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RESUMEN

La investigacion tuvo como finalidad analizar el clima organizacional y satisfaccion laboral que
presentan las instituciones educativas del sector oficial del area educativa de la Supervision
Técnico Pedagdgico area 03 -03 desde la percepcion del personal docente, técnico y
administrativo de la ciudad de Isla Pucu, del Departamento de Cordillera del ano 2025. El
estudio se enmarc6 en un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de alcance
descriptivo y correlacional y corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 185
funcionarios educativos, de los cuales se trabajo con una muestra no probabilistica intencional
de 81 participantes. Para la recoleccion de datos se utiliz6 la técnica de la encuesta, aplicandose
dos instrumentos estandarizados: la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL-SPC), elaboradas y validadas por la Magister Sonia Palma Carrillo.
Ambos cuestionarios fueron revalidados en el contexto local mediante juicio de expertos para
la validez de contenido y una prueba piloto para la consistencia interna, obteniéndose un
coeficiente Alfa de Cronbach global de 0,895, que evidencia una alta confiabilidad. Los datos
recolectados fueron procesados con el software SPSS version 27, realizando andlisis
descriptivos e inferenciales. Los resultados evidenciaron que el clima organizacional percibido
fue moderadamente favorable, destacandose las dimensiones de autorrealizacion e
involucramiento laboral, aunque se identificaron areas de mejora en comunicacién y
condiciones laborales. En cuanto a la satisfaccion laboral, se observd un nivel medio a alto, con
fortalezas en relaciones sociales y desarrollo personal, y debilidades en beneficios y
condiciones fisicas. La prueba de correlacion de Spearman arroj6 un coeficiente positivo y
significativo (r; = 0.721; p < .001) entre las variables, lo que demuestra que un clima
organizacional favorable se asocia con mayores niveles de satisfaccion laboral. Se concluye
que el clima organizacional constituye un factor determinante en la satisfaccion laboral,
influyendo directamente en la motivacion, el compromiso y el bienestar del personal educativo.
Se recomienda fortalecer las politicas institucionales de liderazgo participativo, comunicacion
interna y desarrollo profesional, con el fin de consolidar un ambiente laboral saludable y
sostenible que contribuya a la calidad educativa en el sistema publico.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, gestion educativa, bienestar
docente, instituciones publicas.
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ABSTRACT

The research aimed to analyze the organizational climate and job satisfaction present in public
educational institutions within the Educational Supervision Area 03-03, based on the
perceptions of teaching, technical, and administrative staff in the city of Isla Puct, Department
of Cordillera, during the year 2025.The study followed a quantitative approach, with a non-
experimental design, descriptive and correlational scope, and a cross-sectional nature. The
population consisted of 185 educational staff members, from which a non-probabilistic
intentional sample of 81 participants was selected. For data collection, the survey technique
was used, applying two standardized instruments: the Work Climate Scale (CL-SPC) and the
Job Satisfaction Scale (SL-SPC), developed and validated by Magister Sonia Palma Carrillo.
Both questionnaires were revalidated in the local context through expert judgment to ensure
content validity, and a pilot test was conducted to verify internal consistency, obtaining a global
Cronbach’s Alpha coefficient of 0.895, which indicates high reliability. The collected data were
processed using SPSS software, version 27, performing both descriptive and inferential
analyses. The results showed that the perceived organizational climate was moderately
favorable, with the highest scores in the self-realization and work involvement dimensions,
although areas for improvement were identified in communication and working conditions.
Regarding job satisfaction, participants reported a medium-to-high level, with strengths in
social relationships and personal development, and weaknesses in benefits and physical
conditions. The Spearman correlation test revealed a positive and significant coefficient (r; =
0.721; p <.001) between the variables, demonstrating that a favorable organizational climate is
associated with higher levels of job satisfaction. It is concluded that the organizational climate
is a determining factor in job satisfaction, directly influencing motivation, commitment, and
well-being among educational personnel. It is recommended to strengthen institutional policies
promoting participatory leadership, internal communication, and professional development, in
order to consolidate a healthy and sustainable work environment that contributes to improving
educational quality within the public education system.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, educational management, teacher well-
being, public institutions.

