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RESUMEN 

El clima organizacional es una de las temáticas más investigadas en el ámbito 

empresarial y educativo, este último porque se requiere buscar modelos de intervención 

para mejorarlos a partir de la acción de los trabajadores; en ese sentido, la investigación 

indagará la relación que existe con la satisfacción laboral en las maestras de educación 

inicial. El objetivo general fue determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 de 

Rioja. La investigación empleó un enfoque cuantitativo con un marco descriptivo-

correlacional para determinar la conexión entre el ambiente organizativo (relaciones con 

los supervisores, conexiones interpersonales, valoración del trabajo e independencia en 

la ejecución de las tareas) y la satisfacción laboral (satisfacción con los directivos, 

entorno físico, participación en la toma de decisiones, tareas laborales y reconocimiento) 

entre los educadores de educación infantil. Los principales resultados obtenidos 

muestran que la variable 1: clima organizacional alcanzó un nivel alto en un 66,7% y 

medio en un 33,3% con un promedio alto de 125,8 puntos; y en la variable 2: satisfacción 

laboral alcanzó un nivel alto en un 83,3% y medio en un 16,7% con un promedio alto de 

102,0 puntos. Por lo que, que se concluye que la relación entre las relaciones de la 

jefatura o superiores con la satisfacción laboral en los docentes es significativa porque 

alcanzó una correlación positiva alta con un valor Spearman rho = 0,700, la relación 

ente las relaciones interpersonales con la satisfacción laboral en los docentes es 

significativa porque logró una correlación positiva moderada con un valor Spearman rho 

= 0,508, la relación entre el reconocimiento del trabajo con la satisfacción laboral en los 

docentes no es significativa la relación entre la autonomía en el desempeño laboral de 

los docentes y la satisfacción laboral se considera no significativa debido a que obtuvo 

una correlación positiva baja de 0,385. Asimismo, la relación entre la satisfacción laboral 

y el clima organizacional en las instituciones educativas N° 089 y 288 se considera 

significativa, al obtener una correlación positiva moderada de 0,638. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, reconocimiento, autonomía.  
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ABSTRACT 

Organisational climate is one of the most researched topics in the business and 

educational fields, the latter because it is necessary to look for intervention models to 

improve them based on the actions of the workers; in this sense, the research will 

investigate the relationship that exists with job satisfaction in early education teachers. 

The general objective was to determine the relationship between organisational climate 

and job satisfaction among teachers in educational institutions N° 089 and 288 in Rioja. 

The research used a quantitative approach with a descriptive-correlational framework to 

determine the connection between the organisational climate (relationships with 

supervisors, interpersonal connections, job evaluation and independence in the 

execution of tasks) and job satisfaction (satisfaction with managers, physical 

environment, participation in decision-making, work tasks and recognition) among early 

childhood educators. The main results obtained show that variable 1: organisational 

climate reached a high level in 66.7% and a medium level in 33.3% with a high average 

of 125.8 points; and variable 2: job satisfaction reached a high level in 83.3% and a 

medium level in 16.7% with a high average of 102.0 points. Therefore, it can be 

concluded that the relationship between the relationship between the relationship 

between the relationship between the relationship between the relationship between the 

boss or superiors and job satisfaction among teachers is significant because it achieved 

a high positive correlation with a Spearman rho value = 0.700, the relationship between 

interpersonal relationships with job satisfaction among teachers is significant because it 

achieved a moderate positive correlation with a Spearman rho value = 0.508, the 

relationship between interpersonal relationships with job satisfaction among teachers is 

significant because it achieved a moderate positive correlation with a Spearman rho 

value = 0.508, 508, the relationship between job recognition with job satisfaction in 

teachers is not significant, the relationship between autonomy in teachers' job 

performance and job satisfaction is considered non-significant because it obtained a low 

positive correlation of 0.385. Likewise, the relationship between job satisfaction and 

organisational climate in educational institutions N° 089 and 288 is considered 

significant, as it obtained a moderate positive correlation of 0.638. 

 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, recognition, autonomy.   
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CAPÍTULO I 
INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGACIÓN 

En la actualidad, las escuelas brindan un servicio educativo para ser reconocidos en la 

sociedad, este servicio se obtiene por diversos procesos relacionados con los directivos 

y profesores. El directivo genera un clima favorable a partir de su liderazgo firme para 

enfrentar las dificultades que inciden en la satisfacción en las labores de los maestros. 

En ese sentido, la variable del clima de la organización, según García (2009), es la 

caracterización que las personas componen la organización e inciden en su conducta 

que considera los componentes físicos y humanos, en la que sobresale la perspectiva 

del trabajador dentro del contexto institucional; y la variable satisfacción laboral (p.48), 

en términos de Charaja y Mamani (2014) es la sensación que una persona aprecia al 

alcanzar un equilibrio ante las demandas, es el resultado de diferentes interacciones 

entre los trabajadores, directivos y el entorno laboral, es decir, es lo que el individuo 

anhela de su trabajo y lo que obtiene de él (p.6). 

El estudio de clima de organizaciones y las satisfacciones laborales son analizados en 

diferentes contextos, organizaciones empresariales e instituciones educativas en sus 

distintos niveles. Tal es así que, en Ecuador, Cabanilla et al. (2022), afirma que es 

imperativo que las acciones desarrolladas por los trabajadores sean reconocidas, esto 

porque la inexistencia ocasiona un aumento de las insatisfacciones laborales que 

disminuye la productividad de la institución (p.404). En España, García (2020), sostiene 

que es necesario guiar en las prácticas pedagógico-laborales, que destaque lo esencial 

de las satisfacciones individuales y su incidencia sobre el avance diario de las acciones 

de los empleados de la institución (p.11). 

A nivel nacional, en Chiclayo, Cáceres (2022), analizó que la insatisfacción del 

trabajador realiza su trabajo muy lento, por lo tanto, es menos eficiente el trabajo. Esto 

se debe a varios motivos que van del salario no adecuado hasta sentirse incómodo en 

su centro laboral, por ello, es importante tomar en cuenta al empleado y sus condiciones 

laborales (p.7). Por otro lado, el compromiso organizacional en la organización es 

esencial para alcanzar sus metas, desarrollar y establecerse en la institución, sin 

importar a la sección o puesto al que pertenece para que el trabajador esté satisfecho y 

comprometido. En Huancavelica, Huayta y Huayanay (2021), observó que en el colegio 

Básica Alternativa N° 6063, se percibe que, en la entidad educacional, existe falta de 

autorrealización en los profesores, pues se quejan demasiado sobre las oportunidades 

de avance que se les ofrecen, otros aprecian que las capacidades profesionales no se 

reconocen (p.19). Asimismo, se evidencia límites al involucrarse laboralmente, pues los 
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profesores no se comprometen con los objetivos organizacionales, no participan en la 

mejora continua de la institución educativa, los profesores se quejan sobre la supervisión 

pues la perciben como una modo de hostigar, fomentan una comunicación interna 

autoritaria por parte de los directivos; existe descontento porque no valoran la labor 

realizada, esto agudiza la satisfacción del profesor que incide negativamente en su 

desempeño docente. 

En el colegio N°089 de Rioja y N° 288 de Rioja, los maestros que experimentan 

dificultades con el ambiente laboral suelen tener una relación poco satisfactoria y poco 

colaborativa con sus superiores, lo cual se debe a las altas expectativas impuestas; en 

las relaciones interpersonales no todos los maestros se llevan muy bien, escasa 

solidaridad y ayuda mutua, que se derivan rivalidades personales y grupales; además, 

los profesores sienten que no son reconocidos por el equipo directivo por las labores 

que realizan, no son incentivados; asimismo, no tienen independencia para tomar 

decisiones de modo creativo para resolver dificultades. En cuanto a la satisfacción en 

las laborales, los profesores no están satisfechos con los directivos por cierta flexibilidad 

o autoritaria en sus decisiones, en las condiciones en el trabajo es regular, en la 

satisfacción laboral el trabajador depende de los directivos para realizar su labor 

pedagógica y esto le genera insatisfacción, en el reconocimiento laboral no están 

satisfechos por el salario y ascensos, en algunos casos percibe injusticias por las 

confusiones en la realización de su trabajo. 

Ante esta realidad, se formula el problema: ¿Qué relación existe entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas 

N° 089 y 288 de Rioja?, y los específicos son: ¿Qué relación existe entre las relaciones 

de la jefatura o superiores con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones 

educativas N° 089 y 288?, ¿Qué relación existe ente las relaciones interpersonales con 

la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288?, 

¿Qué relación existe entre el reconocimiento del trabajo con la satisfacción laboral en 

los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288?, ¿Qué relación existe entre 

la autonomía en la ejecución del trabajo con la satisfacción laboral en los docentes de 

las instituciones educativas N° 089 y 288?. Las hipótesis de trabajo son: el general, Hi: 

Existe relación significativa entre el clima organizacional con la satisfacción laboral en 

los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 2288 de Rioja; la hipótesis nula: 

H0 No existe relación significativa entre el clima organizacional con la satisfacción laboral 

en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 2288 de Rioja. El objetivo 

general es determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 de Rioja. Los específicos: 
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establecer la relación entre las relaciones de la jefatura o superiores con la satisfacción 

laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288, establecer la 

relación ente las relaciones interpersonales con la satisfacción laboral en los docentes 

de las instituciones educativas N° 089 y 288, establecer la relación entre el 

reconocimiento del trabajo con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones 

educativas N° 089 y 288 y establecer la relación entre la autonomía en la ejecución del 

trabajo con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 

y 288.  

El estudio revela un vínculo importante entre el ambiente laboral y la felicidad de los 

docentes en las escuelas 089 y 288 de La Rioja. Se destaca esta relación por una 

correlación moderadamente positiva con un valor rho de Spearman de 0,638. Como 

resultado, se rechaza la idea inicial y se confirma la hipótesis de estudio. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

Antecedentes internacionales 

Martínez (2022), realizó una “revisión sistemática de la satisfacción laboral en 

Trabajadores en Latinoamérica”, usó el registro sistemático de bibliografía, y ha 

concluido que: 

 Las satisfacciones laborales motivan a los empleados en América latina esto 

determina que los colaboradores estén satisfechos en el centro de labores. 

 Los empleados que producen, rinden más y se esfuerzan por brindar un mejor 

servicio al cliente se sienten satisfechos en el trabajo, además, adquiere un mayor 

compromiso con la organización, con las metas. 

 Un buen clima de la organización impacta en las satisfacciones laborales, además, 

posee efectos en la productividad laboral y la calidad en el servicio. 

