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RESUMEN 

La actual exploración denominada Clima organizacional y satisfacción laboral de los 

maestros de la I.E.S. Glorioso San Carlos, parte con el siguiente propósito Plantear en 

qué medida se vincula el Clima Organizacional con la Satisfacción Laboral en los 

Maestros de la I.E.S. Glorioso Nacional “San Carlos” de Puno 2022, la investigación tuvo 

lugar en la ciudad de Puno específicamente en el colegio Glorioso Colegio Nacional de 

San Carlos, teniendo como participantes a los docentes del plantel mencionado, como 

población y muestra se tuvo a 116 maestros, la exploración es de naturaleza no 

experimental con diseño correlacional transversal, como compendio de información se 

tuvo la encuesta, con 30 ítems para la cual se pudo obtener un análisis de confiabilidad 

de 0.983 alfa de Cronbach. Los hallazgos indican una relación fuerte, positiva y 

estadísticamente representativa entre la satisfacción laboral y el ambiente organizacional. 

La coeficiencia de vinculación entre Spearman y RH es 0,784 y el valor p está por debajo 

del umbral de significancia (P = 0,000 < 0,005). En definitiva, el estudio concluye que 

los profesores tendrán mejores niveles de satisfacción laboral si creen que su empresa 

tiene un entorno adecuado, y viceversa. 

Palabras clave: Autonomía, clima organizacional, motivación, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

The 784 with a p-value lower than the significance level (P=0.000 < 0.005), finally it is 

concluded that as long as teachers perceive an adequate organizational climate, their 

levels of job satisfaction will be higher and vice versa. 

Haga clic aquí para escribir texto. 
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INTRODUCCIÓN 

Un conjunto de individuos que colaboran y asignan trabajo de manera sensata para lograr 

un objetivo compartido se llama organización (Estrada et al., 2019). Teniendo este 

concepto en consideración el autor Armijos (2017) menciona que, dado que los 

procedimientos y estructuras en el lugar de trabajo tendrán una impactación 

representativa en el funcionamiento de los individuos, la percepción tiene que ver con 

estas cosas. Podemos determinar los múltiples estímulos que los empleados encuentran 

en el contexto de su empleo y cómo describen su ambiente de trabajo (también conocido 

como clima organizacional) examinando los diversos aspectos de las percepciones de los 

empleados sobre su lugar de trabajo. Vale decir que según Chiavenato (2009) las 

organizaciones son herramientas sociales que permitirían a los individuos contribuir y 

trabajar juntas para lograr metas que serían imposibles de lograr por separado. 

Constituyen un sistema de cooperación racional, en el que los individuos deciden 

ayudarse unos a otros a lograr objetivos compartidos. 

En el capítulo I Se ha abordado los asuntos teóricos que mantienen el planteamiento. Se 

hizo un breve repaso de La formulación del problema. También se realiza la hipótesis de 

investigación. El capítulo concluye justificando el estudio y mencionando los propósitos 

de la exploración. 

En el capítulo II Se introducen los precedentes y el contexto teórico que se ha requerido 

para entender el sentido de esta exploración. Allí se mantendrá los estudios que han 

realizado otros grandes investigadores, culmina con el marco conceptual. 

En el capítulo III Se establece la localización geográfica de la investigación, el periodo, 

población y muestra, diseño estadístico y todo el procedimiento que se aplicó en la 

investigación. El capítulo concluye con un breve análisis de hallazgos.  

En el capítulo IV se visualiza los hallazgos, conclusiones, recomendaciones y una reseña 

de la bibliografía que se dio uso en esta investigación.  
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CAPÍTULO I  

REVISIÓN DE LITERATURA 

 

 1.1. Marco teórico 

1.1.1.  Clima organizacional 

El autor Sandoval (2020) según la definición dada por los miembros de la 

organización, el entorno de jornada comprende estructura, comunicación, 

motivación, estilo de liderazgo y recompensas. Todos estos elementos tienen un 

impacto directo en la conducta y rendimiento de las personas. Esto se conoce 

como clima organizacional. Además, según Hodgetts y Altman (1985), “el 

ambiente organizacional es un conjunto de particularidades de la localización de 

jornada percibida por las personas que allí trabajan y que sirve como fuerza 

primaria para incidir en su comportamiento laboral”, conforme a las opiniones 

dadas por los mencionados autores de acuerdo a Carbajal (2020) las personas son 

vitales para las organizaciones, razón por la cual se da más consideración a los 

recursos humanos. Les preocupa cómo se percibe internamente a la organización, 

y una percepción positiva sin duda tendrá un impacto positivo en la conducta del 

personal, lo que es ventajoso para la entidad en su conjunto. 

Así mismo Pérez et al. (2006) ha conceptualizado el clima institucional como el 

entorno que cada miembro de un grupo o institución construye, a partir de 

interacciones significativas, dinámicas, afectivas y en constante cambio, así como 

de las disposiciones laborales óptimos. De ello se deduce que este ambiente 

dependerá de la conducta de cada miembro, que es el resultado de estas 

interacciones. 
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La idea de clima organizacional es actualmente un tema que interesa a una amplia 

gama de profesionales y disciplinas. Debido a que trabajan en contextos 

organizacionales, comprenden la importancia de su investigación, que se centra 

en las interacciones entre sujetos y organizaciones (Ramos, 2012). 

Entonces, en una entidad u organización, el ambiente institucional debe ser 

considerado como un componente crucial en la definición de la cultura 

organizacional, la cual se define como las creencias, acciones y tareas compartidas 

entre todos los integrantes, donde cada miembro desempeña sus deberes y opera 

por dentro de un marco de tolerancia y respeto, entre otras cosas, con recompensas 

y sanciones equitativas.  

Todos participan de esta cultura organizacional. Las interacciones interpersonales 

positivas, un espacio de trabajo adecuado y agradable para realizar las tareas y una 

compensación justa contribuyen a un clima organizacional positivo y, en última 

instancia, a una mayor productividad (Carbajal, 2020). 

De lo referido líneas arriba, se deduce en el momento en la que en una entidad hay 

un encantador entorno de grandes conexiones y cómodo para todos los 

ciudadanos, este contiene una coordenada afecta sobre el comportamiento de la 

especialista, quien, cuando se cumplió y cómodo en su trabajo de ajuste, realizarán 

sus ejercicios con formas y técnicas no utilizadas, con una parte de voluntad, 

interés y cariño; ellos dejarán de lado horario y vacilación. Además, es 

fundamental que el empleado recibirá una gran compensación, de modo que le 

brinde paz intelectual y bienestar individual y familiar. 

1.1.1.1. Alcance del clima organizacional 

En terminología global, los valores, actitudes y creencias de los integrantes se 

reflejan en el entorno organizacional, que está moldeado por estos factores por 

naturaleza. Por lo tanto, resulta crucial que el equipo directivo de una I.E. sea 

capaz de evaluar y diagnosticar el entorno organizacional por tres razones 

(Carbajal, 2020). 

• Examinar las fuentes de tensión, conflicto o descontento que conducen al 

surgimiento de percepciones desfavorables de la empresa.  
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• Empezar y mantener una variación que pueda indicarle al gestor en qué áreas 

particulares debe centrar sus esfuerzos.  

• Esté atento al desarrollo de su empresa y prevea posibles problemas.  

Al hacer esto, el director de la I.E. puede encargarse de establecer la atmósfera 

institucional y utilizarla a su favor para administrar su negocio de la manera más 

efectiva posible. 

1.1.1.2. Singularidad del clima organizacional 

La conducta de los ciudadanos dentro de la organización está cambiando 

claramente y esto se podría deber a diversos motivos, como días de pago, días de 

terminación mensual, distribución de recompensas, aumentos salariales, 

reducciones de personal, cambios de supervisor, etc. Por ejemplo, cuando 

generalmente se aumenta la remuneración, la motivación de los especialistas 

aumenta y se puede afirmar que están más motivados para trabajar; la situación 

opuesta ocurre cuando la compensación se reduce en lugar de aumentar. 

Como características fundamentales dentro del ambiente institucional tenemos. 

• Es externo al ciudadano 

• Le rodea, pero es distinto a las percepciones de la persona  

• Existe en la entidad 

• Se podría hacer el registro mediante procesos varios 

• Es diferente a la cultura institucional 

Como puede ver, existe una fuerte correlación entre la conducta de las personas y 

el entorno corporativo. 

1.1.1.3. Dimensión del clima organizacional 

El autor Pritchard y Karasick, (1973) “Como puede ver, existe una fuerte 

correlación entre la conducta de las personas y el entorno corporativo. 
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1.1.1.3.1. Autonomía 

Tiene que ver con cuánta autonomía tiene una persona cuando se trata de elegir 

cómo resolver problemas y tomar decisiones (Soria, 2020). 

Ser competente significa poder moverse rápidamente cuando se enfrentan 

pequeños contratiempos o problemas que ocurren durante las tareas habituales. 

Implica tomar medidas proactivas en respuesta a desviaciones o desafíos, en lugar 

de esperar a consultar toda la línea jerárquica, para evitar que los problemas 

menores empeoren. "También sugiere que se pueden hacer sugerencias de mejora 

incluso en ausencia de un tema particular que requiera atención" (Alles, 2005). 

Sin embargo, Contreras (2001) señala que un tema recurrente en los discursos 

educativos contemporáneos es la autonomía de los docentes, en conjunto con la 

noción de su profesionalismo. Sin embargo, la forma más común en la que se 

utiliza es en eslóganes, por lo que, como estos, se sobreutilizan hasta el punto de 

perder sentido.  

De acuerdo a Avalos (2001) menciona que, aunque existen varias definiciones de 

lo que define una profesión, la autonomía profesional es una idea difícil de 

precisar. Si la responsabilidad principal de un maestro es instruir a un grupo de 

estudiantes en un entorno institucionalizado con el objetivo de ayudarlos a 

aprender y desarrollar su capacidad de aprendizaje, así como otras capacidades 

relacionadas con el crecimiento intelectual, emocional y físico, entonces la 

autonomía de ese maestro debe incluir la capacidad de elegir, considerar, crear y 

llevar a cabo las estrategias de instrucción que la situación requiere. Sin embargo, 

para Bazán y Gonzáles (2007) menciona que, Si la autonomía se define como un 

sujeto crítico y creativo capaz de cambiar su propia realidad socio escolar, 

entonces la autonomía no es más que la búsqueda de un significado ético en la 

sociedad y en el aula, desde el cual el docente puede actuar legítimamente como 

un catalizador para el desarrollo y la transformación moral, respetando al mismo 

tiempo los estándares mínimos de convivencia y argumentación democrática. 