X1V



INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen factores clave dentro de
las instituciones educativas, pues reflejan la percepcion que los miembros de la comunidad
atribuyen a su entorno laboral. Estas percepciones pueden manifestarse en actitudes positivas
que impulsan el desempefio y la cohesion institucional o, por el contrario, derivar en situaciones
de desmotivacion, estrés e inconformidad. Por ello, ambas variables adquieren relevancia
estratégica en el desarrollo organizacional, al incidir directamente en el bienestar, la motivacion
y la productividad del personal docente, técnico y administrativo.

La evaluacion del clima organizacional y de la satisfaccion laboral permite a las
instituciones identificar fortalezas y debilidades internas, posibilitando la formulacién de
estrategias orientadas a fortalecer el compromiso, la comunicacion, la participacion y el sentido
de pertenencia de sus integrantes. Medir estas dimensiones no solo aporta informacion
diagnostica, sino que también contribuye a la toma de decisiones para promover entornos de
trabajo mas saludables, equitativos y sostenibles.

El personal constituye el recurso mas valioso de toda organizacion, y su bienestar se
traduce en el éxito institucional. Como sefiala Rosillo (2012), las organizaciones modernas
reconocen la necesidad de atraer, motivar y retener al mejor talento humano, asegurando que
su esfuerzo y compromiso estén alineados con los objetivos institucionales. En este sentido, el
estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral adquiere un papel protagénico al
influir directamente en la calidad del desempefio, la estabilidad del personal y el cumplimiento
de la mision educativa.

La presente tesis se enmarca en la linea de investigacion Gestion Institucional y
Liderazgo Educativo, orientada a analizar y comprender los factores que determinan el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en instituciones educativas del sector oficial. El
proposito general es identificar los elementos que inciden en estas variables, con el fin de
proponer estrategias que promuevan entornos laborales favorables, potencien el desarrollo
profesional y fortalezcan el bienestar de los miembros de la comunidad educativa.

De manera complementaria, la investigacion busca ofrecer a las instancias del
Ministerio de Educacion y Ciencias (MEC), Supervision Educativa y a los equipos directivos
orientaciones y propuestas de mejora que contribuyan a la creacién de ambientes laborales

armonicos, inclusivos y motivadores. En coherencia con los Objetivos de Desarrollo Sostenible



(ODS) de la Agenda 2030, este estudio se vincula principalmente con el ODS 3 (Salud y
bienestar), al promover condiciones laborales saludables; el ODS 4 (Educacién de calidad), al
fortalecer la gestion institucional y docente; y el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento
econdmico), al impulsar practicas organizacionales justas y sostenibles que favorezcan el
desarrollo humano y profesional del personal educativo.

La investigacion esta organizada de la siguiente manera:

En el Capitulo I Planteamiento de problema. Se presenta el planteamiento del
problema y la formulacion del problema, el Objetivo general. Los objetivos especificos de la
investigacion. La Justificacion y la delimitacion.

En el Capitulo II El Marco Teorico. Se identifican los antecedentes en relacion con la
tematica abordada en la investigacion y el marco referencial o conceptual que constituyen las
bases teoricas.

En el Capitulo III El Marco Metodologico. El tipo de estudio, el disefio de la
investigacion, la operacionalizacion de las variables, poblacion y tamafio de la muestra, los
procedimientos para la seleccion de técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos. La
validez, confiabilidad y técnicas que se utilizaron para analizar los datos y los procedimientos
para el procesamiento de la investigacion.

En el Capitulo IV Anélisis e interpretacion de resultados y aportes. Se analizan los
resultados conforme a los objetivos, categorias, variables y la discusion de los resultados de la
investigacion.

En las Conclusiones y Recomendaciones se exponen el informe final de la

investigacion.



CAPITULOI
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1-Planteamiento del Problema

Los docentes, directores, personal administrativo y técnico constituyen pilares
esenciales en las instituciones educativas, pues de su compromiso y desempefio depende el
desarrollo institucional y la mejora continua de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Estos
actores pasan la mayor parte de su tiempo en el entorno escolar, donde las relaciones laborales
que establecen influyen directamente en la calidad de su trabajo.