 

Clavijo (2023), describió el “clima laboral del profesor en el proceso de enseñanza”, 

utilizó la revisión bibliográfica para analizar las variables y concluye: 

 La influencia del entorno laboral es fundamental en determinar el grado de 

satisfacción laboral de los docentes. Los factores que conforman el ambiente de 

trabajo, como el apoyo de la dirección, la independencia, la comunicación clara y el 

sentimiento de equidad, desempeñan un papel crucial en la mejora de la satisfacción 

laboral de los educadores. 

 Los profesores con niveles altos de satisfacción laboral se comprometen y poseen 

menos probabilidades de experimentar burnout. Los componentes que afectan el 

clima de labores son: liderazgo, comunicación y apoyo emocional. 

 El clima laboral positivo causa una motivación y compromiso de los profesores en su 

centro laboral. 

 

Antecedentes nacionales 

Acuña y Ceras (2019), “estableció una conexión entre el ambiente dentro de la 

organización y el nivel de satisfacción experimentado por los educadores y miembros 

del personal de la Escuela Politécnica Túpac Amaru de Chilca”, empleó el sistema 

cuantitativo de tipo descriptivo-relacional, los autores concluyeron que: 
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 El 58% de profesores y administrativos de la escuela percibieron un clima de la 

organización bueno, un 39% es regular, y un 3% es malo. 

 El 53% de profesores y administrativos de la escuela Túpac Amaru poseen una 

buena satisfacción de laborales, pies un 44% es regular y un 3% es malo. 

 Hay correlación entre las variables porque es altamente significativo y positivo con 

el valor de Spearman es 0,762, que confirma la hipótesis de estudio. 

 Hay relación positiva y alta con valor 0,702, de involucrarse con la satisfacción 

laboral. 

 Hay relación positiva y alta con valor 0,596, de la comunicación con la satisfacción 

laboral. 

 Hay relación positiva y alta con valor 0, 741, entre el componente de motivación con 

la satisfacción laboral. 

descubrió la conexión entre el ambiente dentro de las organizaciones y el nivel de 

satisfacción experimentado por los profesores de las escuelas situadas en el distrito de 

Tahuamanu. Usó el modelo cuantitativo correlativo, los resultados relevantes fueron: la 

dimensión estructura con las satisfacciones laborales se correlaciona moderadamente 

con 0,483 rho Spearman, la dimensión recompensa con las satisfacciones laborales se 

correlaciona moderadamente con 0,457 rho Spearman, la dimensión relaciones con las 

satisfacciones laborales se correlaciona moderadamente con 0,500 rho Spearman, la 

dimensión identidad con las satisfacciones laborales se correlaciona débilmente con 

0,390 rho Spearman. Los autores concluyeron que: 

 El 74,6% de profesores de las escuelas conciben que el clima de la organización 

es regular. 

 El 79,7% de profesores de las escuelas responden que el grado de satisfacción de 

laborales parcialmente alto. 

 Hay correlación significativa moderada del clima de la organización y las 

satisfacciones laborales en escuelas con rho de Spearman de 0,593. 

 

Cruz (2020), para establecer la conexión entre el clima dentro de la organización y la 

satisfacción de los educadores de la Escuela N° 80036 de Trujillo, utilizó un enfoque 

inductivo-deductivo con un diseño correlacional. Se descubrió que el ambiente de 

trabajo era poco favorable, los empleados estaban menos satisfechos y se observó una 

relación positiva importante con un coeficiente de correlación de 0,47. El cálculo arrojó 
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un valor de 13,94, superando el umbral crítico de 12,54. Esto llevó a descartar la 

hipótesis nula y a respaldar la hipótesis de investigación, confirmando así una conexión 

directa entre las dos variables. 

Sandoval (2020), determinó que “el clima organizacional se relaciona con la satisfacción 

laboral en profesores de las escuelas públicas de la ciudad de Pacasmayo”, la 

investigación es correlativa. El autor ha concluido que hay asociación con significancia 

entre el clima de la organización con las satisfacciones laborales, con Spearman 0.607 

que señala una asociación moderada positiva. 

Justo y Llauce (2021), después de realizar una investigación exhaustiva, se estableció 

que existe una conexión entre el ambiente dentro de la organización y el nivel de 

satisfacción experimentado por los educadores de la Escuela 2081 de Lima. Mediante 

el empleo de un enfoque cuantitativo con un aspecto descriptivo relacional, los autores 

han extraído los hallazgos subsiguientes: 

 Los profesores consideraron que el clima de la organización es alto con 86% y el 

14% es medio. 

 Los profesores percibieron que la satisfacción en las laborales en la escuela 2081 

Perú-Suiza, el 94% está en el nivel es alto y el 6%, medio. 

 Hay relación positiva fuerte, directa y con significancia entre la estructura de la 

organización con la satisfacción de las laborales de los profesores en la escuela 

Perú Suiza, con Rho = 0,728. 

 Hay relación positiva fuerte, directa y con significancia entre la comunicación con la 

satisfacción de labores de los profesores en la escuela Perú Suiza, con Rho = 0,798. 

 Hay relación positiva fuerte, directa y con significancia entre el liderazgo con la 

satisfacción de las labores de los profesores en la escuela Perú Suiza, con Rho = 

0,710.  

 Existe relación positiva fuerte, directa y con significancia entre el clima de la 

organización con la satisfacción de las laborales de los profesores en la escuela 

Perú Suiza, con Rho = 0,847. 

2.2. Fundamentos teóricos 

2.2.1.  Clima organizacional 

2.2.1.1. Definición 

El clima organizacional, según Iglesias y Sánchez (2015), es el conjunto de 

características medibles de un entorno laboral, cómo son percibidas por los que laboran 
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en él. Para la organización empresarial resulta esencial medir y saber el clima de la 

organización, ya que impacta de manera significativa en los resultados (p.456). En el 

contexto educacional, Martín (1988) citado por Juárez (2012), sostiene que es la 

cualidad organizacional que parte de la percepción de la escuela que tiene como fuente 

de datos al equipo directivo y maestros, es decir, son personas que conocen el 

funcionamiento de la institución (p.308). En ese sentido, el tema es motivo de constante 

interés para los investigadores organizacionales (López, 2014) 

2.2.1.2. Características 

Ministerio de Salud (2009), plantea las siguientes características (p.17): 

 Poseen permanencia, aunque experimentan modificaciones por hechos 

coyunturales. 

 Poseen un impacto contundente en las conductas de los colaboradores de la 

institución. 

 Incide en el grado de identificación de los colaboradores de la institución. 

 Es afectado por distintas variables configuracionales: estilo direccional, 

planeamiento y políticas de gestión. 
 

2.2.1.3. Efectos 

Ministerio de Salud (2009), sostiene que los efectos positivos o negativos están 

definidos por las percepciones de los integrantes de la entidad (p.20): 

 Entre los efectos positivos se nombran los siguientes: poder, afiliación, logros, 

productividad, disminución en la rotación, adaptación, satisfacción, innovación, 

etc. 

 Entre los efectos negativos se señalan los siguientes: no adaptación, excesiva 

rotación, poca innovación, ausentismo, baja productividad etc. 

El clima de la organización adecuado desarrolla una cultura organizacional determinada 

por los valores, percepciones, normativas, creencias y experiencias colaborativas y que 

trasmiten los integrantes de una organización expresadas como conductas compartidas. 

 

2.2.1.4. Dimensiones 

Eustaquio (2016) presenta las dimensiones propuestas por Apuy (2008) y son: 

a. Relación con la jefatura 

Los colaboradores de la institución perciben un entorno laboral gratificante y favorable 

socialmente entre directivos y trabajadores. 
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Según Cortez (2012) citado por Eustaquio (2016), indica que las conductas de los 

individuos que laboran parecen difíciles. Los distintos estilos laborales generan 

dificultades. Además, los integrantes poseen objetivos y metas disidentes. Es esencial 

que se mantenga relaciones laborales adecuadas, pero no todas las interrelaciones 

destacan de la misma manera. La mejora de las relaciones laborales es importante en 

cada relación, a corto y largo plazo. 

Si existen dificultades con los estilos laborales del asistente de gerencia, debe 

interaccionar con este constantemente por situaciones críticas, esta interrelación es 

urgente, por ello, aprender a manejar estos hechos contribuye enormemente, pero 

demanda esfuerzos. Las dificultades se solucionan exitosamente cuando se incluye la 

incapacidad para reconocer los problemas, creencias y percepciones erróneas y el 

temor psicológico. 

Una vez determinado e identificado la causa del problema a partir de la percepción 

individual se centra en lo factores resaltantes para buscar evidencias que defiendan el 

punto de vista. 

b. Relación interpersonal 

Este componente está presente en la organización con nexos de ayuda mutua y 

solidaria o contraria a los problemas derivados de la rivalidad individual o grupal. 

Para Billikopf (2006) citado por Eustaquio (2016), las relaciones interpersonales dentro 

y fuera del trabajo establecen un rol crítico en una institución. Aunque la eficacia de las 

interrelaciones interpersonales en sí no es todo para aumentar la producción, sí 

contribuyen de modo significativo a ella, favorable o desfavorablemente. 

c. Reconocimiento del trabajo 

Es el juicio de los integrantes de la institución sobre el reconocimiento favorable por las 

labores realizadas de modo correcto. 

Para Mora (2014) citado por Eustaquio (2016), es deplorable cómo los gerentes 

desatienden la relevancia del rendimiento laboral, que no solo es esencial para las 

instituciones para el logro de objetivos, sino para los colaboradores que se exigen en 

desarrollar una labor buena, con esmero y dedicación. 

d. Autonomía en la realización del trabajo 

Es el grado de libertad que los colaboradores tienen para tomar decisiones y el modo 

de solucionar dificultades. 
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Es la habilidad para buscar resoluciones eficaces y efectivas acorde con su cargo. Para 

Castillo (2013) citado por Eustaquio (2016), la autonomía representa crecimiento y de 

madurez personal. Al tomarse en cuenta que generalmente los colaboradores han sido 

instruidos para obedecer órdenes, no les confían responsabilidades que involucren la 

toma de decisiones decisiva, el que se atreve a salirse de los límites, empleando su 

habilidad, inteligencia creadora, se transforma en trabajadores excepcionales. Estas 

personas son codiciadas, en algunos casos, por organizaciones extranjeras, que 

rebuscan gente con personalidad resuelta, líder, con iniciativa en la resolución de 

mementos complejos, con el fin de encargarles la conducción de la organización. 