1.1.1.3.2. Motivación 

“Los elementos motivadores que la empresa cultiva en su personal refuerzan esta 

dimensión” (Pritchard y Karasick, 1973). Por otro lado, Marín et al. (2016) 



 

6 

 

 

menciona que “Los estímulos laborales se han definido como la energía 

psicológica que empuja a los individuos a empezar, sostener y optimizar sus 

actividades laborales. 

Para MacMillan (2012) citan la definición de motivación como "el deseo del 

individuo de hacer un trabajo lo mejor posible" desde una perspectiva laboral. El 

proceso de motivación comienza con este referido impulso como resultado de una 

estimulación externa o de una introspección. La frase " palabra utilizada 

generalmente para describir todos los impulsos, necesidades, deseos y factores 

similares" describe la motivación en su sentido más amplio. Como se acaba de 

decir, existen varias perspectivas sobre la motivación; la clave es elegir uno para 

que puedas concentrarte y examinar todas sus sutilezas. 

Para Carretero et al. (2008) a partir de un punto de vista psicoeducativo, creemos 

que la función docente se ve significativamente impactada por las motivaciones 

de los agentes cuando se involucran en el proceso educativo.  

La exploración actual sobre el Síndrome "Burnout" enfatiza que el motivo 

principal de esta problemática es la deficiencia motivacional del docente hacia su 

actividad profesional, lo que puede conducir a percepciones negativas sobre su 

propia eficacia (Torres, 2020). La forma en que los instructores actúan en relación 

con su enseñanza podría interpretarse como su motivación para enseñar. Dado que 

los instructores con una fuerte motivación exhiben una mayor dedicación, este 

componente es vital para un crecimiento profesional efectivo. Puede interferir 

inmediatamente en el procesamiento de enseñanza-aprendizaje, lo que por tanto 

puede alterar la calidad de la educación (Viseu et al., 2016). 

1.1.1.3.3. Liderazgo 

La importancia del liderazgo en la estructura organizativa de las escuelas ha ido 

creciendo a lo largo del tiempo (Hallinger y Huber, 2012).  

Muchos estudios han demostrado cuán importante es un buen liderazgo para el 

funcionamiento de las escuelas, hasta el punto de que ahora es necesario (Marzano 

et al., 2005) para hacerlo mejor. Esta responsabilidad, que incluye una variedad 

de actividades, implica que la escuela actúe moralmente en una circunstancia 

particular para promover el aprendizaje y brindar una educación de calidad 
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(Marzano, 2007). Entonces, el acto de inspirar y persuadir a las personas para que 

formen perspectivas comunes sobre los objetivos que la escuela debe alcanzar es 

lo que debe considerarse liderazgo (Honig y Seashore, 2007).  

Ya sea de manera oficial o informal, los instructores que colaboran entre sí para 

optimizar la educación y el aprendizaje se consideran líderes docentes. El 

administrador de la escuela suele identificar a los líderes docentes formales. 

Normalmente se trata de directores de región, conductores de grados o ciclos, 

guías de equipos, consejeros de docentes entrantes, asesores o integrantes de 

equipos de desenvolvimiento curricular. Debido a su experiencia, educación o 

habilidades interpersonales, los compañeros reconocen a los líderes docentes 

informales (Patterson y Patterson, 2004). 

Conforme a Carbajal (2020) indica que el grado en que un equipo percibe un grupo 

de particularidades estables, su habilidad para incidir en los demás, su grado de 

confianza y su operatividad percibida en la toma de decisiones, la iniciativa y la 

administración, así como en la promoción de un estilo de gestión estratégico y 

eficaz donde hay equilibrio organizacional, son todos indicadores de liderazgo. 

(p. 16) 

Fundamentalmente, el liderazgo es la posición de superioridad que tienen algunos 

individuos dentro de sus empresas como resultado de sus rasgos de carácter 

excepcionales y/o acciones, que garantizan que los grupos que guían estén a la 

vanguardia en el logro de los objetivos institucionales (Brunet, 2011).  

De acuerdo a Ayoub (2010) la investigación sobre las filosofías de liderazgo que 

los líderes cultivan mediante sus acciones o comportamientos comenzó en la 

década de 1940. El enfoque principal de este enfoque está en los tipos de 

comportamientos que tienen el poder de influir en otros miembros del grupo. Esta 

es una especificación de los rasgos de actitud que exhiben los guías y que 

producen incidencia más que una visión normativa. En este sentido, todas las 

teorías aceptaron principalmente dos comportamientos generales, incluso cuando 

divergían: Enfocado hacia las actividades y los enfocados hacia los ciudadanos. 

La teoría de la meta-ruta desarrollada por House (1966) toma en cuenta 4 

postulados: 
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a. Líder directivo: Una persona que asume el trabajo de informante puede 

adoptar un estilo de liderazgo directivo. Los empleados son conscientes de 

sus tareas diarias y de cómo realizarlas de esta manera. En otras palabras, es 

un estilo de liderazgo en el que el jefe utiliza su poder para guiar a los 

miembros del personal. 

b. Líder solidario: Es el reconocimiento del otro u otros en sus derechos, un 

sentido moral de los asuntos públicos, responsabilizarse de la propia conducta 

y adoptar una postura neohumanista en cuestiones de vida compartida. 

c. Líder participativo: Es el que está basado en tomar decisiones en las 

contribuciones de los integrantes del equipo y le da la mayor consideración. 

d. Líder abocado al logro: En caso de que cambien las regulaciones o los 

atributos del producto, será adecuado un estilo de liderazgo orientado a 

objetivos. 

Ahora bien, considerando al liderazgo como una habilidad que desarrolla una 

persona con la finalidad de dirigir, motivar e incentivar a un grupo determinado, 

es que se considera diferentes estilos de liderazgo, entre estos tenemos lo 

propuesto por (Ramandeep, Vaishalli y Andotra, 2016, Hunjra, Chani, Aslam, 

Azam y Rehman, 2016): 

a. Liderazgo transaccional, quien busca mejorar las condiciones de los 

empleados y de la empresa, con el fin de dar un crecimiento constante. 

b. Liderazgo Transformacional, se centra en brindar satisfacción de los 

subordinados, con el fin de aumentar la productividad y eficacia. 

c. Liderazgo burocrático, se considera como aquel jefe, que son considerados 

en esos puestos por su preparación y estudios, más no por contar con 

habilidades de manejo grupal eficiente. 

d. Liderazgo carismático, se considera amable, y lleva a que los empleados 

puedan confundir su amistad con su relación laboral, corriendo el riesgo de 

que no tomen en cuenta las responsabilidades designadas por este líder y 

llevar a un fracaso decreciente de la entidad.  



 

9 

 

 

1.1.2. Dimensión satisfacción laboral. 

una impresión favorable de la propia obra que resulta del análisis de sus 

cualidades. Una persona que está muy contenta con su trabajo se siente bien con 

él, mientras que una persona que no está contenta se siente mal. Los grados de 

satisfacción laboral de un trabajador está determinado por un agregado sofisticado 

que tiene en cuenta varios aspectos distintos del empleo. 

Un elemento que cada vez se tiene más en cuenta en las empresas es la satisfacción 

laboral, ya que puede ayudar a rectificar circunstancias negativas identificando 

actitudes respecto a aspectos relacionados con el trabajo. trabaje y aplique su 

experiencia en cada paso del proceso de orientación y selección de su personal 

(Justo y Llauce, 2021). 

Robbins y Judge (2013) Muestran que el aumento de la producción es el resultado 

de una fuerza laboral satisfecha, ya que hay menos desviaciones provocadas por 

buenos empleados que renuncian o se ausentan del trabajo. La satisfacción de los 

empleados se correlaciona con menores tasas de ausencia y rotación. La elección 

de un empleado de dejar la empresa está fuerte y consistentemente correlacionada 

con su nivel de satisfacción. En ese sentido, existen teorías que fundamentan el 

desarrollo de la satisfacción en el campo laboral, especialmente en el ámbito 

educativo, esta teoría es: la teoría bifactorial, donde considera que la insatisfacción 

depende de algunos factores como lo son: el ambiente, la supervisión, los colegas 

y el contexto general del cargo (Faya et al., 2018). 

La notable y estrecha relación positiva que se logre entre los factores antes 

señalados, producirá eficacia en el desempeño de las responsabilidades del 

empleador, más aún cuando en la escuela se necesita de relaciones positivas y 

altamente comunicativa para el alcance del desarrollo de competencias de los 

estudiantes. En esa razón, se toma lo señalado por Saltos et al. (2020), quienes 

mencionan que el desarrollo de estímulos organizacionales permiten en el 

personal el mejoramiento del clima organizacional desde una postura humanística.  

En américa latina, existe una notable tendencia por desarrollar un buen clima 

organizacional desde el desarrollo de la satisfacción del personal.  
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1.1.2.1.Aspectos de la satisfacción laboral 

1.1.2.1.1. Compromiso e identificación  

Carbajal (2020) sostiene que: “Es la percepción de que uno es un miembro valioso 

y significativo del equipo y que pertenece a la entidad. En términos generales, la 

sensación de alinear las finalidades propias con los de la escuela” 

1.1.2.1.2. Estabilidad laboral 

Conforme Socorro (2006) la estabilidad laboral puede definirse como la 

obligación mutua del empleador y del solicitante o empleado de garantizar la 

participación productiva de este último en el lugar de trabajo y la seguridad del 

primero de la contribución del segundo a los procesos, bienes o servicios que el 

segundo crea o proporciona.  

Debido a que sería capaz de satisfacer varias necesidades y luego escalar otras que 

le permitan seguir desarrollándose hasta lograr mejoras, la persona puede tener 

una mayor calidad de vida al alcanzar este grado de satisfacción. La estabilidad se 

ha definido como la aptitud de un empleado de permanecer empleado 

indefinidamente y no estar sujeto a errores predeterminados. 

El término "compromiso" se deriva del contrato psicológico duradero (y continuo) 

con el empleado, cuyo propósito es fomentar la lealtad no mediante la coherencia 

y la identidad, sino a través de la "dependencia" y la "gratitud". Son preocupantes 

la forma en que se discute ese compromiso sin detenerse a considerar lo que 

realmente se espera de los empleados, lo que esto implica en esencia y, lo más 

preocupante de todo, el hecho de que la dirección actual apoye este tipo de 

obligación como una práctica realista (Carbajal, 2020). 

1.1.2.2. Nivel de satisfacción laboral 

Carbajal (2020) “Tiene que ver con lo felices que están con su trabajo y lo 

agradecidos que están por ser empleados de la escuela”. 