Las relaciones laborales pueden ser estimulantes y satisfactorias o, por el contrario,
generar experiencias de desmotivacion y malestar. En este sentido, Phegan (1998) afirma que
“en toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes
satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable...” (p. 15). Esta reflexion evidencia que
el grado de compromiso y satisfaccion que los trabajadores experimentan en su entorno laboral
determina en gran medida el clima organizacional y, por ende, el logro de los objetivos
misionales de la institucion.

En la actualidad, las instituciones educativas atraviesan un proceso de transformacion
profunda a nivel global, que exige superar modelos organizacionales tradicionales, rigidos y
jerarquicos. Se demanda, en cambio, estructuras mas flexibles, dindmicas y participativas,
donde prevalezcan la colaboracion, la comunicacion horizontal y el involucramiento activo de
todos los miembros del equipo de trabajo. Estas caracteristicas contribuyen a generar entornos
laborales més saludables, creativos y cohesionados.

El éxito de un centro educativo depende, en gran medida, de la manera en que sus
integrantes perciben el clima organizacional y del nivel de satisfaccion laboral que
experimentan en su desempefio cotidiano. De acuerdo con Hall (1999), el clima organizacional
puede definirse como “un conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores, que se supone es una fuerza que influye en la conducta del
trabajador” (p. 135). Por ello, resulta fundamental que docentes, administrativos y técnicos se
sientan comodos, valorados y con libertad para expresar sus ideas y desarrollar su creatividad,
ya que estas condiciones favorecen la productividad y los logros institucionales.

Un estudio realizado en la ciudad de Pilar reveld que las condiciones laborales del
personal docente se caracterizan por la falta de tiempo para el descanso, deficiencias materiales,
tensiones psicosociales elevadas y problemas de salud relacionados con el estrés y las molestias

fisicas propias de la profesion (Velasco, 2022, p. 1).



A nivel nacional, se observan diversos factores que inciden en el clima organizacional
y en la satisfaccion laboral del personal docente en Paraguay. En este sentido, distintos estudios
evidencian que los educadores enfrentan condiciones laborales adversas, tales como
infraestructura escolar deficiente, sobrecarga de trabajo, escasos recursos didacticos y elevada
presion administrativa, factores que repercuten directamente en su bienestar profesional y en la
calidad de la ensefianza. Estas problematicas ponen de relieve la necesidad de atender, de
manera prioritaria, el clima organizacional y la satisfaccion laboral como elementos esenciales
para garantizar el bienestar del personal y elevar la calidad educativa (Valiente & Villalba,
2023).

En consecuencia, esta investigacion aborda dos dimensiones interrelacionadas como
el clima organizacional y la satisfaccion laboral que resultan determinantes para el
funcionamiento armonico de las instituciones educativas. Comprender como se vinculan ambas
variables permitira proponer estrategias de mejora que fortalezcan la motivacion, el sentido de
pertenencia y el compromiso del personal, con el propdsito de generar ambientes de trabajo
mas saludables y eficaces.

Cabe destacar que, a nivel de la poblacidn estudiada, no se registran antecedentes de
investigaciones previas que aborden de manera sistematica la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo en las
instituciones educativas del area de Supervision Técnico Pedagogica 03-03 de Isla Puct. Esta
ausencia de estudios locales justifica la pertinencia y relevancia de la presente investigacion, la
cual busca generar evidencia empirica que contribuya al fortalecimiento institucional y al

bienestar de los actores educativos.

1.2- Principales Antecedentes

Ruiz Diaz (2021) analizd el clima laboral en empresas publicas y privadas de
Asuncion, demostrando que la percepcion del ambiente de trabajo influye directamente en la
productividad, la motivacion y el compromiso de los colaboradores. El estudio identificd que
los factores con mayor incidencia positiva fueron la actitud hacia la labor desempenada, la
comunicacion, la estructura organizacional y la supervision. Estos resultados evidencian que el
fortalecimiento del clima organizacional favorece el bienestar y la eficiencia institucional. Su
aporte resulta relevante para el presente estudio, ya que permite comprender la importancia de
la comunicacion, la claridad de los propositos y las relaciones interpersonales dentro de las

instituciones educativas.



