mediante el reconocimiento de logros, oportunidades de desarrollo profesional, capacitacion
continua y participacién activa en las actividades institucionales, con la finalidad de

incrementar los niveles de satisfaccion laboral y mejorar el desempefio de los trabajadores.

TERCERA. Se propone a los especialistas educativos desarrollar estrategias
institucionales orientadas a fortalecer el involucramiento laboral del personal mediante
actividades de integracion, participacion en la toma de decisiones y fortalecimiento del
compromiso institucional, con la finalidad de generar mayores niveles de identificacion con
la institucion educativa y contribuir progresivamente al mejoramiento de la satisfaccion

laboral.

CUARTA. Resulta conveniente que los coordinadores de area fortalezcan los
procesos de supervision institucional mediante acciones de acompafiamiento permanente,
orientacion pedagogica y comunicacion efectiva entre autoridades y trabajadores, con la
finalidad de mejorar la satisfaccion laboral y favorecer un ambiente organizacional méas

eficiente y participativo dentro de la institucion educativa.

QUINTA. Es recomendable que los directores fortalezcan los canales de

comunicacion institucional mediante espacios de dialogo, coordinacién permanente y
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difusion oportuna de la informacion, con la finalidad de mejorar las relaciones
interpersonales, promover un ambiente laboral armonioso e incrementar los niveles de

satisfaccion laboral del personal de la institucién educativa.

SEXTA. Se aconseja a los futuros investigadores profundizar estudios relacionados
con el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de las instituciones educativas,
considerando nuevas variables, contextos y enfoques metodolégicos, con la finalidad de
ampliar el conocimiento cientifico y contribuir al fortalecimiento de la gestion educativa y el

bienestar laboral del personal.
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ANEXOS



a. Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general

¢Cudles la relacién que existe entre
el clima organizacional y
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 20247

1)

N
~

w
—

SN
~

Problemas especificos

¢Cuéles la relacién que existe
entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco -2024?
¢Cuales la relacién que existe
entre el involucramiento
laboraly la satisfaccion laboral
en la Institucién Educativa N°
56105 Independencia
Americana de Canas, Cusco -
2024?

¢Cudles la relacion que existe
entre la supervision y la
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 20247

¢Cuales la relacién que existe
entre la comunicacion y la
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105

Obijetivo general

Determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral en la Institucion
Educativa N° 56105 Independencia
Americana de Canas, Cusco - 2024

Objetivos especificos

1) Determinarla relacién que
existe entre la
autorrealizacion y la
satisfaccién laboralen la
Institucion Educativa N°
56105 Independencia

Americana de Canas, Cusco -

2024

2) Determinarla relacién que
existe entre el
involucramiento laboral y la
satisfaccién laboralen la
Institucion Educativa N°
56105 Independencia

Americana de Canas, Cusco -

2024

3) Determinarla relacién que
existe entre la supervision y
la satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N°
56105 Independencia

Americana de Canas, Cusco -

2024

Hipétesis general

Existe relacién significativa entre
el clima organizacional y
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024

Hipotesis especificas

1) Existe relacion significativa

entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024

2) Existe relacion significativa

entre el involucramiento
laboral y la satisfaccion laboral
en la Institucion Educativa N°
56105 Independencia
Americana de Canas, Cusco -
2024

3) Existe relacion significativa

entre la supervision y la
satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024

4) Existe relacion significativa

Clima organizacional

Autorrealizacién
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacién
Condiciones laborales

Satisfaccion laboral

Condiciones fisicas y/o
materiales.

Beneficios laborales ya7o
remunerativos.

Politicas administrativas.

Relaciones
interpersonales.

Desempefio de tareas.
Desarrollo personal

Relacién con la autoridad.

Tipo de investigacion
Correlacional — Enfoque
cuantitativo.

Nivel de
Investigacién
Relacional

Disefio de

Investigacion

No experimental, transversal
y correlacional.

Poblacion

La poblacion estdconformada
por 63 colaboradores entre
sub directores, jerarquicos y
docentes del nivel inicial,
primaria y secundaria de la
Institucion Educativa 56105
Independencia Americana.

Tamafio de la

Muestra

La muestra estaconformada
por 63 colaboradores entre
sub directores, jerarquicos y
docentes del nivel inicial,
primaria y secundaria de la
Institucion Educativa 56105
Independencia Americana.

Tipo de muestreo
No probabilistico



Independencia Americana de
Canas, Cusco -2024?

5) ¢Cudl es la relacién que existe

entre las condiciones laborales
y la satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco -2024?

4) Determinarla relaciéon que

existe entre la comunicacién
y la satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N°
56105 Independencia
Americana de Canas, Cusco -
2024

Determinarla relacion que
existe entre las condiciones
laborales y la satisfaccion
laboral en la Institucion
Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024

entre la comunicacién y la
satisfaccion laboral en la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024

5) Existe relacion significativa

entre las condiciones laborales
y la satisfaccion laboralen la
Institucion Educativa N° 56105
Independencia Americana de
Canas, Cusco - 2024



b. Otros






