Evidentemente, la autonomía parece una ilusión realizada, sin embargo, es una carga 

molesta, una responsabilidad que mina la salud emocional y psicológica. 

2.2.1.5. Teorías 

a. Teoría del clima organizacional de Likert  

Likert, según López (2014), afirma que las acciones que los empleados adoptan están 

influenciadas por la manera en que se gestiona la empresa y por el entorno laboral en 

el que se encuentran; por tanto, se asevera que las reacciones están determinadas por 

las percepciones. Likert plantea tres variables propias de las organizaciones que inciden 

en las percepciones individuales del clima para analizar las variables: 

 Los factores causales, también denominados variables independientes, tienen por 

objeto mostrar el desarrollo de una organización y la obtención de resultados.  

 Variables intermedias se orientan a medir el estado interno de la entidad, que refleja 

factores como: rendimiento, tomar decisiones, motivación y comunicación. Estas 

variables son importantes porque constituyen procesos organizacionales. 

 Las variables finales se componen del efecto de las variables causales e intermedias, 

con la finalidad de establecer los logros alcanzados por la organización, tales como 

la eficiencia, las ganancias y los contratiempos. 

2.2.2.  Satisfacción laboral 

2.2.2.1. Definición 

Robbins y Coulter (2005), refieren que son las actitudes generales de las personas hacia 

su labor diaria, cuyo resultado les interesa a muchos directivos porque probablemente 

los trabajadores satisfechos se presenten a laborar y permanezcan en la institución 

(p.343); asimismo, Jiménez et al. (2016), describe como la sensación de confort 

personal que siente el trabajador después de completar sus tareas en el trabajo. La 

alegría que provoca un sistema de retroalimentación cariñosa puede influir 
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positivamente en el rendimiento del empleado en su empresa. “Así pues, la felicidad en 

el trabajo se refiere a la percepción positiva o negativa que tiene el empleado después 

de completar sus tareas en la empresa” (p.91).  

2.2.2.2. Importancia 

Zamora (2015), sustenta que la satisfacción laboral es un factor clave para conseguir 

una favorable administración de los recursos humanos dentro de las instituciones. En el 

caso de las organizaciones públicas se adaptan a las transformaciones para satisfacer 

de modo general las demandas de sus colaboradores. Asimismo, Méndez (2010) afirma 

que la satisfacción labora ayuda a los individuos a desarrollar habilidades, saberes, se 

enfoca positivamente en su labor, apoya en los proyectos institucionales, trabaja en 

equipo, contribuye en el clima favorable, motiva a desarrollar habilidades sociales, 

establece relaciones interpersonales enfocadas en la confianza (p.4). 

2.2.2.3. Características 

Camacaro (1999) citado por Daza y Porto (2007), refiere distintos modos de crear 

satisfacción laboral de la organización hacia los empleados, por lo que lo caracteriza de 

la siguiente manera:  

- Cumplir las demandas propone la determinación de las satisfacciones laborales por 

el nivel organizacional que permita a las personas cumplir con sus necesidades. 

- Las discrepancias afirman que las satisfacciones laborales son producto de las 

expectativas cumplidas, que diferencian entre lo que los trabajadores esperan recibir 

de una labor, con buen pago y ascenso. 

- Consecución de valores, resulta de las percepciones de que la labor cumple con los 

valores establecidos por la institución y que son esenciales para la persona.  

- Equidad es el trato justo a las personas en su labor diaria, la satisfacción es producto 

de las percepciones de uno mismo en contraste con los productos de otro. 

- Rasgos de genéticos y de personalidad se basa en la creencia de que las 

satisfacciones laborales funcionan en estos dos elementos. 

2.2.2.4. Dimensiones  

Según Chiang et al. (2008) establecen que las dimensiones siguientes: 

a. Relación con sus superiores 

Las labores cubren necesidades de interacciones sociales. Las conductas de los jefes 

son determinantes para satisfacer. Los colaboradores con líderes considerados están 
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satisfechos que, con los autoritarios. Referente al comportamiento orientado a la labor 

por parte de la persona líder, no existe una respuesta, por ejemplo, cuando el rol es 

confuso los empleados quieren jefes que les explique las exigencias de sus roles, de lo 

contrario actúan sin guías e instrucciones y prefieren un líder que no supervise. Cuando 

los colaboradores están desmotivados y hallan su labor no agradable optan una persona 

líder que no obligue a mantener desempeños altos. De modo general, un líder 

comprensivo retroalimenta positivamente, escucha opiniones de sus trabajadores y se 

interesa. 

b. Condiciones físicas del trabajo 

Los trabajadores les interesa su entorno laboral que les acceda el bienestar personal y 

realice una buena labor. Un entorno físico, cómodo y favorable permite desempeñarse 

mejor y favorecer las satisfacciones de los trabajadores. Otro elemento a tener en 

cuenta es la cultura organizacional de la institución, los valores, meta percibida por los 

empleados y clima organizacional que favorece las condiciones laborales. 

c. Participación en decisiones 

El trabajador de una institución conoce las opiniones son primordiales para la marcha 

institucional, debido a que los empleados están en relación a la producción institucional. 

Con la experiencia ha ganado la autoridad de opinar sobre las mejoras en ciertas áreas 

de producción que no se ja desarrollado. 

d. Con el trabajo 

La importancia del trabajo como satisfacción principal del empleado porque prefieren 

labores para usar sus habilidades y brinden una diversidad de labores, autonomía y 

realimentación del desempeño profesional, de tal modo que un desafío con moderación 

genera satisfacción y placer. Es por eso, que el beneficio del cargo eleva la satisfacción 

del trabajador, ya que incrementa la independencia en su actuar. Se toma en cuenta 

que el desafío debe ser moderado, pues un reto demasiado amplio generaría 

frustraciones y fracasos en el trabajador, lo que conllevaría a una satisfacción 

disminuida. 

e. Reconocimiento 

Los reconocimientos relacionados con la satisfacción laboral son las extrínsecos e 

intrínsecos: Los primeros, otorga a las instituciones los desempeños y esfuerzos de los 

trabajadores, por ejemplo: el salario y ascenso, elogio y reconocimiento por parte de los 

jefes. Los segundos, los trabajadores internamente experimentan emociones de 

competencias, orgullo y capacidad manual por la labor bien realizado.  
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Los trabajadores perciben a los reconocimientos como justos para sentirse satisfechos, 

no permiten tergiversaciones y deben estar conforme con sus expectativas. La 

percepción de justicia incide el parangón que se ejecuta con un trabajador en relación a 

los reconocimientos, esfuerzos y desempeños de otros colaboradores y tienden a la 

percepción de igualdad o no de situaciones, exigencias de la labor y las capacidades de 

las personas y los salarios. 

2.2.2.5. Enfoques teóricos 

Daza et al (2007) establecen los enfoques teóricos (p.27): 

a. Modelo de las expectativas 

La satisfacción de la labor está en función a las diferencias observadas por los individuos 

que trabajan en una organización entre lo que se cree por las labores y lo que se obtiene 

como gratificación y producto. (Pérez, 2003, citado por Daza et al, 2007, p. 27). 

b. Producto de la comparación  

Las contribuciones que realizan los individuos a las labores y al resultado logrado. La 

tendencia es conocida como equitativa plantea que las satisfacciones son conceptos 

relativos y dependen de las analogías que hagan los individuos en términos de aportes 

y resultados obtenidos por otras personas en sus labores o marcos de referencia (Daza 

et al, 2007, p. 27). 

c. La teoría de Herzberg  

Daza et al. (2007) sostiene que Herzberg postula la existencia de dos clases laborales: 

unos factores externos y otros internos. Los primeros se refieren a condiciones del 

trabajo ampliamente, tales como los salarios, políticas empresariales, el ambiente físico, 

la seguridad en la labor, etc. Los segundos, previenen las insatisfacciones laborales, 

pero no la determinan, ya que está determinada por las circunstanciales laborales, 

responsabilidad, contenido del mismo, logro, etc. (p.27). 
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CAPÍTULO III  
MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. Ámbito y condiciones de la investigación 

3.1.1. Ubicación política 

Las instituciones educativas N° 089 y 288 se sitúan en Rioja, región sanmartinense. 

 

3.1.2. Ubicación geográfica 

Las instituciones escolares N° 089 y 288 de Rioja está situada en el Valle del Alto Mayo, 

al norte de la región sanmartinense.  

 

3.1.3. Periodo de ejecución 

La ejecución del estudio se ejecutó en setiembre de 2022 a octubre de 2023. 

 

3.1.4. Autorizaciones y permisos 

En la realización de la investigación se solicitó las autorizaciones a las direcciones de 

las entidades educativas N° 089 y 288 de Rioja para aplicar los cuestionarios de “clima 

organizacional” y “satisfacción laboral” de los profesores, los que fueron comunicados. 

3.1.5. Control ambiental y protocolos de bioseguridad 

En el control ambiental no se empleó instrumentos que causen daño a los profesores. 

En protocolos de bioseguridad no se activaron porque no existe contagios alguna 

enfermedad. 

 

3.1.6. Aplicación de principios internacionales 

En relación a Acevedo (2002) los principios son: 

a. Siguiendo el principio de honrar a los individuos, la investigadora reconoció y valoró 

los diversos orígenes culturales, económicos y sociales de los profesores. 

b. Este posee dos componentes: la no-maleficencia no generó daños físicos; en 

autonomía, los profesores contestaron o no los cuestionarios de estudios sin 

coaccionarlos de uno u otro modo. 

c. En el principio de justicia, la investigadora siguió las normativas que respetó a los 

profesores de las comunidades educativas del nivel inicial. 
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3.2. Sistema de variables 

3.1.2. Variables principales 

 Variable 1: Clima organizacional 

 Definición conceptual. Son los caracteres, valoraciones, normativas, conductas y 

emociones percibidas por los trabajadores sobre la organización en la que labora 

(Bernal et al., 2015, p.10). 

 Definición operacional. Consiste en las valoraciones, sentimientos, 

comportamientos de los colaboradores en relación a los jefes, interrelaciones 

interpersonales, reconocimiento con el trabajo y autonomía en la realización de la 

labor dentro de la institución. 

- Variable 2: Satisfacción laboral. 

 Definición conceptual. Comodidad del trabajador en una institución. Las 

percepciones no están limitados a un trabajo en particular, sino que involucran a 

aspectos más extensos del centro laboral en su conjunto (Páez, 2010, p.68). 

 Definición operacional. Es la percepción de satisfacción negativa o positiva que se 

tiene hacia el trabajo a partir de la interrelación con los superiores, condiciones 

físicas, participación para decidir, con la labor y con el reconocimiento. 