En el ambito universitario, Osorio, Pereira, Sanabria, Ramirez y Leon (2023)
examinaron la satisfaccion laboral y la productividad en docentes y funcionarios
administrativos de la Universidad del Sol, evidenciando que el 50 % de los encuestados
manifestaron sentirse conformes con su trabajo, aunque se observaron niveles moderados de
desmotivacion relacionados con la falta de reconocimiento y oportunidades de desarrollo
profesional. Los autores concluyen que la satisfaccion laboral se asocia a la estabilidad, el
equilibrio entre la vida laboral y personal, y la equidad en la remuneracion. Este estudio guarda
relacion con la presente investigacion al destacar como la motivacion y el liderazgo
institucional son determinantes en la satisfaccion laboral del personal educativo.

Por su parte, Benitez et al. (2017) realizaron un estudio sobre la prevalencia de estrés
y satisfaccion laboral en trabajadores al volante de Asuncidén y Gran Asuncién. Aunque en un
contexto diferente, los hallazgos muestran que el estrés laboral y las condiciones adversas de
trabajo afectan la percepcion de bienestar y satisfaccion de los empleados. Si bien el 94 % de
los encuestados se declaro satisfecho, el 14 % presento altos niveles de estrés, asociados a la
presion laboral y las exigencias del entorno. Este antecedente aporta una vision complementaria
al evidenciar la interaccion entre satisfaccion laboral y salud psicologica, aspecto que también
se considera en la poblacion docente de la investigacion actual.

Iriarte (2022) estudio la calidad de vida y la satisfaccion laboral en trabajadores de
bares y restaurantes de Matard-Barcelona, concluyendo que la calidad de vida laboral influye
directamente en la satisfaccion fisica, social, econdmica y psicoldgica de los empleados. Los
resultados muestran altos niveles de satisfaccion y bienestar cuando las condiciones laborales
son adecuadas y se promueve un ambiente positivo. Esta relacion entre calidad de vida y
satisfaccion laboral es coherente con el propodsito de la presente tesis, que busca promover
condiciones institucionales que favorezcan el bienestar y la motivacion del personal docente y
administrativo.

Por altimo, Llaure Ayala (2020) abordo el clima organizacional y su influencia en el
desempetio laboral en instituciones educativas, concluyendo que un ambiente laboral positivo,
caracterizado por el liderazgo participativo, la comunicacion efectiva y la cooperacion entre
docentes, impacta significativamente en el desempefio profesional. El autor sostiene que un
clima organizacional saludable potencia la satisfaccion laboral y mejora los resultados
institucionales. Este antecedente guarda estrecha relacion con la investigacion actual, ya que
ambos estudios coinciden en la necesidad de fortalecer el clima organizacional para elevar la

satisfaccion y el compromiso del personal dentro del &mbito educativo.



1.3- Preguntas de la Investigacion
1.3.1-Pregunta General de Investigacion
(Cuadl es el clima organizacional y satisfaccion laboral que presentan las instituciones
educativas del sector oficial del area educativa de la Supervision Técnico Pedagdgico area 03-
03 desde la percepcion del personal docente, técnico y administrativo de la ciudad de Isla Pucu,
del Departamento de Cordillera del afio 2025?
1.3.2. Preguntas Especificas
(Como es el clima organizacional de las instituciones educativas del sector oficial
desde la perspectiva del personal docente, técnico y administrativo?
(Cual es el nivel de satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo
de las instituciones educativas del sector oficial?
(Existe relacion entre el nivel del clima organizacional y el nivel satisfaccion laboral

de instituciones educativas del sector oficial?

1.4-Objetivos
1.4.1. Objetivo General
Analizar el clima organizacional y satisfaccion laboral que presentan las instituciones
educativas del sector oficial del area educativa de la Supervision Técnico Pedagogico area 03 -
03 desde la percepcion del personal docente, técnico y administrativo de la ciudad de Isla Pucu,
del Departamento de Cordillera del afio 2025.
1.4.2. Objetivos Especificos
Identificar el tipo de clima organizacional de instituciones educativas del sector oficial
desde la perspectiva del personal docente, técnico y administrativo.
Describir el nivel de satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo
de las instituciones educativas del sector oficial.
Explicar la relacion que existe entre el nivel del clima organizacional y el nivel

satisfaccion laboral de instituciones educativas del sector oficial.