Cuando los deseos o un conjunto de necesidades de un individuo se restablecen 

para equilibrarlos con el objeto o los propósitos que los disminuyen, se siente 

satisfecho. Dicho de otra manera, la satisfacción es la sensación resultante de un 
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deseo que apunta a alcanzar sus objetivos. El sentimiento o condición distinta e 

irrepetible que surge en cada sujeto como consecuencia de alcanzar una meta o 

cumplir un deseo es, por tanto, el grado de satisfacción del personal (Ardouin et 

al., 2000). 

Los maestros deben mantenerse en contacto con los estudiantes para que ambas 

partes puedan comunicarse cuando sea necesario. Para realizar esta posibilidad, 

es necesario comprender tres aspectos, a saber: "dónde", "cómo" y "cuándo". El 

primero requiere que el maestro remoto esté en una posición donde el alumno 

pueda encontrarlo; el segundo (método) significa que el participante del sistema 

de enseñanza debe procesar información sobre la forma en que puede comunicarse 

con el maestro. En este sentido, debe conocer su teléfono, fax, correo electrónico 

u otro número. Los profesores que proporcionan a los estudiantes esta información 

de ubicación pueden permitírselos como profesores presenciales. En cuanto al 

"cuándo", es importante señalar que el profesor debe permanecer en un horario 

determinado que el alumno sepa para que el alumno pueda intentar comunicarse 

con él y asegurarse de que participará (Barboza, 2011). Conforme a la Real 

Academia Española RAE (2021), asequible viene a ser “algo que puede 

conseguirse o alcanzarse” 

1.1.3. Marco conceptual 

- Autonomía: es la capacidad que desarrolla una persona desde temprana edad, 

para desenvolverse libremente con conciencia y eficacia, más aún cuando a su 

cargo tiene responsabilidades dentro de una organización.  

- Clima Organizacional: Concepto que describe cómo los empleados de una 

empresa ven el contexto global en el que desempeñan sus funciones. 

- Influencia: La capacidad de influir en otra persona sin recurrir a la fuerza o la 

autoridad. 

- Liderazgo: es la habilidad que le permite a la persona manejar eficientemente y 

con sentido común un grupo de personas, con la finalidad de alcanzar metas y 

propósitos comunes dentro de la organización. 

- Motivación: es la voluntad que se desarrolla a través de estímulos para ejercer 

cargos o para realizar actividades con fines.  
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- Percepción de Problemas: La última variable es representar cómo las autoridades 

de la federación ven los principales temas que les afectan. Estos puntos de vista 

nos permiten establecer la importancia relativa de las barreras dentro de cada 

federación. Los indicadores que se han creado transmiten el punto de vista del 

encuestado, que es miembro de la federación, sobre los problemas y las posibles 

soluciones. 

- Compensación: Cualquier tipo de compensación que las personas obtengan por 

sus esfuerzos.  

- Comportamiento Organizacional: Investigación de personas y grupos dentro de 

la organización. 

- Productividad: Medición del desempeño que influencian la eficacia y la 

eficiencia. 

- Satisfacción Laboral: Como índice de la calidad de vida de un empleado, medirla 

es cada vez más importante para ciertas empresas, que la ven como una táctica 

que brinda a los trabajadores una forma de comunicarse con la gerencia y una 

plataforma para compartir sus opiniones sobre las piezas positivas y negativas 

de la vida. su lugar de trabajo. 

- Toma de Decisiones: Esta noción se describe como el alcance y el método 

mediante el cual una organización compara varias opciones y selecciona una. En 

la variable "toma de decisiones" se incluyen tres preguntas vinculadas: qué, 

cómo y quién toma las decisiones. Como resultado, algunas empresas tienen 

estructuras de decisión más verticales que otras, y esto sin duda tendrá una 

impactación de manera en que la Federación cumple con sus responsabilidades. 

Los indicadores incorporados recopilan datos sobre reuniones, asambleas y 

jerarquías de poder. 

1.2. Antecedentes 

Se hizo indagaciones respecto al estudio, donde se encontró las siguientes investigaciones 

relacionadas al tema en estudio. 

1.2.1. Internacional  

Añazco et al. (2018) en su investigación denominada Los estilos de liderazgo y su 

efecto en la satisfacción laboral, realizada en Ecuador, establecieron como 
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objetivo: recopilar diferentes estudios con la finalidad de relacionar el motivo de 

una satisfacción elevada en los empleados sin considerar la empresa u 

organización, llegando a la conclusión, que la intensión del liderazgo influye de 

forma positiva en la satisfacción laboral, donde se difunde datos que denotan los 

roles de los diferentes agentes dentro de la organización.  

Brito-Carrillo et al. (2020) en su investigación realizada en Colombia, al tratar 

fijar como propósito:  identificar la influencia del clima organizacional en el 

desempeño de los colaboradores en la empresa en estudio. Logrando llegar a la 

siguiente conclusión, que las variables control, seguimiento y liderazgo al 

integrarse y conjugarse en una relación de codependencia generan un clima 

organizacional adecuado, lo cual también esta relacionado con el desempeño y la 

consecución de metas a plazos determinados.  

Brito y Pitre (2020) uno de los principales hallazgos del estudio, que utilizó una 

técnica transversal y no experimental, es que las características de control, 

seguimiento y liderazgo deben integrarse para establecer un ambiente 

organizacional adecuado, según la publicación científica de los autores 

colombianos. El propósito de la exploración fue establecer el impacto de los 

factores elegidos en el rendimiento laboral de los trabajadores de la organización 

investigada. Esto tiene un impacto en el éxito de la organización y en su aptitud 

para alcanzar sus objetivos. 

Cabezas (2016) los hallazgos de los investigadores de su estudio en Ecuador 

fueron los siguientes: primero, una evaluación de la información recopilados 

mediante el método de ordenación de tarjetas reveló que el factor principal 

impactaba los cambios de los participantes como resultado de las diversas 

actividades en las que participaban. de otros elementos identificativos (valores de 

p <0,001). 

Dávila et al. (2021) los autores venezolanos en su artículo científico, en una 

empresa industrial peruana en 2020, el objetivo fue conocer el vínculo entre la 

compalcencia laboral y el ambiente institucional. La técnica empleada en la 

exploración fue de enfoque cuantitativo, diseño, nivel correlacional no 

experimental, tipo básico. 316 empleados compusieron la muestra, la cual fue 

descriptiva. Según los datos descriptivos, el 80,70% de los trabajadores considera 

que su satisfacción laboral está en un grado normal, mientras que el 71,20% del 
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personal considera que el ambiente organizacional es normal. Se determina que 

existen datos suficientes para sustentar la asociación promedio entre la variable 

ambiente organizacional y un valor positivo (Rho = 0.559) y significativo (p = 

0.000). 

Gonzáles et al. (2021) en su estudio realizado en México, sobre Clima 

organizacional en el ámbito público, erigieron como objetivo principal: describir 

resultados obtenidos en los diferentes artículos de investigación realizados en los 

países de Colombia, México y Perú en relación a lo antes señalado. Lo cual, 

permitió concluir de la siguiente manera: al tratar del clima organizacional se 

habla de un tema que permite analizar las relaciones de forma minuciosa en los 

trabajadores pertenecientes a una empresa en el sector privado. Cabe precisar 

también, que la dinámica laboral establecida por la organización determina la 

satisfacción del personal. En otras palabras, la forma como los directivos al variar 

planes, proyectos y programas en la empresa, también determinar el nivel de 

satisfacción del personal.  

López (2020) el propósito de su exploración, realizado en Ecuador, fue examinar 

la aplicabilidad de técnicas estadísticas para evaluar el clima institucional en el 

área de la educación. Dado que la exploración se centró en el clima 

organizacional, el autor realizó un estudio descriptivo utilizando un diseño de 

tendencia longitudinal, no experimental. El estudio examinó de dos a ocho 

aspectos en la medición del clima institucional del clima, derivados de 

instrumentos con 11 a 42 preguntas provenientes de diversas fuentes (Openmet 

Group OF instrument, Organizational Climate Survey, EMCO: Multidimensional 

Organizational Climate Scale), predominando la escala Likert en las respuestas. 

Saltos et al. (2020) en su investigación realizada en Ecuador, sobre clima 

organizacional y satisfacción laboral, es que fijan como propósito general:  

determinar la existencia de las variables antes señaladas, en ese sentido y según la 

puesta en ejecución el estudio, se logró obtener como resultados que existe 

relación significativa entre el clima organizacional y satisfacción laboral de los 

trabajadores en la Institución Educativa Moreno Mosquero. Con ello también, se 

demostró que la variable clima organizacional está relacionado significativamente 

con las dimensiones de la segunda variable.  
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Tapia (2019) en su estudio realizado en Colombia, establecieron como objetivo 

determinar la influencia que existe del clima organizacional en la satisfacción 

laboral de los empleados de un colegio, concluyendo que: que el clima laboral se 

asocia directamente con la variable satisfacción laboral, logrando así que, los 

trabajadores alcancen resultados elevados. En otras palabras, vale decir que 

mientras mejores relaciones positivas existen en un grupo laboral mejor 

organización y logro de resultados se alcanza. 

Yamassake et al. (2021) los autores brasileños en su artículo científico, sugirió 

como objetivo comparar el ambiente institucional en un centro hospitalario 

universitario y la satisfacción laboral de los empleados de enfermería. El método 

de exploración fue transversal y cuantitativo, y la muestra se conformó por 226 

empleados de enfermería. Los autores llegan a la concluir que hay una asociación 

entre ambos, y las herramientas aplicadas confirman que hay múltiples 

dimensiones y subdimensiones conectadas a esta vinculación. 

1.2.2. Nacional  

Acuña y Ceras (2019)  en su estudio desarrollado en Huancayo, donde mediante 

el uso de una metodología descriptiva, los autores pudieron establecer que hay 

una vinculación fuerte y positiva (0.762) entre la satisfacción profesional de los 

maestros y el personal de la I.E. Politécnica Tupac y el ambiente organizacional. 

Chilca - Amaru. Esto demuestra que una mayor satisfacción laboral se 

correlaciona con un mejor ambiente organizacional, lo que a su vez se 

correlaciona con mejores oportunidades para la empresa y sus socios. 

Bendezú-Pacífico (2019) en su investigación realizada en San Juan de 

Lurigancho, se propusieron determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y la satisfacción laboral de trabajadores en una Institución Educativa, 

llegando a la conclusión de que efectivamente existe relación entre las variables 

en estudio, lo cual genera mejoras en cuanto a resultados y metas establecidas en 

conjunto y mejora habilidades comunicativas para trabajar en equipo y mejorar la 

cultura organizacional.  