 

 

 

Tabla 1 
Descripción de variables por objetivos específicos 

Objetivo específico № 1: Establecer la relación entre las relaciones de la jefatura o 

superiores con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 

y 288. 

Variable abstracta Variable concreta 
Medio de 

registro 

Unidad de 

medida 

Relaciones de la 

jefatura o 

superiores 

Comunicación fluida Cuestionario de 

la dimensión de 

las relaciones 

de la jefatura o 

superiores  

Ordinal 

Interés por el desarrollo personal 

Trato justo 

Interés por el desenvolvimiento 

Interés por hacer bien las cosas 

Satisfacción laboral 

Relación con los superiores 

Cuestionario de 

satisfacción 

laboral 

Ordinal 

Condiciones físicas 

Participación en decisiones 

Trabajo 

Reconocimiento 
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Objetivo específico № 2: Establecer la relación ente las relaciones interpersonales con la 

satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288. 

Variable abstracta Variable concreta 
Medio de 

registro 

Unidad de 

medida 

Relaciones 

interpersonales 

Sintonía entre colaboradores Cuestionario de 

la dimensión de 

las relaciones 

interpersonales 

Ordinal 
Ayuda mutua entre empleados 

Satisfacción laboral 

Relación con los superiores 

Cuestionario de 

satisfacción 

laboral 

Ordinal 

Condiciones físicas 

Participación en decisiones 

Trabajo 

Reconocimiento 

Objetivo específico № 3: Establecer la relación entre el reconocimiento del trabajo con la 

satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288. 

Variable abstracta Variable concreta 
Medio de 

registro 

Unidad de 

medida 

Reconocimiento del 

trabajo 

Respaldo por parte de la 

jefatura/superior 

Cuestionario de 

la dimensión del 

reconocimiento 

del trabajo 

Ordinal 
Incentivo por parte de la 

jefatura/superior 

Satisfacción laboral 

Relación con los superiores 

Cuestionario de 

satisfacción 

laboral 

Ordinal 

Condiciones físicas 

Participación en decisiones 

Trabajo 

Reconocimiento 

Objetivo específico № 4: Establecer la relación entre la autonomía en la ejecución del 

trabajo con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 

288. 

Variable abstracta Variable concreta 
Medio de 

registro 

Unidad de 

medida 

Autonomía en la 

ejecución del 

trabajo 

Libertad para tomar decisiones 

Cuestionario de 

la dimensión de 

autonomía en la 

ejecución del 

trabajo 

Ordinal 

Satisfacción laboral 

Relación con los superiores 

Cuestionario de 

satisfacción 

laboral 

Ordinal 

Condiciones físicas 

Participación en decisiones 

Trabajo 

Reconocimiento 

 

3.2.2. Variables secundarias 

No presentó variables interferentes. 

 

3.3 Procedimientos de la investigación 

Los procedimientos son: 
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a. En la diagnosis se observaron y analizaron las dificultades del clima de la 

organización y satisfacción de labores de los profesores de las entidades educativas 

N° 089 y 288 de Rioja para plantear y formular el problema, hipótesis, objetivos de la 

investigación. 

b. En la ejecución se solicitó los permisos de las escuelas con el propósito de obtener 

datos, y que los directivos de las entidades aceptaron. En esta etapa se usó el diseño 

descriptivo-correlativo, de acuerdo a según Hernández et al (2014). El esquema es, 

según Sánchez y Reyes (2002, p. 64): 

 

 

 

 

 

Dónde: 

M = Muestra de estudio 

Ox1 = Relaciones de la jefatura o superiores 

Ox2 = Relaciones interpersonales 

Ox3 = Reconocimiento del trabajo 

Ox4 = Autonomía en la ejecución del trabajo 

Oy = Satisfacción laboral  

r = Asociación entre variables 
 

Se instituyó una muestra de estudio conformada por 24 profesores: 

 

Tabla 2 
Muestra de profesores de las escuelas 288 y 089 de Rioja 

Nombre de IE Profesores Total 

Hombres Mujeres 

N° % N° % N° % 

288 00 0.00 11 45.8 11 45.8 

089 00 0.00 13 54.2 13 54.2 

Total 00 0.00 24 100.0 24 100.0 

Fuente: Cuadro de Asignación de Personal, 2023. 

 

La técnica muestral fue el no probabilístico intencionado. 

Luego, se construyeron los instrumentos: 

M 

Ox1 – r – Oy 

Ox2 – r – Oy 

Ox3 – r – Oy 

Ox4 – r – Oy 
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- El método empleado consiste en realizar una encuesta. De acuerdo con Behar 

(2008), “las encuestas obtienen información de una parte específica de la población 

seleccionada, y el tamaño de la muestra cambia dependiendo de los propósitos de 

la investigación”. 

- Los instrumentos utilizados fueron encuestas: una para evaluar el ambiente dentro 

de la institución y otra para evaluar el contento de los educadores de las escuelas N° 

089 y 288, ya que un dispositivo de medición adecuado es aquel que capta 

información visible (Hernández et al., 2014, p.199): 

 Cuestionario de clima organizacional: Se aplicaron a los profesores de las escuelas 

N° 089 y 288, contiene 31 ítems, los 16 primeros se relacionan con las 

jefaturas/superiores, los 5 que siguen se asocian a las relaciones interpersonales, los 

5 subsiguientes se refieren al reconocimiento del trabajo y los 5 últimos ligados a la 

autonomía en la ejecución del trabajo, cuyo valor final es 155. En la validez se empleó 

el juicio de expertos que tuvo un valor bueno con 4.67; y la fiabilidad con valor de 

Cronbach excelente de α = 0.947 que es aceptable. 

 Cuestionario de la satisfacción laboral: Se aplicaron a los profesores de las escuelas 

N° 089 y 288, contiene 24 ítems, contiene 24 ítems, los 6 primeros se refieren a la 

relación con los superiores, los 5 siguientes a las condiciones físicas, los 6 

subsiguientes a la participación en decisiones, los 4 subsiguientes al trabajo y los 3 

últimos al reconocimiento, cuyo valor final es 120. En la validez se empleó el juicio 

de experto con un valor de 4.57; y la fiabilidad con valor Cronbach de α = 0.897 que 

es aceptable. 

c. En la fase final, la teoría se puso a prueba mediante la utilización de metodologías 

de procesamiento y análisis de datos. La información recopilada se sometió al 

consiguiente análisis estadístico. Se estableció un umbral de importancia y se evaluó 

la suposición mediante el uso de la estadística de prueba vinculada al índice de 

correlación de Pearson y la prueba de Shapiro-Wilk. Finalmente, se alcanzaron 

deducciones y se elaboraron sugerencias. 

3.3.1. Actividades del objetivo específico 1 

Se diseñó el cuestionario de las relaciones de la jefatura con 16 ítems; además, se 

elaboró el cuestionario de “satisfacción laboral” con 24 preguntas constituida en las 

dimensiones de relación con los jefes, condiciones físicas, participación decisoria, 

trabajo y reconocimiento. Los intervalos mínimo y máximo de la dimensión de relacionan 

con las jefaturas/superiores fueron: bajo [16-36], medio [37-58] y alto [59-80]. La variable 
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de satisfacción laboral se dividió en tres intervalos: bajo (24-55), medio (56-88) y alto 

(89-120), estableciendo los valores mínimo y máximo para cada uno. El método de 

utilizar una superficie plana con dos dimensiones se aplicó siguiendo las directrices 

establecidas por la APA. Las distribuciones empleadas incluyeron recuentos básicos (fi) 

y tasas proporcionales (hi%), junto con totales globales. 

3.3.2. Actividades del objetivo específico 2 

Se diseñó el cuestionario de las relaciones interpersonales con 5 ítemes; además, se 

elaboró el cuestionario de “satisfacción laboral” Compuesta por 24 preguntas 

distribuidas en áreas como la interacción con los superiores, el entorno físico, la 

implicación en la toma de decisiones, las tareas laborales y la valoración recibida. Los 

límites más bajos y más altos de las conexiones entre personas se establecieron como: 

escaso (5-11), moderado (12-18) y elevado (19-25). Se segmentó la variable de felicidad 

en el trabajo en tres rangos: escaso (24-55), moderado (56-88) y elevado (89-120), los 

cuales indican los valores más bajos y más altos. El método de utilizar una superficie 

plana para organizar la información se aplicó de conformidad con las directrices 

establecidas por la APA. Las distribuciones empleadas incluyeron recuentos básicos (fi) 

y valores proporcionales (hi%), junto con los totales globales. 

3.3.3. Actividades del objetivo específico 3 

Se diseñó el cuestionario de reconocimiento del trabajo con 5 ítemes; además, se 

elaboró el cuestionario de “satisfacción laboral” con 24 preguntas constituida en las 

dimensiones de relación con sus jefes, condiciones físicas, participación decisoria, 

trabajo y reconocimiento. Los intervalos mínimo y máximo de reconocimiento del trabajo 

fueron: bajo [5-11], medio [12-18] y alto [19-25]. La variable «satisfacción laboral» tenía 

intervalos que oscilaban entre bajo [24-55], medio [56-88] y alto [89-120]. El método de 

emplear una superficie plana para organizar la información siguió las directrices 

establecidas por la APA. Las distribuciones empleadas incluyeron frecuencias básicas 

(fi) y porcentajes proporcionales (hi%), junto con los totales globales. 

3.3.4. Actividades del objetivo específico 4 

Se diseñó el cuestionario de autonomía en la ejecución de la labor con 5 ítemes; 

además, se elaboró el cuestionario de “satisfacción laboral” con 24 preguntas constituida 

en las dimensiones de relación con los jefes, condiciones físicas, participación decisoria, 

trabajo y reconocimiento. Los intervalos mínimo y máximo de autonomía en la ejecución 

de la labor fueron: bajo [5-11], medio [12-18] y alto [19-25]. La variable de satisfacción 

laboral se dividió en tres intervalos: bajo (24-55), medio (56-88) y alto (89-120), que 
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representan los valores mínimo y máximo. El método de utilizar una superficie plana 

para organizar la información se aplicó de conformidad con las directrices APA. 

Las distribuciones utilizadas incluyeron frecuencias básicas (fi) y porcentajes 

proporcionales (hi%), junto con totales globales  

Con el fin de explorar las suposiciones de manera más profunda, se utilizó el test de 

normalidad de Shapiro-Wilk en los conjuntos de datos que contenían menos de 50 

observaciones, además del coeficiente de correlación de Spearman. 

Se determinó la significancia a través del coeficiente de correlación de Pearson, con una 

confianza del 95% y un error admisible del 5%. 
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados 

4.1.1. Objetivo específico 1 

 

Tabla 3 
Tabla cruzada entre las relaciones de la jefatura o superiores con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 

D1. V1 Niveles Frecuencias  
V2. Satisfacción Laboral 

Total 
Medio Alto 

Relaciones de 

la jefatura o 

superiores. 

Medio 
fi 3 2 5 

% 12,5% 8,3% 20,8% 

Alto 
fi 1 18 19 

% 4,2% 75,0% 79,2% 

Total 
fi 4 20 24 

% 16,7 83,3% 100% 

Estadísticas Ⴟ ± S = 66,7 ± 8,2 CV% = 12,3% 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0,700  

Fuente: Aplicación de cuestionarios, noviembre-2023. Nota. D. dimensión, V. variable. 

 

La Tabla 3 revela datos sobre las percepciones de los profesores de educación inicial 

de las escuelas 089 y 288. Se observa que un 79,2% de las docentes calificó su relación 

con la jefatura como alta, mientras que un 20,8% la consideró de nivel medio. En cuanto 

a la satisfacción de labores, un 83,3% de los profesores reportó un alto grado de 

satisfacción, y un 16,7% un nivel medio. 

Además, se destaca que un 75% de las docentes percibió una relación alta entre su 

interacción con la jefatura y su satisfacción laboral, y un 12,5% indicó un nivel medio en 

ambas variables. 

Las estadísticas confirman que la media obtenida en la dimensión “relación con la 

jefatura” fue alto, registrándose en 66,7 ± 8,2, con una variación del 12,3%. 

Significativamente, se identificó una correlación Spearman (rho=0,700) entre la 

asociación con la jefatura y la satisfacción laboral, indicando una correlación positiva 

alta. Este resultado afirma que una relación sólida y positiva con las directoras de las 

instituciones educativas contribuye a una mejor comprensión de las dinámicas 

laborales, lo que impacta favorablemente en el escenario de trabajo y, potencialmente, 

en la calidad educativa impartida. 
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Hipótesis específica 1. Existe relación significativa entre la jefatura o superiores con la 

satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288.  

Tabla 4 
Prueba estadística entre la jefatura o superiores con la satisfacción laboral 

  
La jefatura o 

superiores 
Satisfacción laboral 

La jefatura o 

superiores 

Correlación de 

Spearman 
1 0,700** 

Sig. (bilateral)  0,000 

N 24 24 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Spearman 
0,700** 1 

Sig. (bilateral) 0,000  

N 24 24 

Fuente: SPSS. 

 

El examen de la hipótesis 1, tal como se detalla la tabla 4, revela que entre la jefatura y 

la satisfacción laboral arrojó una probabilidad inferior al 5% (p=0,000<5%), significando 

que hay una asociación significativa alta entre la jefatura con la satisfacción de labores 

en los profesores de las escuelas 089 y 288 en Rioja. Determinando una relación 

positiva alta (rho=0,700). 

 

4.1.2. Objetivo específico 2 

 

Tabla 5 
Tabla cruzada entre las relaciones interpersonales con la satisfacción laboral en los docentes de 
las instituciones educativas N° 089 y 288 

D2. V1 Niveles Frecuencias 
V2. Satisfacción Laboral 

Total 
Medio Alto 

Relaciones 

interpersonales. 

Bajo 
fi - 1 1 

% - 4,2% 4,2% 

Medio 
fi 4 6 10 

% 16,7% 25,0% 41,7% 

Alto 
fi - 13 13 

% - 54,2% 54,2% 

Total 
fi 4 20 24 

% 16,7 83,3% 100% 

Estadísticas Ⴟ ± S = 18,7 ± 4,0 CV% = 21,4% 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0,508  

Fuente: Aplicación de cuestionarios, noviembre-2023. Nota. D. dimensión, V. variable. 

 

La Tabla 5 detalla las percepciones de los profesores de educación inicial en las 

escuelas 089 y 288 respecto a las relaciones interpersonales y la “satisfacción laboral”. 
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Se muestra que un 54,2% de las profesoras evaluó el nivel de relación interpersonal 

como alto, mientras que un 41,7% lo consideró medio y un porcentaje pequeño 4,2% lo 

calificó como bajo. También se percibió un grado alto en la satisfacción en labores para 

el 83,3% y medio para el 16,7%.  

Asimismo, se puede apreciar que un 54,2% de las profesoras experimentó un grado 

elevado de satisfacción laboral en sus relaciones interpersonales. En contraste, el 25% 

de las profesoras vivió un nivel intermedio en sus interacciones con otros, sin embargo, 

mostraron una gran satisfacción en su trabajo. 

Desde un enfoque estadístico, se confirma que el puntaje promedio en la “relación 

interpersonal” fue medio, con un valor de 18,7 ± 4,0) y una variación del 21,4%. Se 

registró también una correlación Spearman=0,508 entre la relación interpersonal y la 

“satisfacción laboral”, lo que señala una asociación positivamente moderada. 

Significando que la calidad de las interrelaciones entre colegas, niños, padres de familia, 

administrativos tiene un impacto moderado, contribuyendo de manera similar a una 

satisfacción laboral media. 

Hipótesis específica 2. Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales 

con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288.  

 

Tabla 6 
Prueba estadística entre lo interpersonal con la satisfacción laboral 

  Interpersonal Satisfacción laboral 

Interpersonal  

Correlación de 

Spearman 
1 0,508* 

Sig. (bilateral)  0,011 

N 24 24 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Spearman 
0,508* 1 

Sig. (bilateral) 0,011  

N 24 24 

Fuente: SPSS. 

 

La prueba de Hipótesis específica 2 de la Tabla 6 indica que entre la relación 

interpersonal y la satisfacción laboral arrojó una probabilidad inferior al 5% 

(p=0,011<5%), significando que hay una asociación significativa entre la relación 

interpersonal con la satisfacción en las labores en los profesores de las escuelas 089 y 

288 en Rioja. Determinando una relación positiva moderada (rho=0,508). 
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4.1.3. Objetivo específico 3 

Tabla 7 
Tabla cruzada entre el reconocimiento del trabajo con la satisfacción laboral en los docentes de 
las instituciones educativas N° 089 y 288 

D3. V1 Niveles Frecuencias 
V2. Satisfacción Laboral Total 

Medio Alto  

Reconocimiento 

del trabajo. 

Medio 
fi 3 7 10 

% 12,5% 29,2% 41,7% 

Alto 
fi 1 13 14 

% 4,2% 54,2% 58,3% 

Total 
fi 4 20 24 

% 16,7 83,3% 100% 

Estadísticas Ⴟ ± S = 20,1 ± 3,2 CV% = 15,7% 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0,385 

Fuente: Aplicación de cuestionarios, noviembre-2023. Nota. D. dimensión, V. variable. 

 

La Tabla 7 ofrece una visión detallada sobre las percepciones de las profesoras de 

educación inicial en las escuelas 089 y 288 en relación al reconocimiento del trabajo y 

su satisfacción laboral. Se encontró que un 58,3% de las docentes percibió un alto nivel 

de reconocimiento en su trabajo, mientras que un 41,7% lo calificó como medio. 

Respecto a la satisfacción en las labores, se percibió un grado alto para el 83,3% y 

medio para el 16,7%.  

Además, se observa que un 54,2% de las maestras identificó un nivel alto entre el 

reconocimiento al trabajo y la satisfacción en las labores. Por otro lado, un 29,2% de las 

docentes experimentó un nivel medio de reconocimiento del trabajo, pero con un grado 

alto de satisfacción en las labores. 

Las estadísticas confirman que, la media en “reconocimiento del trabajo” fue un grado 

alto 20,1 ± 3,2, con una variación del 15,7%. No obstante, se registró un correlativo 

Spearman de rho=0,385 entre el “reconocimiento del trabajo” y la satisfacción en las 

labores, indicando una asociación positiva pero baja. Esto indica que, si bien los 

directores aprecian el reconocimiento del trabajo de los maestros, no es un factor 

determinante en su felicidad en el trabajo. Así, distintos factores y características tienen 

un impacto significativo en el contento laboral de los docentes y en su percepción global 

de la carrera. 
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Hipótesis específica 3. Existe relación significativa entre el reconocimiento del trabajo 

con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288.  

Tabla 8 
Prueba estadística entre el reconocimiento del trabajo con la satisfacción laboral 

 
Reconocimiento 

del trabajo 
Satisfacción laboral 

Reconocimiento del 

trabajo 

Correlación de 

Spearman 
1 0,385 

Sig. (bilateral)  0,063 

N 24 24 

Satisfacción laboral 

Correlación de 

Spearman 
0,385 1 

Sig. (bilateral) 0,063  

N 24 24 

Fuente: SPSS. 

La comprobación de la Hipótesis específica 3 de la Tabla 8 indica que entre el 

“reconocimiento del trabajo” y la satisfacción en las labores arrojó una probabilidad 

superior al 5% (p=0,063>5%), significando que no hay suficiente evidencia para decir 

que hay una significativa asociación entre el “reconocimiento del trabajo” con la 

“satisfacción laboral” en las profesoras de las escuelas 089 y 288 en Rioja. 

Determinando una relación positiva baja (rho=0,385). 

 

4.1.4. Objetivo específico 4 

 

Tabla 9 
Tabla cruzada entre la autonomía en la ejecución del trabajo con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 

D4. V1 Niveles Frecuencias  
V2. Satisfacción Laboral 

Total 
Medio Alto 

Autonomía en la 

ejecución del 

trabajo. 

Medio 
fi 3 4 7 

% 12,5% 16,7% 29,2% 

Alto 
fi 1 16 17 

% 4,2% 66,7% 70,8% 

Total 
fi 4 20 24 

% 16,7 83,3% 100% 

Estadísticas Ⴟ ± S = 20,3 ± 3,0 CV% = 14,9% 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0,371 

Fuente: Aplicación de cuestionarios, noviembre-2023. Nota. D. dimensión, V. variable. 

 

La Tabla 9 proporciona un análisis detallado de las percepciones de las profesoras de 

educación inicial en las escuelas 089 y 288, centrándose en la “autonomía en la 
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ejecución del trabajo” y su relación con la “satisfacción laboral”. Se observó que un 

70,8% de las docentes percibió un alto nivel de autonomía en su trabajo, mientras que 

un 29,2% lo calificó como medio. En cuanto a la satisfacción en las labores se percibió 

un grado alto para el 83,3% y medio para el 16,7%.  