Castillejo y Salazar (2018) en su investigación denominada Motivación y 

satisfacción laboral en docentes de colegios nacionales en la zona centro norte de 

Lima Metropolitana, tomaron como objetivo: identificar cómo se expresa la 
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motivación y satisfacción laboral en docentes de colegios nacionales, el cual 

después de un análisis exhaustivo llegaron a la conclusión de que: efectivamente 

y debido a las diferentes categorizaciones en satisfacción y motivación, es que el 

docente al sentirse satisfecho con relación a su percepción llega a desenvolverse 

de mejor manera en el campo laboral.  

Choquehuanca y Yana (2019) los autores en su trabajo de tesis, el propósito de 

exploración fue conocer la vinculación entre el ambiente institucional y la 

satisfacción laboral de los profesionales de enfermería que laboran en los servicios 

de medicina, cirugía, pediatría y traumatología del Centro Hospitalario Sergio E. 

Bernales durante el año 2019. Los materiales y metodología utilizados fueron los 

siguientes: nivel Es un diseño descriptivo, correlacional, no experimental, 

transversal, la dimensión de la muestra es de 40 profesionales. Los hallazgos 

indican que, de acuerdo con la prueba de chi-cuadrado, hay una vinculación 

estadísticamente representativa entre el ambiente institucional y la satisfacción 

laboral, en tanto que al ejecutar el examen de vinculación tau b de Kendall se 

revela un alto grado de vinculación entre las variables. 

Chura y Chura (2021) estudio realizado en Lima, cuyo propósito fue conocer y 

examinar el nivel de comunicación organizacional en relación con la satisfacción 

laboral en un centro educativo privado, concluyeron que: para mantener una 

organización direccionada es necesario una buena comunicación entre los agentes, 

y de esta manera lograr desarrollar una adecuada satisfacción laboral. Del mismo 

modo, mencionan dichos autores que existe una relación directa la comunicación 

organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores, ya que a mayor 

comunicación mayor satisfacción. El tipo de comunicación que se sugiere es el 

horizontal, lo que favorece la relación positiva y significativa. 

Faya et al. (2018) en su investigación Autonomía del trabajo y satisfacción laboral 

en trabajadores de una Universidad Peruana, establecieron como objetivo; 

determinar la relación que existe entre la autonomía del trabajo y la satisfacción 

laboral de los trabajadores, donde después de un estudio exhaustivo, llegaron a la 

conclusión que: al determinarse la autonomía del trabajo es autentico y es real, 

esta favorece de manera positiva el nivel de satisfacción de cada trabajador, lo 

cual conlleva a mejorar los resultados de la organización y alcanzar las metas 

establecidas, así mismo, las empresas buscan desarrollar en los trabajadores la 



 

17 

 

 

autonomía para que puedan brindar mejores soluciones a problemas que se les 

presenta.  

Olivera-Garay et al. (2021) en su investigación realizada en Lima, establecieron 

como objetivo general, la determinación de la relación entre clima organizacional 

y el desempeño laboral de los trabajadores, logrando concluir que dicha relación 

es directa, así mismo, los autores establecieron que los cambios están 

condicionados al trabajo en equipo y la organización. Los resultados, también se 

involucran con las condiciones que ofrece el ambiente laboral, la comunicación 

empresarial y el desempeño de estos.  

Padilla (2020) en su tesis, el autor propone investigar la vinculación entre el 

ambiente institucional y la satisfacción profesional de los profesionales de 

enfermería del Centro Hospitalario San José del Callao en el año 2020 mediante 

una perspectiva de diseño cuantitativo, no experimental, correlacional y 

descriptivo. La exploración incluyó en su muestra a ochenta expertos. Según la 

investigación, el 91% del personal de enfermería piensan que el ambiente 

organizacional es favorable, mientras que el 9% no. En cuanto a la variable 

satisfacción laboral, el 96,3% de los trabajadores de enfermería consideró que las 

circunstancias laborales eran buenas. El examen estadístico de vinculación 

bivariada de Spearmam nos da un indicador de vinculación de 0,370 (p = 0,001) 

entre las dos variables. El ambiente institucional y la satisfacción profesional del 

personal enfermería del Centro Hospitalario San José del Callao en el año 2020 se 

correlacionan positiva y estadísticamente significativamente. 

Rojas y Valerio (2016) tituló a su estudio desarrollado en Huancayo, donde 

sugiero con el fin de “Establecer cómo se asocia el ambiente institucional con la 

satisfacción laboral de los maestros de la I.E.P. Antioquía Chilca – Huancayo”. 

Utilizando un enfoque correlacional, los autores encontraron que hay una 

vinculación directa y sustancial entre la satisfacción laboral de los docentes de la 

I.E.P. Antioquía Chilca y el clima organizacional. 

Simbron-Espejo y Sanabria-Boudri (2020) en su investigación en Venezuela, 

establecieron como objetivo: determinar la relación que existe entre el liderazgo 

directivo, clima organizacional y la satisfacción laboral del docente de la 

Universidad de Ciencias y Humanidades, Olivos. Lo cual, a través de la aplicación 



 

18 

 

 

de diferentes instrumentos es que llegaron a la conclusión: que existe una relación 

bastante significativa entre las variables de liderazgo directivo y clima 

organizacional, resaltando también que la misma relación se da entre la variable 1 

y las dimensiones de la variable Clima organizacional. Lo ultimo aclara que, al 

contar con aquella capacidad de ejercer la comunicación adecuada, potencializa 

las relaciones interpersonales. 

Villafuerte (2019) el autor en su trabajo de tesis, la exploración ejecutada fue de 

carácter cuantitativo, fundamental, con un diseño no experimental – transversal – 

correlacional con dos variables, teniendo como objetivo conocer el vínculo entre 

ambiente institucional y satisfacción profesional en entidades educacionales, RED 

20 – Los Olivos 2019. una vinculación entre el ambiente institucional y la 

satisfacción laboral en las I.E., según la investigación, que incluyó como 

población a 120 docentes. La Roja 20 2019 - Los Olivos. 

1.2.3. Local 

Eduardo (2021) en su tesis, el autor se propuso conocer la correlación entre el 

ambiente institucional y la satisfacción laboral de los empleados del Instituto de 

Educación Superior Tecnológico Privado UNITEK - Puno en el año 2019. El 

estudio empleó el método deductivo, siendo el tipo de aplicación transversal no -

Investigación experimental con nivel descriptivo y una muestra de 26 

trabajadores. Esta tesis ha concluido que hay una vinculación entre la satisfacción 

laboral y el ambiente organizacional. La correlación de Pearson indica que esta 

relación es moderadamente positiva y fuerte, con una correlación de Spearman 

Rho moderadamente significativa del 39,7 % y un valor P del 4,5 %. Esta 

correlación es inferior al nivel de significancia del 5%. Estos hallazgos nos 

permiten validar y confirmar nuestra teoría general. De lo anterior podemos inferir 

que hay correlación entre el ambiente institucional y la satisfacción laboral de los 

empleados del Instituto Tecnológico Privado de Educación Superior de UNITEK-

Puno en el año 2019. 

Mamani (2019) en su estudio desarrollado en Puno, donde mi sugerencia es 

“Establecer la vinculación entre el ambiente institucional y la satisfacción laboral 

de las I.E.S. con trabajo escolar completo”. El diseño del estudio se alinea con el 

modelo de exploración descriptivo correlacional, que el autor utilizó para 
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demostrar que hay una vinculación directa y positiva entre la satisfacción 

profesional de los docentes y el ambiente organizacional, con un valor de 

vinculación de Tau b de Kendall de +0.417 y un Chi- valor cuadrado de 𝑋𝑐 2 = 

14.17 siendo representativo en el nivel 0.01 (de dos caras); De manera similar, se 

ha encontrado una vinculación positiva media entre la satisfacción laboral de los 

maestros y las dimensiones de confianza, apoyo, reconocimiento, equidad e 

innovación del ambiente organizacional, con excepción de la vinculación entre la 

dimensión de autonomía y la variable satisfacción profesional, que entre los 

maestros que trabajan en entidades con trabajo escolar completo en la localidad 

de Acora. 

Mamani (2019) cuyo objetivo del trabajo de investigación del autor fue conocer 

cómo la satisfacción profesional de los empleados de la Dirección Regional 

Agraria de la Región Puno en el período 2016-2017 se vincula con el ambiente 

organizacional. El estudio que se realiza tiene un diseño no experimental y es de 

naturaleza correlacional. de tipo transeccional o transversal, utilizando una 

muestra no probabilística de conveniencia de 54 empleados de la institución y un 

enfoque cuantitativo mediante la técnica deductiva. Los hallazgos indican que el 

ambiente institucional y la satisfacción profesional de los empleados de la 

Dirección Regional Agraria de la Región Puno tienen una asociación altamente 

significativa (valor P = 0,981). De manera similar, como conclusión, se puede 

decir que cuando el ambiente institucional aumenta, aumenta la satisfacción 

laboral del personal. 

Murillo (2019) en su exploración buscó conocer la vinculación entre el ambiente 

organizacional y la satisfacción profesional docente en la UNA de la región Puno 

en 2016. Empleó un método exploratorio-descriptivo, aplicando sus hallazgos a 

una muestra de 197 docentes regulares. Concluyó que las consecuencias del 

ambiente organizacional en el reconocimiento de la seguridad, la promoción de la 

seguridad, la capacitación en seguridad, la discusión sin prácticas, la publicación 

de procedimientos y la respuesta rápida del servicio fueron los más significativos 

para influir en la satisfacción laboral. 

Velezvía (2021) utilizando un método de diseño básico, no experimental, 

correlacional transversal, el objetivo de su trabajo de tesis fue conocer la 
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asociación entre la satisfacción laboral y el ambiente institucional en los 

empleados administrativos de una universidad estatal, Puno-2020. La muestra, 

que fue intencionalmente no probabilística, estuvo compuesta por 100 sujetos. Los 

hallazgos indicaron que existe una fuerte asociación positiva (r=0,614, valor p = 

0,000) entre la satisfacción laboral y el ambiente institucional. 
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CAPÍTULO II 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 2.1. Identificación del problema 

Intrigado en las condiciones de trabajo a nivel de instrucción, como es el caso de la I.E.S. 