Adicionalmente, se observa que un 66,7% de maestras percibió un nivel alto entre la 

“autonomía en la ejecución del trabajo” con la “satisfacción laboral”. Un 16,7% reportó 

un nivel medio de “autonomía en la ejecución del trabajo” y un alto grado de “satisfacción 

laboral”, mientras que un 12,5% percibió un nivel de medio en ambas variables. 

Las estadísticas confirman que la media obtenida en la dimensión “autonomía en la 

ejecución del trabajo” fue alto (20,3 ± 3,0) con una variación del 14,9%. Sin embargo, 

presenta una correlación Spearman positiva baja entre la “autonomía en la ejecución 

del trabajo” con la “satisfacción laboral” (rho=0,371). Significando que la autonomía 

laboral por parte de las docentes para la toma de decisiones y resolución problemas, no 

es un factor principal que afecte la satisfacción laboral de las docentes. 

Hipótesis específica 4. Existe relación significativa entre la autonomía en la ejecución 

del trabajo con la satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 

089 y 288. 

 
Tabla 10 
Prueba estadística entre autonomía en la ejecución del trabajo con la satisfacción laboral 

 Autonomía Satisfacción laboral 

Autonomía  

Correlación de 

Spearman 
1 0,371 

Sig. (bilateral)  0,074 

N 24 24 

Satisfacción laboral 

Correlación de 

Spearman 
0,371 1 

Sig. (bilateral) 0,074  

N 24 24 

Fuente: SPSS. 

 

La comprobación de la Hipótesis específica 4 de la Tabla 10 señala que entre la 

“autonomía en la ejecución del trabajo” y la “satisfacción laboral” arrojó una probabilidad 

superior al 5% (p=0,074>5%), significando que no hay suficiente evidencia para decir 

que hay una asociación significativa entre la “autonomía en la ejecución del trabajo” con 

la “satisfacción laboral” en las profesoras de las escuelas 089 y 288 en Rioja. 

Determinando una relación positiva baja (rho=0,371). 
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4.1.5. Objetivo general 

 

Tabla 11 
Tabla cruzada entre la autonomía en la ejecución del trabajo con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 

V1 Niveles  Frecuencias  
V2. Satisfacción Laboral 

Total 
Medio Alto 

Clima 

organizacional 

Medio 
fi 4 4 8 

% 16,7% 16,7% 33,3% 

Alto 
fi - 16 16 

% - 66,7% 66,7% 

Total 
fi 4 20 24 

% 16,7 83,3% 100% 

Estadísticas 
V1 Ⴟ ± S = 125,8 ± 15,1 CV% = 12,0% 

V2 Ⴟ ± S = 102,0 ± 9,0 CV% = 8,8% 

Coeficiente de correlación de Spearman rho = 0,638  

Fuente: Aplicación de cuestionarios, noviembre-2023. Nota. D. dimensión, V. variable. 

En la Tabla 11 se muestra que el 66,7% de las profesoras de las escuelas 089 y 288 

percibieron que el nivel de clima de la organización fue alto y, para el 33,3% fue medio. 

Respecto a la satisfacción en las labores se percibió un nivel alto para el 83,3% y medio 

para el 16,7%.  

Asimismo, se observa que el 66,7% de maestras percibió un nivel alto entre el “clima de 

la organización” con la “satisfacción laboral” y, para el 16,7% el nivel fue medio, mientras 

que existe también un 16,7% con un puntaje medio para el clima de la organización y 

un puntaje alto para la satisfacción en las labores. 

Las estadísticas confirman que la media obtenida en la variable 1 “clima organizacional” 

fue alto (125,8 ± 15,1) con una variación del 12%, así también el puntaje promedio en la 

variable 2 “satisfacción laboral” fue alto (102,0 ± 9,0) con bajo grado de variación 8,8%. 

Además, presenta un correlativo positivo moderado entre el “clima de la organización” 

con la “satisfacción laboral” (rho=0,638). Significando que el ambiente organizacional 

tiene un impacto moderado en la satisfacción laboral docente. 
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Hipótesis general. Existe relación significativa entre el clima organizacional con la 

satisfacción laboral en los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 de 

Rioja. 

Tabla 12 
Prueba de normalidad, según Shapiro-Wilk 

Medidas Estadístico 
Grados de 

libertad  

Valor de 

probabilidad 
Decisión 

Clima organizacional 0,874 24 0,006 p<5% 

Satisfacción laboral 0,961 24 0,452 p>5% 

Fuente: SPSS. 

 

La Tabla 12 ilustra que la probabilidad asociada con el clima organizacional es inferior 

al 5%, mientras que la probabilidad relacionada con la satisfacción laboral supera este 

porcentaje. Estos resultados indican la necesidad de seleccionar un estadígrafo no 

paramétrico, como el correlativo Spearman. Este método proporcionará una dirección 

clara para la verificación de la Hipótesis general y específica. 

 

Tabla 13 
Prueba estadística entre el clima organizacional con la satisfacción laboral 

 
Clima 

organizacional 
Satisfacción laboral 

Clima organizacional 

Correlación de 

Spearman 
1 0,638** 

Sig. (bilateral)  0,001 

N 24 24 

Satisfacción laboral 

Correlación de 

Spearman 
0,638** 1 

Sig. (bilateral) 0,001  

N 24 24 

Fuente: SPSS. 

 

La comprobación de la Hipótesis general mostrada en la Tabla 13, revela que la 

conexión entre el clima organizacional y la satisfacción en el trabajo dio como resultado 

una probabilidad inferior al 5% (p=0,001<5%). Siguiere una conexión significativa y 

notable entre el ambiente de trabajo y la satisfacción laboral de los profesores en las 

escuelas 089 y 288 de La Rioja. Se encontró una relación de alegría moderada, con un 

índice de correlación de 0,638. 
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4.2. Discusión de resultados 

La Tabla 3 revela que las profesoras de educación inicial en las instituciones educativas 

089 y 288 perciben que la relación con la jefatura es alta en un 79,2%, y medio en un 

20,8% con un promedio alto de 66,7 puntos; en satisfacción laboral es alta con 83,3% y 

medio en 16,7% con un promedio alto de 102,0. Asimismo, la correlación Spearman es 

0,700 que señala que es positiva alta. Esto afirma que existe una relación sólida y 

favorable con las directoras de las instituciones educativas que contribuyen a la 

comprensión de las dinámicas laborales e impacta favorablemente en el ambiente de 

trabajo y en la calidad de la educación impartida que conlleva a una relación altamente 

significativa entre ambas categorías; estos resultados son similares al estudio de Justo 

y Llauce (2021) al aseverar que la estructura de la organización y el liderazgo direccional 

se asocia positivamente con la satisfacción en las labores de los profesores. 

La Tabla 5 detalla que las profesoras de las escuelas 089 y 288 perciben a las relaciones 

interpersonales como alta en un 54,2%, medio en un 41,7% y bajo en 4,2% con 

promedio medio de 18,7 puntos; en satisfacción laboral es alta en un 83,3% y medio en 

un 16,7% con un promedio alto de 102,0. Asimismo, la correlación Spearman es 0,508 

que señala una asociación positivamente moderada. Esto significa que las relaciones 

entre colegas, preescolares, padres de familia y administrativos poseen un impacto 

moderado que contribuye de modo similar a una satisfacción laboral adecuada, que 

representa una relación significativa entre ambas categorías. Los resultados mostrados 

concuerdan con los estudios de Acuña y Ceras (2019) y Justo y Llauce (2021) al 

sostener que las relaciones comunicativas entre los actores educativos son altas y que 

se asocian con la satisfacción en las labores de los profesores. 

La Tabla 7 ofrece una visión detallada sobre las percepciones que las profesoras de las 

escuelas 089 y 288 en relación al reconocimiento del trabajo es alta en un 58,3%, y 

medio en un 41,7% con un promedio alto de 20,1 puntos; en satisfacción laboral es alto 

en 83,3% y medio en 16,7% con un promedio alto de 102,0. No obstante, la correlación 

Spearman es 0,385 que indica una asociación positivamente baja; esto implica que, a 

pesar que existe reconocimiento de las directoras hacia el desempeño laboral de las 

profesoras es valorado, la cual no es un especto decisivo para la satisfacción en las 

labores, por lo tanto, existen otros factores que ejercen influencias significativas en el 

entorno laboral y la percepción general de las profesoras sobre su trabajo, por lo que no 

existen suficientes evidencias significativas para relacionar ambas categorías. Caso 

contrario encuentra Acuña y Ceras (2019) al aseverar que hay una asociación positiva 

entre el reconocimiento y motivación con las satisfacciones en las labores. 
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La Tabla 9 proporciona un análisis detallado de las percepciones de las profesoras de 

las escuelas 089 y 288, centradas en la autonomía en la ejecución del trabajo es alta en 

un 70,8% y medio en un 29,2% con un promedio alto de 20,3 puntos; satisfacción laboral 

es alto en 83,3% y medio en 16,7% con un promedio alto de 102,0. Sin embargo, la 

correlación de Spearman de rho es 0,371 que indica una asociación positiva baja; esto 

significa que las profesoras a pesar que toman decisiones y resuelven problemas, no 

afectan a la satisfacción laboral de las maestras, por lo tanto, no hay suficientes 

evidencias de una asociación significativa entre ambas categorías; caso contrario 

encuentra Clavijo (2023) al declarar que la autonomía se asocia con la satisfacción en 

las labores. 

En la Tabla 11 se muestra que el 66,7% de las profesoras de educación inicial de las 

escuelas 089 y 288 percibieron que el nivel de clima organizacional alto y 33,3% es 

medio con un promedio alto de 125,8 puntos; estos resultados son corroborados en los 

trabajos de Clavijo (2023), Acuña y Ceras (2019), Estrada et al. (2019) y Justo y Llauce 

(2021) quienes alegan que el clima laboral es bueno y positivo, así como regular. En la 

satisfacción en las labores se percibió un nivel alto para el 83,3% y medio para el 16,7% 

con un promedio alto de 102,0; estos datos son comprobados por Martínez (2022), 

Clavijo (2023), Acuña y Ceras (2019), Estrada et al. (2019) y Justo y Llauce (2021) 

quienes aseveran que la satisfacción laboral implica la motivación a los profesores para 

que produzcan, rindan, se esfuercen y se comprometan en brindar un servicio mejor a 

los estudiantes y que es percibido con altos grados de satisfacción. 

El coeficiente de correlación es positiva moderada entre el “clima organizacional” con la 

“satisfacción laboral” con rho de 0,638 que significa que la organización tiene una 

repercusión moderada en la “satisfacción laboral” del profesorado. Por lo que, hay una 

asociación significativa alta entre ambas variables. Estos hallazgos son corroborados 

por Clavijo (2023) y Cruz (2020) mencionan que el clima laboral es un aspecto decisivo 

en la satisfacción en las labores de los profesores; asimismo, Acuña y Ceras (2019), 

Sandoval (2020), Justo y Llauce (2021) y Estrada et al. (2019), estadísticamente, 

declaran que existe asociación entre ambas variables con valores de Spearman de 

0,762, 0.607, 0,847 y 0,593, respectivamente, que van de relaciones moderadas a altas 

fuertemente significativas. 
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CONCLUSIONES 

- La conexión entre la interacción de los superiores y el grado de satisfacción en el 

trabajo de los profesores en las I. E. N° 089 y 288 es significativa porque alcanzó un 

correlativo positivo alto con un valor Spearman rho = 0,700. 

- La relación ente las relaciones interpersonales con la satisfacción laboral en las 

profesoras de las instituciones educativas N° 089 y 288 es significativa porque logró 

un correlativo positivo moderado con un valor Spearman rho = 0,508. 

- La relación entre el reconocimiento del trabajo con la satisfacción laboral en los 

docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 no es significativa porque 

consiguió un correlativo positivo bajo con un valor Spearman rho = 0,385. 

- La conexión entre la independencia en el desempeño de las tareas y la satisfacción 

de los profesores de las escuelas 089 y 288 no es fuerte, ya que mostró una relación 

positiva débil con un coeficiente rho de Spearman de 0,371. 

- La conexión entre el ambiente dentro de las organizaciones y el nivel de satisfacción 

el trabajo entre los profesores de las escuelas N° 089 y 288 de Rioja es notable, ya 

que mostró una relación moderada y favorable con un valor rho de Spearman de 

0,638. 
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RECOMENDACIONES 

 Los directivos de las instituciones educativas deben plantear un programa de 

estrategias de involucramiento de las relaciones jefaturales o superiores en 

comunicación efectiva, colaboración e interés para incidir en la satisfacción en las 

labores en los profesores. 

 Los directivos de las escuelas deben diseñar un programa de relaciones 

interpersonales para incidir en la satisfacción en la labor de los docentes. 

 Los directivos de las escuelas deben formular estrategias de reconocimiento del 

trabajo con respaldo jefatural e incentivos para incidir en la satisfacción en la labor 

en los docentes. 

 Los directivos de las escuelas deben esbozar estrategias de autonomía en la 

ejecución del trabajo con indicadores de libertad, toma de decisiones y solución de 

problemas que impacten en la satisfacción en la labor de los profesores. 

 Los directivos de las escuelas deben elaborar un programa de clima organizacional 

con estrategias de relaciones interpersonales, relación directiva-docentes, 

reconocimiento y autonomía laboral para incidir en la satisfacción en las labores de 

los profesores. 
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ANEXOS 
Anexo 1 

Matriz de consistencia de la investigación 
Título: “Clima organizacional y satisfacción laboral de los docentes de las instituciones educativas N° 089 y 288 de Rioja” 

Formulación del Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 

Problema general: 
¿Qué relación existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de las 
instituciones educativas N° 089 y 288 
de Rioja? 

General: 
Determinar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción 
laboral en los docentes de las 
instituciones educativas N° 089 y 288 
de Rioja. 

General: 
Hi: Existe relación significativa entre 
el clima organizacional con la 
satisfacción laboral en los docentes 
de las instituciones educativas N° 
089 y 2288 de Rioja. 
Nula 
H0: No existe relación significativa 
entre el clima organizacional con la 
satisfacción laboral en los docentes 
de las instituciones educativas N° 
089 y 2288 de Rioja. 

Variable 1: 
Clima 
organizacional 
 
Dimensiones: 
- Relaciones de 

la jefatura o 
superiores 

- Relaciones 
interpersonales 

- Reconocimiento 
del trabajo 

- Autonomía en la 
ejecución del 
trabajo 

 
 
Variable 2: 
Satisfacción 
laboral 
 
Dimensiones: 
- Satisfacción en 

relación con sus 
superiores 

- Satisfacción con 
las condiciones 
físicas 

Tipo: 
Investigación 
sustantiva 
 
Nivel: 
No aplicada 
 
Diseño de 
investigación: 
Descriptivo 
correlacional 

Específicos: 
¿Qué relación existe entre las 
relaciones de la jefatura o superiores 
con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones 
educativas N° 089 y 288? 
 
¿Qué relación existe ente las 
relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral en los docentes 
de las instituciones educativas N° 089 
y 288? 
 
¿Qué relación existe entre el 
reconocimiento del trabajo con la 
satisfacción laboral en los docentes 

Específicos: 
Establecer la relación entre las 
relaciones de la jefatura o superiores 
con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones 
educativas N° 089 y 288. 
 
Establecer la relación ente las 
relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral en los docentes 
de las instituciones educativas N° 089 
y 288. 
 
Establecer la relación entre el 
reconocimiento del trabajo con la 
satisfacción laboral en los docentes 

Específicas: 
He1: Existe relación significativa 
entre las relaciones de la jefatura o 
superiores con la satisfacción 
laboral en los docentes de las 
instituciones educativas N° 089 y 
288. 
 
He2: Existe relación significativa ente 
las relaciones interpersonales con la 
satisfacción laboral en los docentes 
de las instituciones educativas N° 
089 y 288. 
 
He3: Existe relación significativa 
entre el reconocimiento del trabajo 
con la satisfacción laboral en los 

Población: 
32 personas 

Muestra: 
20 niños 

Técnicas: 
Encuesta 

Instrumentos: 
Cuestionario de 
clima 
organizacional 
 
Cuestionario de 
satisfacción 
laboral 
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de las instituciones educativas N° 089 
y 288? 
 
¿Qué relación existe entre la 
autonomía en la ejecución del trabajo 
con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones 
educativas N° 089 y 288? 

de las instituciones educativas N° 089 
y 288. 
 
Establecer la relación entre la 
autonomía en la ejecución del trabajo 
con la satisfacción laboral en los 
docentes de las instituciones 
educativas N° 089 y 288. 

docentes de las instituciones 
educativas N° 089 y 288. 
 
He4: Existe relación significativa 
entre la autonomía en la ejecución 
del trabajo con la satisfacción 
laboral en los docentes de las 
instituciones educativas N° 089 y 
288. 

- Satisfacción con 
la participación 
en las 
decisiones 

- Satisfacción con 
su trabajo 

- Satisfacción con 
el 
reconocimiento 
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Anexo 2 

Matriz de operacionalización de variables 

 

Variable Dimensiones Indicadores 

Clima 
organizacional 

Relación con la 
Jefatura/Superior 

Comunicación fluida con la Jefatura/ Superior 

Interés por el desarrollo personal del colaborador 

Trato justo hacia el colaborador 

Interés por el desenvolvimiento del colaborador por parte la Jefatura/ Superior 

Interés de la Jefatura/ Superior por hacer las cosas de buena manera 

Relaciones interpersonales 
Sintonía entre colaboradores 

Ayuda mutua entre empleados 

Reconocimiento del trabajo 
Respaldo por parte de la jefatura/superior 

Incentivo por parte de la jefatura/superior 

Autonomía en la ejecución del 
trabajo 

Libertad que tiene individuo para toma sus decisiones y en solucionar sus problemas 

 

 

Escalas 

Variable Dimensiones 

Clima organizacional Jefatura o superiores (D1) Interpersonales (D2) 
Reconocimiento del 

trabajo (D3) 
Autonomía en la 

ejecución del trabajo (D4) 

Bajo 31-71 16-36 5--11 5--11 5--11 

Medio 72-113 37-58 12--18 12--18 12--18 

Alto 114-155 59-80 19--25 19--25 19--25 
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Variable Dimensiones Indicadores 

Satisfacción 
laboral 

Satisfacción en relación con sus 
superiores 

Supervisión por parte de los superiores 

Relación con sus superiores 

Satisfacción con las condiciones 
físicas 

Disposición para adaptarse en el ambiente físico de forma armoniosa 

Satisfacción con la participación 
en las decisiones 

Capacidad para búsqueda de soluciones efectivas 

Capacidad para búsqueda de soluciones eficaces 

Satisfacción con su trabajo Disposición de bienestar en el área donde se trabaja 

Satisfacción con el 
reconocimiento 

Actitud y aptitud para sentirse agradecido por las recompensas recibidas 

 

 

Escalas 

Variable Dimensiones 

Satisfacción 
laboral 

Con sus 
superiores (D1) 

Con las condiciones 
físicas (D2) 

Con la participación en 
las decisiones (D3) 

Con su trabajo (D4) 
Con el 

reconocimiento (D5) 

Bajo 24-55 6--13 5--11 6--13 4--8 3--6 

Medio 56-88 14--22 12--18 14--22 9--14 7--11 

Alto 89-120 23-30 19--25 23-30 15--20 11--15 
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Anexo 3 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

 
Le pedimos su colaboración contestando con sinceridad las preguntas que le 

realizaremos. Por nuestra parte, le garantizamos absoluta confidencialidad, 

agradeciendo su valiosa colaboración. 

 

Instrucciones: 

Lea cada ítem para efectos de comprensión y marque con una “X” en la casilla que 

considere conveniente. 

 

Totalmente en 
Desacuerdo 

En Desacuerdo 
Ni de acuerdo Ni 
en desacuerdo 

De acuerdo Muy De acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 N° Ítemes 1 2 3 4 5 

R
e

la
c

ió
n

 c
o

n
 l

a
 J

e
fa

tu
ra

/S
u

p
e

ri
o

r 

Comunicación fluida con la Jefatura/ Superior      

1. Mi jefe/superior es una persona de principios 
definidos. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

2. Mi jefe/superiores una persona con quien se 
puede hablar abiertamente. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

3. Mi jefe/superior cumple con los compromisos 
que adquiere conmigo. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

4. Puedo confiar en que mi jefe/superior no 
divulgue las cosas que le cuento en forma 
confidencial. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Interés por el desarrollo personal del 
colaborador. 

     

5. Mi jefe/superior me respalda 100%. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

6. Puedo contar con la ayuda de mi 
jefe/superior cuando la necesito. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

7. Es fácil hablar con mi jefe/superior sobre 
problemas relacionados con el trabajo. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

8. A mi jefe/superior le interesa que me 
desarrolle profesionalmente en esta 
Institución gubernamental. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Trato justo hacia el colaborador.      