Glorioso Nacional "San Carlos" en Puno, se ha ampliado como consecuencia del 

desarrollo de las relaciones humanas de desarrollo en las organizaciones. Las identidades 

distintivas, formas de considerar y muchos otros componentes que pueden impactar el 

entorno laboral dentro de la institución instructiva donde se trabaja con perspectivas 

como: inspiración, Comunicación, administración , interpersonales conexiones, el apoyo, 

el trabajo cumplimiento y el trabajo de ejecución, junto con genuinos contrastes con 

respecto al Reglamento de Administración , donde hay además un entorno institucional 

favorable que conduce a la ruptura de las relaciones humanas entre el mandato, la 

educación y autorizada fuerza de trabajo , que influye en la administración de la 

organización preparar. 

Se considera bien que la realización laboral puede ser un factor preponderante de 

eficiencia, una figura imperativa dentro del clima organizacional. Es rentable para la 

instructiva organización para recibir métodos que permiten instructores a crear una 

inherente inspiración en su instructivo de trabajo, de modo que un más notable 

cumplimiento de ellos puede lograrse, de hecho, más aún cuando a partir de ahora los 

altos empujones y la angustia de los suplentes son excepcionalmente visitados. 

instructores dinámicos, que se relaciona específica o implícitamente con cuestiones de los 

alumnos como la necesidad de enseñar, las circunstancias de salvajismo, la inmigración. 

En resumen, se puede apreciar que el tema se relaciona específicamente con el entorno 

institucional del personal de la Institución Instructiva, donde se ve un arreglo de temas en 

cuanto a la administración del clima de regulación por parte del grupo de administración, 
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hay demasiada contienda. circunstancias que modifican el clima organizacional que, en 

general, se debe a la falta de atención de estados de ánimo, sentimientos y necesidad de 

estar intrigado por restablecerse en perspectivas individuales y competentes. 

Ahora bien, al pertenecer a una organización laboral se requiere de diferentes dimensiones 

que contribuyen a mejorar la satisfacción laboral de los integrantes de dicha organización, 

estas dimensiones (estructura, sentimiento de las obligaciones, de las reglas, políticas de 

la empresa; responsabilidad individual, sentimientos de autonomía en actividades y 

responsabilidades diarias; remuneración, percepción de equidad en la remuneración de 

las funciones; riesgos y toma de decisiones, percepciones de riesgo y capacidad para 

decidir la presencia del personal idóneo; apoyo, sentimientos de amistad entre el personal; 

y tolerancia al conflicto, confianza que el individuo coloca en el clima de la organización) 

(Gonzáles et al., 2021). Entonces, las dimensiones antes mencionadas y otorgadas a los 

trabajadores, genera en el empleado o trabajador una actitud positiva respecto a las 

responsabilidades de su quehacer diario, motivándolos a disponer con mayor satisfacción 

su interés y compromiso en cada actividad desempeñada (Tapias, 2019). 

2.2. Enunciados del problema 

2.2.1. Problema general 

¿En qué medida se correlaciona el Clima Organizacional con la Satisfacción 

Laboral en los docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Nacional 

“San Carlos” de Puno 2022? 

2.2.2. Problemas Específicos  

• ¿Cuál es la correlación entre la autonomía y la satisfacción laboral en los 

docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Nacional “San 

Carlos” de Puno 2022? 

• ¿Cuál es la correlación entre la motivación y la satisfacción laboral en los 

docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Nacional “San 

Carlos” de Puno 2022? 

• ¿Cuál es la correlación entre el liderazgo y satisfacción laboral en los 

Docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Nacional “San 

Carlos” de Puno? 
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 2.3. Justificación  

Dado que actualmente existen problemas importantes con el ambiente institucional y la 

satisfacción profesional en las entidades educacional de nuestra nación como resultado 

de numerosos factores que cambian el ambiente institucional y resultan en una 

satisfacción profesional insatisfactoria, la exploración actual será extremadamente 

importante. Los gerentes y directores deben tomar las medidas necesarias para brindar el 

ambiente perfecto para el cumplimiento de los objetivos trazados por la institución 

educativa y, en consecuencia, brindar al personal el nivel requerido de satisfacción laboral 

(Espinoza, 2017).  

Este trabajo constituirá un aporte significativo para propiciar la productividad, un buen 

clima y satisfacción laboral en los maestros de la I.E.S. Glorioso Nacional “San Carlos” 

de Puno, además de servir como referencia en entidades educativas tanto del nivel básico 

regular y el nivel superior. Los resultados de esta investigación permitirán comprender la 

forma cómo debe planificarse y ejecutarse las diferentes actividades organizacionales, de 

tal manera que no sesean actividades que no satisfagan al docente, y por el contrario sean 

estimuladoras. Así, con el fin de avanzar en la ciencia al confirmar la relación entre las 

variables de exploración y evaluar el éxito o fracaso de la entidad educacional Glorioso 

Colegio Nacional San Carlos-Puno, el estudio pretende comprender la correlación entre 

el ambiente institucional y la satisfacción laboral, así como como cada una de las 

dimensiones ambiente institucional y la satisfacción profesional. 

2.4. Objetivos 

2.4.1. Objetivo general 

- Establecer la correlación del Clima Organizacional con la Satisfacción 

Laboral en los Docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso 

Nacional “San Carlos” de Puno 2022. 

 

2.4.2. Objetivos específicos 

- Establecer la correlación de la autonomía y la satisfacción laboral en los 

docentes de la IES GCNSC. 
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- Hallar el grado de correlación de la motivación y la satisfacción laboral en 

los docentes de la IES GCNSC. 

- Establecer la correlación entre la dimensión de liderazgo y satisfacción 

laboral en los Docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso 

Nacional “San Carlos” de Puno. 

 

2.5. Hipótesis 

2.5.1. Hipótesis general 

Hay correlación representativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en los docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Colegio 

Nacional de San Carlos 2022. 

 

2.5.2. Hipótesis específicas 

- Hay correlación representativa entre la autonomía y la satisfacción laboral en los 

docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Colegio Nacional San 

Carlos. 

- Hay correlación representativa entre la motivación y la satisfacción laboral en 

los docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Colegio Nacional 

San Carlos. 

- Hay correlación representativa entre la dimensión de liderazgo y satisfacción 

laboral en los Docentes de la Institución Educativa Secundaria Glorioso Nacional 

“San Carlos” de Puno. 
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CAPÍTULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

 

3.1. Lugar de estudio 

El estudio se llevó a cabo en la I.E. Glorioso San Carlos-, Puno, la exploración es 

fundamental ya que las condiciones de trabajo en el ámbito educativo de nivel básico 

como es el caso de la I.E.S. Glorioso Nacional “San Carlos” de Puno, se ha incrementado 

a partir de la expansión de movimiento de las relaciones humanas en las entidades.  

3.2. Población 

Como resultado, Sánchez et al. (2018) sugirieron que la población es una colección de 

todos los componentes que tienen en común una serie de rasgos. Es la culminación de 

una serie de instancias o componentes que comparten ciertos rasgos o especificaciones; 

estas personas u objetos son sucesos que pueden reconocerse en el área de estudio y se 

incluirán en la hipótesis de investigación. La población es adecuada cuando la gente está 

comprometida. Sin embargo, es preferible referirse a ellos como población de 

investigación cuando no son humanos. 

Para el estudio se tendrán en cuenta 116 educadores de la Institución Educativa Glorioso 

San Carlos. 

3.3. Muestra 

Sánchez, et al. (2018) manifiestan que la muestra viene a ser un grupo de individuos o 

casos pertenecientes a la población, la cual se extrae mediante el muestro probabilístico 

o no probabilístico. Sin embargo, Hernández et al. (2014) menciona que: Los criterios de 
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cada investigador variarán según los objetivos de su estudio, por lo que es fundamental 

definirlos con precisión. De lo mencionado la población está conformada por 116 

maestros de la IES Glorioso San Carlos, debido a que la población es reducida la muestra 

que se obtendrá es a criterio del investigador, esto en alusión al autor mencionado. 

La muestra se extraerá a través del muestreo censal, está referido a que se considera como 

muestra a toda la población por la cantidad mínima de los participantes.  

3.4. Método de investigación 

El enfoque empleado es de naturaleza no experimental, como lo describen Hernández et 

al. (2014) como estudio realizado sin manipulación intencionada de variables. En otras 

palabras, no cambiamos con intención las variables individuales en estos experimentos 

para visualizar las consecuencias a las otras variables. En la investigación no 

experimental, observamos cómo se desarrollan los acontecimientos en sus entornos 

naturales. De igual forma, el campo de estudio para este estudio es correlacional, según 

Hernández et al. (2014) afirma que este tipo de investigación tiene como objetivo 

establecer el grado de vínculo o correlación que se produce en una muestra o entorno 

determinado entre dos o más ideas, categorías o variables. De manera similar, Briones 

(2003) señala que el análisis de regresión es la fuente de "la vinculación entre variables". 

Según Bernal (2010) la técnica de investigación utilizada se encuentra dentro del sector 

cuantitativo, implica medir las particularidades de los fenómenos sociales, es decir, que 

se deriva de un marco conceptual pertinente al tema. examinado, un conjunto de hipótesis 

que expresan conexiones entre las variables investigadas deductivamente. Los resultados 

de esta estrategia tienden a normalizarse y generalizarse. 

El método que se utilizó es el transversal de acuerdo a Ñaupas et al. (2018), esta 

metodología se utiliza en exploraciones en los que se realizan un seguimiento de una 

variable en un solo momento. 

3.5. Descripción detallada de métodos por objetivos específicos 

a. Variables y dimensiones 

Según Hernández et al. (2014) una variable alude, como primer término, a las cosas que 

pueden ser modificadas (variar), cambiar en función de una razón determinada o 

vaga. 
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Para esta investigación como primera variable se tiene al clima organizacional ya que 

según Brunet (2011) al igual que la atmósfera, el clima organizacional se compone 

de varias dimensiones. De hecho, este último puede describirse en términos de 

presión del aire, humedad y otros factores. Las estructuras organizativas son los 

pilares del clima organizacional interno. 

Como segunda variable se tiene a la satisfacción profesional conforme a Robbins y Judge 

(2013) Se describe como la perspectiva general de una persona sobre su trabajo. 

Las personas que están muy contentas con su trabajo muestran actitudes positivas 

con respecto a su trabajo, mientras que las que no lo están muestran actitudes 

negativas. 
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b. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de variables 

Operación de Variables Valoración Instru

mento 

Variable Dimensiones Indicadores   

1. Clima 

organizacio

nal 

X1. Autonomía X1.1. Propongo mis 

actividades 

X1.2. Organizo mis labores 

como mejor me parece. 

X1.3. Decido la manera en que 

ejecutare mi labor escolar. 

X1.4. Tomo la gran parte de las 

decisiones para que influya la 

forma de mi desempeño 

laboral. 

X1.5. Determino los estándares 

de ejecución de mi labor 

escolar 

1 = Nunca 

2 = Casi Nunca 

3 = A veces 

4 = Casi 

siempre 

5 =Siempre 

 

Cuesti

onario 

X2. Motivación X2.1. Ambiente de confianza. 

X2.2. Condiciones de trabajo. 

X2.3. Trato entre colegas. 

X2.4. Delegación de 

funciones. 

X2.5. Estímulo al cambio y 

mejora continua. 

X3. Liderazgo X3.1. Resolución de conflictos 

X3.2. Calidad de servicio 

X3.3. Organización del 

trabajo. 

X3.4. Asignación de recursos. 

X3.5. Libertad de expresión.  

2. 

Satisfacción 

laboral  

Y1. Compromiso 

e identificación 

Y1.1. Tipos de situaciones en 

la institución. 

Y1.2. Identificación del 

personal con la institución 

Y1.3. Compromiso con la 

institución 

Y1.4. Actitud positiva hacia el 

cambio. 

Y1.5. Identificación personal 

con la institución educativa 

1 = Nunca 

2 = Casi Nunca 

3 = A veces 

4 = Casi 

siempre 

5 =Siempre 

 

Cuesti

onario 

Y2. Relación 

entre colegas 

Y2.1. Relación interpersonal. 

Y2.2. Inquietud por los demás. 

Y2.3.  Respeto entre colegas. 

Y2.4. Burlas entre colegas. 

Y2.5. Ofensas entre colegas 

Grado de 

satisfacción 

laboral 

Y3.1. Incentivo 

Y3.2. Resolución de conflictos 

Y3.3. Comunicación  

Y4.4. Horario de trabajo 

Y4.5. Sentido de pertenencia 

en la Institución 



 

29 

 

 

c. Técnicas e instrumentos  

Las técnicas de análisis, a veces denominadas estrategias de investigación, son los 

métodos mediante los cuales los investigadores recopilan los datos necesarios para 

abordar el propósito del estudio. El motivo por el cual son valiosos es porque 

proporcionan datos lógicos. La ejecución de estos ejemplares de acción de forma 

más o menos regular asegura la validez lógica del estudio y, por tanto, de los datos 

recogidos en el sentido de que la ciencia "podría ser una manera de pensar y 

actuar" (Gloria, 2021).  

En nuestro estudio se utilizó el llamado enfoque de encuesta para recopilar datos, lo que 

nos permitió obtener información sobre los elementos de los instrumentos 

digitales utilizados en el marketing turístico. 

El método utilizado en el estudio fue la encuesta. 

Instrumentos 

Depende del modelo analítico, el propósito y la perspectiva seleccionada, se han usado 

múltiples perspectivas cuando se usan componentes de recolección de 

información en exploraciones. Una técnica comúnmente utilizada tanto en la 

exploración cuantitativa como subjetiva es la encuesta. Es una herramienta 

versátil que registra datos utilizando varios formatos de preguntas sobre los temas 

más cautivadores (Cisneros et al., 2022). 

El instrumento usado para recoger la información fue un cuestionario detallado. 

El clima organizacional de la I.E. Glorioso San Carlos se evaluó mediante un cuestionario 

de 15 ítems con cinco posibles respuestas en escala Likert.  

De igual manera, se utilizó una escala Likert de 15 ítems con cinco alternativas de 

respuesta para examinar la satisfacción laboral en la I.E. Glorioso San Carlos.  

d. Confiabilidad  

Se utilizó el coeficiente Alfa de Cronbach para determinar la calidad inquebrantable del 

instrumento. donde la confiabilidad de la escala aumenta con un valor cercano a 

1. 
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∝=
𝑁

𝑁 − 1
(1 −

∑ 𝑉𝑖

𝑉𝑘
) 

Donde: 

N = Cantidad de ítems 

Vi = Varianza del ítem 1 

Vk = Varianza de los puntajes brutos de los sujetos 

La escala de confiabilidad estará conforme con la tabulación a continuación 

Tabla 2 

Escala de Alfa de Cronbach 

Valores de alfa Interpretación 

0.90 – 1.00 Acredita como muy satisfactoria 

0.80 – 0.89 Acredita como adecuada 

0.70 – 0.79 Acredita como moderada 

0.60 – 0.69 Acredita como baja 

0.50 – 0.59 Acredita como muy baja 

< 0.50 Acredita como no confiable 

Fuente: Adaptación Hernández et al. (2018). 

El informe afirma que la coeficiencia alfa de Cronbach se calculó utilizando la apertura 

de la tabulación de información, en la que las filas corresponden a las personas, las 

columnas a las preguntas y los valores especificados por el autor. Con base en la Tabla 3, 

el análisis de confiabilidad considera adecuado el resultado de la prueba piloto de 0,983, 

reportado por el software SPSS Statistics. 

Tabla 3 

Análisis de confiablidad de nuestro instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,983 30 

Fuente: Matriz de datos 
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e. Validez 

En la exploración, "validez" describe cualquier cosa que sea verdadera o casi cierta. En 

general, si los resultados de un estudio están libres de errores, deben considerarse 

confiables. Para determinar si una determinada cuestión es importante, se debe observar 

la proximidad de los errores al capturar regiones, así como la estrategia de examen, los 

criterios de decisión y el método de implementación de ponderaciones (Villasís, 2018). 

En la Tabla 4, se muestra el listado de especialistas que avalan las herramientas de 

estudio. 

Tabla 4 

Lista de expertos. 

N° Apellidos y nombres DNI Calificación (%) 

01 M.Sc. Sara Farfan Cruz 40218396 Muy bueno 

02 Dr. Filomeno Ramos Huacantara 42342998 Muy bueno 

    

f. Diseño estadístico 

La prueba estadística que se aplicó para la estructuración y organización de datos se 

utilizó el programa Microsoft Excel y el software estadístico SPSS (paquete estadístico 

para las ciencias sociales) versión 23, los cuales, permitieron elaborar tablas y figuras, las 

mismas que sirvieron para el análisis e interpretación de datos. Dado que nuestra 

información es mayor que 50, se ha usado el modelo lineal de Kolgomorov para 

determinar si nuestro cuestionario sigue o no un orden paramétrico. Luego se determinó 

el contraste mediante el modelo estadístico Rho-Spearman. indicado por la fórmula que 

sigue. 

𝑟𝑠 = 1 −
6 ∑ 𝐷2

𝑛(𝑛2 − 1)
   .  .  . 𝑒𝑐𝑢𝑎𝑐𝑖ó𝑛 (2) 

 

 



 

32 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Prueba de normalidad 

Para los resultados y discusión, se utilizó el programa Excel y el software estadístico 

SPSS, los cuales permitieron la construcción de las tablas y las figuras con la finalidad de 

evidenciar los resultados de la presente investigación.  

En ese sentido y tomando en cuenta diferentes investigaciones relacionadas al tema de la 

presente, es que el enfoque utilizado tiene como propósito recolectar información a través 

de diferentes instrumentos y sobre todo comprobar hipótesis planteadas en base al análisis 

estadístico.  

Del mismo modo, en esta investigación se hace uso de pruebas no paramétricas, como la 

prueba de Kolmogórov-Smirnov, esta consiste en verificar si las puntuaciones de la 

muestra siguen o no una distribución normal. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad kolmogorov 

kolmogorov - Smirnova 

 
Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional 0.506 116 0.000 

Satisfacción laboral 0.467 116 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Matriz de datos 

Conforme a la tabulación 2, dado que nuestra base de datos supera los 50 encuestados, 

utilizaremos el examen de normalidad Kolmogorov – Smirnova, el cual tiene como 

hallazgo que el grado de representación es menor al p – valor (0,00< p – valor 0.05) 
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deducimos que nuestros datos siguen una secuencia no paramétrica esto nos da a entender 

que, para nuestra contrastación de teorías utilizaremos el examen estadístico de rho – 

Spearman. 

4.2. Contrastación de hipótesis general  

Para la contrastación de teorías fijaremos 5 pasos: 

1. Plantear nuestra hipótesis 

2. Fijar el grado de representación 

3. Realizar los estadísticos de prueba 

4. Cálculo del P-valor 

5. Decisión estadística 

1. Planteamiento de nuestra hipótesis  

Ho: No hay correlación representativa entre el clima institucional y la satisfacción laboral 

en los maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

Ha: Hay correlación representativa entre el clima institucional y la satisfacción laboral en 

los maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

2. Fijar el nivel de significancia  

Dado que nuestra investigación se enmarca en lo social utilizamos el grado de 

representación del α= 5% ˅ 0.05 

3. Estadístico de prueba 

Dado que nuestros datos presentan normalidad se ha usado el examen estadístico de rho 

– Spearman. 
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4. Cálculo del P-valor  

Tabla 6 

Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral determinada por la prueba de 

correlación de Rho Spearman. 

  Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,784** 

Sig. 

(bilateral) 
 0.000 

N 116 116 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

,784** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.000  

N 116 116 

**. La relación es representativa en el grado 0,01 (bilateral). 

Fuente: Matriz de datos. 

5. Decisión estadística  

Con base en la examinación estadística del examen de hipótesis rho-Spearman, los 

hallazgos muestran una vinculación positiva alta de 0,784 y un valor de p menor que el 

grado de representación (valor de p <0,05). Esto simboliza que se aceptará la teoría alterna 

y se rechazará la teoría nula. Se concluye que los docentes, la institución y su ámbito 

mantienen un ambiente organizacional positivo, por lo que la satisfacción profesional se 

reflejará en la variable independiente (Ver análisis de regresión lineal en la imagen 1). 
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Figura 1. Análisis de regresión lineal con pendiente positiva entre factores de clima 

organizacional y satisfacción de los trabajadores. 

De acuerdo a la figura 1 del análisis de regresión lineal se menciona que los puntos de 

dispersión mantienen una pendiente positiva directamente proporcional corroborado con 

la evaluación correlativa de rho Spearman que va desde 0 a 1, de la figura anteriormente 

mostrada se puede mencionar que a mayor clima institucional superior será la satisfacción 

profesional en los docentes de la IES Glorioso San Carlos, esto se ve interpretada por la 

siguiente ecuación lineal de la recta: 

Y=1.22 + 0.7*X 

bo: 1.22 

b1: 0.7  

bo: 1.22, quiere decir que, si los docentes de la IES Glorioso San Carlos mantienen un 

buen clima organizacional, se estima que se tendrá una buena satisfacción laboral dentro 

de la IES. 
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b1: 0.7, la satisfacción laboral incrementará en una media de 0.7, por cada punto que varie 

el clima organizacional. 