9. Mi jefe/superiores rápido para reconocer un 
buen trabajo. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

10. Puedo contar con un trato justo por parte de 
mi jefe/superior. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

11. Los objetivos que fija mi jefe/superior para mi 
trabajo son razonables. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

12. Mi jefe/superior no tiene trabajadores 
favoritos. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Interés por el desenvolvimiento del 
colaborador por parte la Jefatura/ Superior. 

     

13. Mi jefe/superior me anima a desarrollar 
nuevas ideas, que ayuden a mejorar la 
gestión del Área 
(Jurisdiccional/Administrativa). 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

14. Mi jefe/superior me anima a mejorar las 
formas de hacer las cosas. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 
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Interés de la Jefatura/ Superior por hacer las 
cosas de buena manera. 

     

15. Mi jefe/superior “valora” nuevas formas de 
hacer las cosas. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

16. A mi jefe/superior le agrada que yo intente 
hacer mi trabajo de distintas formas. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

R
e

la
c

io
n

e
s

 i
n

te
rp

e
rs

o
n

a
le

s
 

Sintonía entre colaboradores.      

17. Las personas que trabajan en mi Área 
(Jurisdiccional/Administrativa) se llevan bien 
entre sí. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

18. En las personas que trabajan en mi Área 
(Jurisdiccional/ Administrativa) existe una 
preocupación y cuidado por el otro 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Ayuda mutua entre empleados.      

19. Las personas que trabajan en mi Área 
(Jurisdiccional/Administrativa) se ayudan los 
unos a los otros 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

20. Existe espíritu de “trabajo en equipo” entre 
las personas que trabajan en mi Área 
(Jurisdiccional/Administrativa) 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

21. Siento que tengo muchas cosas en común 
con la gente que trabaja en mi Área 
(Jurisdiccional/Administrativa). 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

R
e

c
o

n
o

c
im

ie
n

to
 d

e
l 
tr

a
b

a
jo

 Respaldo por parte de la jefatura/superior.      

22. Mi jefe/superior me respalda y deja que yo 
aprenda de mis propios errores. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

23. Mi jefe/superior me utiliza como ejemplo de 
lo que se debe hacer. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

24. Mi jefe/superior conoce mis puntos fuertes y 
me los hace notar 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Incentivo por parte de la jefatura/superior      

25. Puedo contar con una felicitación cuando 
realizo bien mi trabajo. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

26. Mi jefe/superior me anima a encontrar 
nuevas formas de enfrentar antiguos 
problemas. 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

A
u

to
n

o
m

ía
 e

n
 l
a

 e
je

c
u

c
ió

n
 

d
e

l 
tr

a
b

a
jo

 

Libertad que tiene individuo para toma sus 
decisiones y en solucionar sus problemas. 

     

27. Yo propongo mis propias actividades de 
trabajo 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

28. Determino los estándares de ejecución de mi 
trabajo 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

29. Yo decido el modo en que ejecutaré mi 
trabajo 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

30. Tomo la mayor parte de las decisiones para 
que influyan en la forma en que desempeño 
mi trabajo 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

31. Organizo mi trabajo como mejor me parece (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 
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Anexo 4 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 

 
Le pedimos su colaboración contestando con sinceridad las preguntas que le 

realizaremos. Por nuestra parte, le garantizamos absoluta confidencialidad, 

agradeciendo su valiosa colaboración. 

Instrucciones: 

Lea cada ítem para efectos de comprensión y marque con una “X” en la casilla que 

considere conveniente. 

Muy insatisfecho 
Algo 

insatisfecho 
Indiferente 

Algo 
satisfecho 

Muy satisfecho 

1 2 3 4 5 

 
 N° Ítemes 1 2 3 4 5 

S
a
ti

s
fa

c
c
ió

n
 e

n
 r

e
la

c
ió

n
 

c
o

n
 s

u
s
 s

u
p

e
ri

o
re

s
 

Supervisión por parte de los superiores      

1. La proximidad y frecuencia con que es 
supervisado. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

2. La supervisión es compresiva con usted. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

3. La supervisión que ejercen sobre usted. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Relación con sus superiores      

4. Las relaciones personales con sus superiores. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

5. La forma en que sus superiores juzgan su tarea (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

6. El apoyo que recibe de sus superiores (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

S
a
ti

s
fa

c
c
ió

n
 c

o
n

 l
a
s
 

c
o

n
d

ic
io

n
e
s
 f

ís
ic

a
s

 

Disposición para adaptarse en el ambiente físico de 
forma armoniosa 

     

7. La ventilación de su lugar de trabajo. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

8. La iluminación de su lugar de trabajo. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

9. El entorno físico y el espacio de que dispone en su 
lugar de trabajo. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

10. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de 
trabajo (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

11. La temperatura de su local de trabajo. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

S
a
ti

s
fa

c
c
ió

n
 c

o
n

 l
a
 p

a
rt

ic
ip

a
c
ió

n
 e

n
 l
a
s

 

d
e
c
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n

e
s

 

Capacidad para búsqueda de soluciones efectivas      

12. El grado en que su institución cumple con el 
convenio, las disposiciones y leyes laborales (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

13. La forma en que se da la negociación en su 
institución sobre aspectos laborales (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

14. Su participación en las decisiones de su Área. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

Capacidad para búsqueda de soluciones eficaces      

15. Su participación en las decisiones de su grupo de 
trabajo relativas a la Institución (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

16. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su 
institución (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

17. La capacidad para decidir autónomamente 
aspectos relativos a su trabajo. 
 
 

(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 
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Disposición de bienestar en el área donde se trabaja      

18. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 
realizar las cosas en que usted destaca (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

19. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de 
hacer las cosas que le gustan (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

20. La satisfacción que le produce su trabajo por sí 
mismo (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

21. Los objetivos y metas que debe alcanzar (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

S
a
ti

s
fa

c
c
ió

n
 c

o
n

 

e
l 
re

c
o

n
o

c
im

ie
n

to
 Actitud y aptitud para sentirse agradecido por las 

recompensas recibidas.      

22. Las oportunidades de ascenso que tiene. 
(   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

23. Las oportunidades de capacitación que le ofrece la 
institución. (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 

24. El salario que usted recibe (   ) (   ) (   ) (   ) (   ) 
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Anexo 5 

VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 
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Anexo 6 

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN 

 

Confiabilidad del cuestionario de clima organizacional 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,947 31 

 

Estadísticas de total de elemento 

 
Media de escala 
si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 

suprimido 

P1 121.54 212.694 0.656 0.945 

P2 121.58 211.297 0.680 0.945 

P3 121.50 213.391 0.743 0.945 

P4 121.92 210.862 0.625 0.946 

P5 121.63 210.853 0.714 0.945 

P6 121.63 210.332 0.644 0.945 

P7 121.46 214.607 0.665 0.945 

P8 121.71 221.868 0.416 0.947 

P9 121.58 209.210 0.774 0.944 

P10 122.00 208.435 0.657 0.945 

P11 121.63 219.375 0.530 0.947 

P12 121.96 210.824 0.651 0.945 

P13 121.58 222.080 0.332 0.948 

P14 121.54 215.998 0.612 0.946 

P15 121.79 209.911 0.730 0.944 

P16 121.58 220.862 0.410 0.947 

P17 122.00 216.348 0.442 0.947 

P18 122.25 205.848 0.710 0.945 

P19 122.04 212.129 0.539 0.946 

P20 122.08 209.819 0.654 0.945 

P21 122.08 206.949 0.692 0.945 

P22 121.50 218.000 0.558 0.946 

P23 122.17 206.058 0.711 0.945 

P24 121.83 213.101 0.611 0.946 

P25 121.83 208.580 0.675 0.945 

P26 121.71 216.389 0.490 0.947 

P27 121.96 210.216 0.636 0.945 

P28 121.67 222.667 0.329 0.948 

P29 121.79 214.259 0.539 0.946 

P30 121.75 223.500 0.317 0.949 

P31 121.71 213.520 0.578 0.946 

 

La confiabilidad obtenida mediante el alfa de Cronbach fue 0,947, indicando que el 

cuestionario que mide el clima organizacional es aceptable y aplicable a docentes de 

educación inicial de las instituciones educativas 089 y 288, situada en el distrito y 

provincia de Rioja. 
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Confiabilidad del cuestionario de satisfacción laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0,897 24 

 

Estadísticas de total de elemento 

 
Media de escala 
si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 

suprimido 

P1 97.67 76.319 0.524 0.892 

P2 97.58 77.732 0.335 0.896 

P3 97.67 78.145 0.303 0.896 

P4 97.54 76.172 0.509 0.893 

P5 97.67 75.536 0.520 0.892 

P6 97.58 76.601 0.393 0.894 

P7 98.13 66.636 0.640 0.890 

P8 97.88 75.158 0.373 0.896 

P9 98.00 66.348 0.715 0.886 

P10 97.92 71.123 0.573 0.891 

P11 98.29 65.607 0.648 0.891 

P12 97.79 76.694 0.563 0.892 

P13 97.79 77.650 0.429 0.894 

P14 97.71 75.868 0.602 0.891 

P15 97.63 74.853 0.685 0.890 

P16 97.54 75.389 0.601 0.891 

P17 97.71 76.650 0.503 0.893 

P18 97.58 75.819 0.557 0.892 

P19 97.67 77.188 0.418 0.894 

P20 97.58 75.558 0.588 0.891 

P21 97.79 77.216 0.489 0.893 

P22 97.79 75.650 0.382 0.895 

P23 97.88 75.418 0.430 0.894 

P24 97.63 73.114 0.551 0.891 

 

La confiabilidad obtenida mediante el alfa de Cronbach fue 0,897, indicando que el 

cuestionario que mide la satisfacción laboral es aceptable y aplicable a docentes de 

educación inicial de las instituciones educativas 089 y 288, situada en el distrito y 

provincia de Rioja. 
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Anexo 7 

CONSTANCIA DE APLICACIÓN 
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Anexo 8 

ICONOGRAFÍA 

 

 

 
 

 

Fotografía 1: Las maestras de la institución educativa inicial 288. 
 
 

 
 

 
 

 
Fotografía 2: Las maestras respondiendo los cuestionarios de investigación. 
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Fotografía 3: La maestrante Judith Bazán junto Lilia Malaver, directora de la 
institución educativa 089 y la maestra Candy Mamani 

 

 
 

 
 

Fotografía 4: La maestrante Judith Bazán junto a las maestras de la institución 
educativa 089 
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