4.3. Contrastación de hipótesis específica 1 

1. Planteamiento de nuestra hipótesis  

Ho: No hay correlación representativa entre la autonomía y la satisfacción laboral en los 

maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

Ha: Hay correlación representativa entre la autonomía y la satisfacción laboral en los en 

los maestros de la I.E.S.  Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

2. Fijar el nivel de significancia  

Dado que nuestra investigación se enmarca en lo social utilizamos el grado de 

representación del α= 5% ˅ 0.05 

3. Estadístico de prueba 

Dado que nuestros datos presentan normalidad se utilizó el examen estadístico de rho – 

Spearman. 

4. Cálculo del P-valor  

Tabla 7 

Prueba de correlación según rho Spearman entre la autonomía y la satisfacción laboral. 

 
Autonomía 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Autonomía 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 ,776** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 116 116 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,776** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 116 116 

**. La relación es representativa en el grado 0,01 (bilateral). 

5. Decisión estadística 

Con base en el análisis estadístico del examen de teorías de Spearman, se rechazará la 

teoría nula y se aceptará la teoría alternativa. Esto conduce a un resultado de valor de p 
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inferior al grado de representación (valor de p <0,05) y una vinculación positiva alta de 

0,776: los docentes la institución mantiene una buena autonomía y lo que ella representa 

(proponer sus actividades, organizar sus labores, la forma de ejecutar sus deberes, toma 

de decisiones de forma autónoma), por lo cual la satisfacción laboral se ve reflejada en 

los docentes. Y esto se debe a que la autonomía representa la medula o la parte esencial 

de la variable ambiente institucional. Ver figura 2 de la representación gráfica y la 

tendencia de las dimensiones. 

 

Figura 2. Análisis de regresión lineal con pendiente positiva entre la dimensión 

autonomía y la satisfacción laboral 

Conforme a la figura 2 del análisis de regresión lineal se menciona que los puntos de 

dispersión mantienen una pendiente positiva directamente proporcional corroborado con 

el análisis de vinculación de rho Spearman de 0.776 que va desde 0 a 1, de la figura 

anteriormente mostrada se puede mencionar que a mayor autonomía en los maestros de 

la IES Glorioso San Carlos se estima que mayor será la satisfacción laboral, esto se ve 

interpretada por la siguiente ecuación lineal de la recta: 

Y=1.2 + 0.7*X 
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bo: 1.2 

b1: 0.7  

bo: 1.2, quiere decir que, si los docentes de la IES Glorioso San Carlos tienden a ser 

autónomos y no están sujetos a mandato por parte de sus superiores, se estima que se 

tendrá una buena satisfacción laboral dentro de la IES. 

b1: 0.7, la satisfacción laboral incrementa en una media de 0.7, por cada punto que varie 

la autonomía. 

4.4. Contrastación de hipótesis específica 2 

1. Planteamiento de nuestra hipótesis  

Ho: No hay correlación representativa entre la motivación y la satisfacción laboral en los 

maestros de la I.E.S. Secundaria Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

Ha: Hay correlación representativa entre la motivación y la satisfacción laboral en los 

maestros de la I.E.S.  Secundaria Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

2. Fijar el nivel de significancia  

Dado que nuestra investigación se enmarca en lo social utilizamos el grado de 

representación del α= 5% ˅ 0.05 

3. Estadístico de prueba 

Dado que nuestros datos presentan normalidad se utilizó el examen estadístico de rho – 

Spearman. 
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4. Cálculo del P-valor  

Tabla 8 

Prueba de correlación según rho Spearman entre la motivación y la satisfacción laboral. 

 Motivación 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Motivación 

Coeficiente 

de correlación 
1.000 ,842** 

Sig. 

(bilateral) 
 0.000 

N 116 116 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 
,842** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.000  

N 116 116 

**. La relación es representativa en el grado 0,01 (bilateral). 

Fuente: Matriz de datos. 

5. Decisión estadística 

Se ha rechazado la teoría nula y se ha aceptado la teoría alternativa con base en el análisis 

estadístico del examen de hipótesis de Spearman, que muestra una vinculación positiva 

alta de 0,776 y un valor de p inferior que el grado de representación (valor de p <0,05). 

De esto se puede concluir que: los docentes la institución mantiene una buena motivación 

con un buen ambiente de confianza, buenas condiciones laborales, manteniendo un buen 

trato entre colegas, delegando funciones entre otras, todo lo mencionado hace posible que 

existe una buena satisfacción laboral. Ver figura 3 de la representación gráfica y la 

tendencia de las dimensiones motivación y como repercute en la satisfacción laboral. 



 

40 

 

 

 

Figura 3. Análisis de regresión lineal con pendiente positiva entre la dimensión 

motivación y la satisfacción laboral. 

Conforme a la figura 3 del análisis de regresión lineal se menciona que los puntos de 

dispersión mantienen una pendiente positiva directamente proporcional corroborado con 

el análisis de vinculación de rho Spearman de 0.842 que va desde 0 a 1, de la figura 

anteriormente mostrada se puede mencionar que a mayor motivación en los maestros de 

la IES Glorioso San Carlos se estima que mayor será la satisfacción laboral, esto se ve 

interpretada por la siguiente ecuación lineal de la recta: 

Y=0.91 + 0.77*X 

bo: 0.91 

b1: 0.77  

bo: 0.91, quiere decir que, si los en los maestros de la I.E.S.  Glorioso San Carlos son 

motivados profesionalmente, se estima que se tendrá una buena satisfacción laboral 

dentro de la IES. 
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b1: 0.77, la satisfacción laboral incrementará en una media de 0.77, por cada punto que 

varie la motivación. 

4.5. Contrastación de hipótesis específica 3 

1. Planteamiento de nuestra hipótesis  

Ho: No hay correlación representativa entre el liderazgo y la satisfacción laboral en los 

maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

Ha: Hay correlación representativa entre el liderazgo y la satisfacción laboral en los 

maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional de San Carlos 2022. 

2. Fijar el nivel de significancia  

Dado que nuestra investigación se enmarca en lo social utilizamos el grado de 

representación del α= 5% ˅ 0.05 

3. Estadístico de prueba 

Dado que nuestros datos presentan normalidad se utilizó el examen estadístico de rho – 

Spearman. 

4. Cálculo del P-valor  

Tabla 9 

Prueba de correlación según rho Spearman entre el liderazgo y la satisfacción laboral. 

  
 Liderazgo 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

 Liderazgo 

Coeficiente 

de correlación 1.000 ,845** 

Sig. 

(bilateral) 
 0.000 

N 116 116 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente 

de correlación ,845** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.000  

N 116 116 

**. La relación es representativa en el grado 0,01 (bilateral). 

Fuente: Matriz de datos. 
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5. Decisión estadística 

En la evaluación estadística de la prueba de teorías rho-Spearman se encuentra una 

correlación positiva alta de 0,845 y un valor p menor que el grado de representación (valor 

p <0,05), lo que llevará a rechazar de la teoría nula y a la aceptar. de la teoría alternativa, 

con la conclusión de que: los docentes la institución mantiene un buen liderazgo teniendo 

una buena resolución de conflicto, organizando su trabajo de la forma correcta y sobre 

todo libertad de expresión, todo lo mencionado hace posible que existe una buena 

satisfacción laboral. Ver figura 4 de la representación gráfica y la tendencia de la 

dimensión liderazgo y como se relaciona con la satisfacción profesional. 

 

Figura 4. Análisis de regresión lineal con pendiente positiva entre la dimensión liderazgo 

y la satisfacción laboral. 

Conforme a la figura 4 del análisis de regresión lineal se menciona que los puntos de 

dispersión mantienen una pendiente positiva directamente proporcional corroborado con 

el análisis de vinculación de rho Spearman de 0.845 que va desde 0 a 1, de la figura 

anteriormente mostrada se puede mencionar que a mayor liderazgo por parte de los 
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maestros de la IES Glorioso San Carlos se estima que mayor será la satisfacción laboral, 

esto se ve interpretada por la siguiente ecuación lineal de la recta: 

Y=0.93 + 0.78*X 

bo: 0.93 

b1: 0.78  

bo: 0.31, quiere decir que, si los en los maestros de la I.E.S.  Glorioso San Carlos 

mantienen un liderazgo profesionalmente, se estima que se tendrá una buena satisfacción 

laboral dentro de la IES. 

b1: 0.78, El liderazgo en los docentes incrementará en una media de 0.78, por cada punto 

que varie la motivación. 

4.6. Discusión 

De acuerdo a la investigación de Acuña y Ceras (2017) según su tesis, existen datos 

suficientes para sustentar la afirmación de que hay una vinculación representativa 

(P=0.00<0.05) y moderadamente positiva. relación (Rho = 0,556) entre las variables 

clima institucional y satisfacción laboral. Esto sugiere que un factor importante en la 

felicidad laboral es el entorno organizacional. Por otro lado (Rojas y Valerio, 2016), en 

su investigación manifiesta que hay asociación significativa media con un (Rho = 0.593), 

de ambos podemos mencionar y ratificar que el clima institucional es un punto 

fundamental dentro de las Instituciones educativas ya que ello significa el buen 

desenvolvimiento docente hacia los estudiantes.  

Sin embargo, nuestros resultados nos indica que existe un grado de asociación elevada 

con un (Rho = 0.784) nuestros hallazgos difieren un muy poco a los dos anteriores y esto 

se debe a varios factores por ejemplo el tamaño de muestra el estado post pandemia, el 

estado de ánimo de los docentes al momento de la encuesta sin embargo no se debe dejar 

de mencionar que nuestros hallazgos guardan relación con los dos resultados 

anteriormente mencionados. 

Es menester considerar también que, El clima organizacional en cualquier ámbito, está 

relacionado con factores psicológicos de manera individual como grupal, lo cual, permite 
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la construcción de interacciones sociales desde una mirada organizacional (Gonzáles et 

al., 2021). En ese entender, y desde un enfoque social, el clima organizacional implica 

considerar componentes del contexto laboral y sistematizarlas multidimensionalmente.  

Con lo antes señalado, cabe precisar que las variables clima organizacional y satisfacción 

laboral están fuertemente relacionadas, asi mismo, el autor Tapias (2019), quien en su 

investigación determina que entre ambas variables existe una asociación fuerte, lo cual 

permite mencionar que la satisfacción laboral es posible cuando existe en una 

organización un buen o adecuado clima organizacional, ello depende siempre de los 

factores que se considera dentro del equipo y como los líderes compenetran sus ideales 

con las metas a cumplir. Para Simbron-Espejo y Sanabria-Boudri (2020) toda entidad u 

organización debe mejorar su clima organizacional para formar personas dispuestas a 

cumplir retos y asumir roles competentes, ya que actualmente existe un crecimiento de 

demandas de profesionales en el mundo. Otros autores como Saltos Sarmiento et al. 

(2020), al referirse a esta investigación, consideran que la forma de cómo se organizan 

los agentes dentro de un equipo de trabajo determinará el cumplimiento o logro de 

resultados esperados, por ello, a opinión de los mismos trabajadores expresan que 

prefieren trabajos donde pueden aplicar sus habilidades y capacidades los cuales les 

generan estímulos intelectuales y ofrecer un buen desempeño.  

Ahora bien, al pertenecer a una organización laboral se requiere de diferentes dimensiones 

que contribuyen a mejorar la satisfacción laboral de los integrantes de dicha organización, 

estas dimensiones (estructura, sentimiento de las obligaciones, de las reglas, políticas de 

la empresa; responsabilidad individual, sentimientos de autonomía en actividades y 

responsabilidades diarias; remuneración, percepción de equidad en la remuneración de 

las funciones; riesgos y toma de decisiones, percepciones de riesgo y capacidad para 

decidir la presencia del personal idóneo; apoyo, sentimientos de amistad entre el personal; 

y tolerancia al conflicto, confianza que el individuo coloca en el clima de la organización) 

(Gonzáles et al., 2021). Entonces, las dimensiones antes mencionadas y otorgadas a los 

trabajadores, genera en el empleado o trabajador una actitud positiva respecto a las 

responsabilidades de su quehacer diario, motivándolos a disponer con mayor satisfacción 

su interés y compromiso en cada actividad desempeñada (Tapias, 2019). 
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Así mismo, con respecto al primer objetivo específico, Establecer la correlación de la 

autonomía y la satisfacción laboral en los docentes de la IES GCNSC, se considera que, 

El mundo laboral requiere de profesionales que estén dispuestos a asumir retos y alcanzar 

resultados que beneficien a la empresa o institución, en ese sentido, los gestores de dichas 

instituciones buscan la forma de mantener a su personal satisfechos, motivados, 

productivo y comprometidos con el avance y desarrollo de las organizaciones (Faya et 

al., 2018).  

Para muchos autores entre ellos, Faya et al. (2018), las organizaciones tanto educativas 

como empresariales del sector privado buscan garantizar su competitividad y 

productividad, para ello, consideran que la mejor forma de lograr ese propósito es 

seleccionando y preparando al recurso humano idóneo. Entonces, la satisfacción laboral 

es determinado por el nivel de autonomía que desarrollan los trabajadores, desde que 

asume su rol hasta el nivel del manejo de estrés que demuestre. Saltos Sarmiento et al. 

(2020) menciona que la satisfacción laboral depende del desempeño del trabajador, ello 

en razón a que, la autonomía como capacidad le atribuye al trabajador el manejo adecuado 

de estrategias y procesos para el cumplimiento de metas. Así mismo, es necesario 

mencionar que en muchas investigaciones la autonomía es un factor determinante que 

motiva al empleado y le facilita cumplir con sus metas establecidas. 

Al analizar si existe correlación de la motivación y la satisfacción laboral en los docente 

de la Institución antes señalada, cabe precisar que, la motivación dentro de la formación 

de un empleado se relaciona directamente con mecanismos usados por los gestores o 

directivos dentro de una institución, en esa línea de ideas, Bendezú-Pacífico (2019) 

cuando hablamos de la educación, la motivación refleja cambios positivos en el talento 

humano. Así, la gestión del talento humano recae en un conjunto de expresiones orales y 

prácticas, que permiten el uso adecuado de los diferentes recursos que se le ofrece. Para 

otros autores, la gestión del talento humano se considera como un proceso netamente del 

esfuerzo humano, desde sus experiencias, habilidades y cualidades que al momento de 

ejecutar un plan son combinados cuyo propósito es generar resultados positivos.  

Al hablar de la motivación, se refiere al estado de voluntad que predispone una persona 

para ejercer alguna tarea o actividad, por ello, en las instituciones educativas se hace 

necesario desarrollar y fortalecer el trabajo en equipo desde un enfoque por competencias, 
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el cual facilita activar la conducta humana en positiva y entusiasta (Castillejo y Salazar, 

2018). Los mismos autores, hacen hincapié en que la motivación en docentes esta 

relacionada con los logros que alcanza con relación a sus estudiantes, en ese sentido, es 

menester concluir que mientras los resultados de los estudiantes sean altos, el docente se 

sentirá más motivado por desempeñar su labor. Un factor que genera la motivación es el 

clima organizacional, lo cual, a través de la información percibida se identifica la 

dinámica laboral positiva y se elimina la poca confianza entre los miembros (Gonzáles et 

al., 2021). 

La correlación entre la dimensión de liderazgo y satisfacción laboral en los docentes de 

la Institución estimula el siguiente análisis. El liderazgo se considera como una habilidad 

en la persona, ya que le brinda herramientas como dirigir, pensar, delegar e incentivar al 

grupo que se le encarga de manera responsable, adecuada y correcta. Por ello, dentro de 

la institución educativa el desarrollo de esta habilidad se hace fundamental para que la 

persona quien desempeña el papel de líder destaque varios estilos de liderazgo y 

conveniente al grupo (Añazco et al., 2018). Así mismo, dentro de una organización existe 

la carga de responsabilidades al líder, en el campo educativo a este se le denomina como 

líder pedagógico. Este líder cumple funciones y responsabilidades que va desde fomentar 

un buen clima hasta recompensar a los buenos trabajadores.  

Entonces, el liderazgo como factor esencial para el desarrollo de la satisfacción laboral, 

es una fuerza que impulsa y fomenta desde la comunicación el buen clima laboral. 

Asimismo, en diferentes investigaciones el liderazgo es considerado como un estimulante 

para el empleado. Para Añazco et al. (2018) el liderazgo consiste en estimar las virtudes 

del docente y convertirlas en fortalezas que motiven al mismo empleador, lo cual se 

resume en favorecer un clima organizacional adecuado en la institución. Ahora bien, 

desde principios del estudio de estas variables se ha consignado la importancia del 

desarrollo del liderazgo como elemento primordial para la buena organización y trabajo 

en equipo de una institución.  

Entonces para resumir la idea, en América Latina, y dentro de un grupo organizado de 

personas que desarrollan actividades similares con determinados fines, es necesario 

establecer mecanismos y estrategias que permitan a los agentes identificar el saber actuar, 

para que al momento de ejecutar los planes estos se sientan motivados por realizar 



 

47 

 

 

esfuerzos extras y alcanzar las metas propuestas. Más aun cuando en esa misma 

organización se cuenta con un buen clima organizacional propuesta o generada por el 

gestor o director. 

Entonces, en las organizaciones públicas existen diferentes factores que motivan al gestor 

a desarrollar un clima idóneo en el ámbito laboral, ya que en muchas investigaciones 

como se mencionó líneas arriba, ello favorece la satisfacción del personal, motivándolos 

a realizar múltiples actividades encaminadas al logro de metas.  
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CONCLUSIONES 

 

- Conforme a nuestro propósito principal, la satisfacción laboral de los maestros de 

la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional San Carlos y la variable clima organizacional 

se encuentran significativamente correlacionadas, como lo indica el resultado de 

la prueba Rho de Spearman de 0.784, lo que indica una vinculación positiva alta. 

Se rechazó la teoría nula y se aceptó la teoría alternativa ya que el valor de p 

también fue inferior que el grado de representación (0,00 < 0,05). 

-  Concluimos que hay una vinculación representativa entre la dimensión 

autonomía y la satisfacción laboral en los maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio 

Nacional San Carlos con base en nuestro propósito específico 1 y la prueba Rho 

de Spearman (0.776), la cual muestra una vinculación positiva alta. Se rechazó la 

teoría nula y se aceptó la teoría alternativa ya que el valor de p también fue inferior 

que el grado de representación (0,00 < 0,05).  

- La prueba Rho de Spearman (0.842), que muestra una alta vinculación positiva, 

respalda la conclusión de nuestro objetivo específico 2 de que hay una vinculación 

representativa entre la dimensión motivación y la satisfacción laboral entre los 

maestros de la I.E.S. Glorioso Colegio, Nacional San Carlos. Se rechazó la teoría 

nula y se aceptó la teoría alternativa ya que el valor de p también fue inferior que 

el grado de representación (0,00 < 0,05).  

- Nuestro objetivo específico 3 concluye que hay una vinculación representativa 

entre la dimensión liderazgo y la satisfacción laboral entre los maestros de la I.E.S. 

Glorioso Colegio Nacional San Carlos, con base en la prueba Rho de Spearman 

(0.845), la cual muestra una correlación positiva alta. Se ha aceptado la teoría 

alternativa y se ha rechazado la teoría nula debido a un valor de p inferior que el 

grado de representación (0,00 < 0,05).  
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RECOMENDACIONES 

- Se recomienda que futuros estudios evalúen la satisfacción laboral de todo el 

personal administrativo con el fin de identificar los verdaderos elementos 

influyentes de la variable. Teniendo en cuenta los resultados descubiertos.  

- Se recomienda a la dirección establecer decisiones de tal forma predomine en las 

decisiones de los docentes en el desempeño laboral. 

- Se recomienda que la administración de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional San 

Carlos implemente programas de integración y realice reuniones mensuales para 

conocer los problemas que enfrenta su cuerpo docente y fomentar su entusiasmo. 

- Se recomienda a la administración de la I.E.S. Glorioso Colegio Nacional San 

Carlos utilizar dinámicas de COACHING con el fin de involucrar al personal 

administrativo y docente en las actividades planificadas. 
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Anexo 1. Fichas de validación 

 

 

 

 



 

59 

 

 

Anexo 2. Cuestionario sobre motivación laboral y gestión administrativa 
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Anexo 4. Programa SPSS 

 

 

 

Figura 5. Valores a nuestras preguntas 

 

ANEXO C 

Figura 1. 

Programa SPSS. 
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Figura 6. Base de datos de los encuestados. 

 

Figura 7.Análisis de confiabilidad (alfa de crombach) 
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Figura 8. Prueba de normalidad 

 

 

Figura 9. Correlación clima organizacional y satisfacción laboral. 
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