1.5-Justificacion

Larelevancia de esta investigacion radica en el propdsito de establecer la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas del sector oficial
del nivel de Educacion Escolar Basica y Nivel Medio, pertenecientes al Area Educativa de la
Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de la ciudad de Isla Pucu, Departamento de Cordillera,

durante el afio 2025. A partir de los resultados y andlisis obtenidos, se pretende formular
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sugerencias orientadas a la mejora institucional, basadas en fundamentos teodricos y
herramientas propias de ambas variables. De esta manera, se busca fortalecer los espacios
laborales educativos para optimizar el desempenio del personal, lo que se traducira en una
ensefanza mas efectiva y en un aprendizaje de mayor calidad para los estudiantes.

Desde esta perspectiva, el estudio surge ante la necesidad de realizar un diagndstico
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los actores educativos, con el fin de
analizar las condiciones internas que caracterizan las relaciones laborales dentro de las
instituciones. Este diagnostico permitira aportar informacion relevante acerca del ambiente en
el que interactiian los miembros de la comunidad educativa y de cémo este influye positiva o
negativamente en su percepcion de satisfaccion laboral. Asimismo, la investigacion pretende
generar aportes teoricos Utiles para las organizaciones educativas, proponiendo estrategias que
promuevan una gestion institucional dindmica, participativa y centrada en el bienestar de las
personas.

En cuanto a su utilidad practica, el estudio sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral permitira fortalecer los procesos vinculados al comportamiento
organizacional, posibilitando la implementacion de cambios orientados tanto a la mejora de las
actitudes y conductas de los miembros de la institucion, como a la optimizacion de su estructura
organizativa. El trabajo proporcionard herramientas para la toma de decisiones basadas en
evidencias y promovera una cultura organizacional mdas coherente con los objetivos
institucionales.

El aporte tedrico de esta investigacion se fundamentara en las conclusiones derivadas
del analisis de campo, la recoleccion y procesamiento de datos, y la aplicacién de pruebas
estadisticas que permitiran contrastar las hipdtesis planteadas. De este modo, se generara
evidencia empirica que contribuird a comprobar la existencia de relacion entre las variables de
estudio, fortaleciendo el conocimiento sobre el impacto del clima organizacional en la
satisfaccion laboral.

Metodoldgicamente, el disefo, los instrumentos y las técnicas de recoleccion de datos
constituirdn un referente para futuras investigaciones en el &mbito educativo. Los instrumentos
seran sometidos a un proceso de validacion de contenido por juicio de expertos y a una prueba
piloto para verificar su consistencia interna, garantizando el rigor cientifico del estudio y
aportando una base metodologica solida para otras investigaciones.

La investigacion aportard informacion precisa y relevante para los miembros de las

instituciones educativas, permitiéndoles desarrollar planes de mejora sustentados en las
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debilidades identificadas en la zona educativa. Dichos planes estaran respaldados por analisis
detallados y evidencia empirica, lo que facilitara la toma de decisiones informadas. Segin Mor¢
et al. (2005), la satisfaccion laboral constituye una actitud global que abarca aspectos como la
naturaleza de las tareas, la remuneracion, las condiciones laborales, la motivacion, las
relaciones interpersonales y las oportunidades de desarrollo profesional, todos ellos elementos
esenciales que determinan la percepcion de bienestar en el trabajo.

En esta linea, los hallazgos de la investigacion serviran como punto de partida para
identificar areas de oportunidad y disefar estrategias que fomenten un clima organizacional
positivo y una mayor satisfaccion laboral en el contexto educativo. Esto permitird crear
ambientes de trabajo mas motivadores y colaborativos para docentes, personal técnico y
administrativo, con efectos directos en la calidad educativa y en el desempefio de los
estudiantes.

Asimismo, los resultados seran de gran utilidad para los lideres educativos, directores
y supervisores, quienes dispondran de una vision clara sobre los desafios existentes en materia
de clima organizacional y satisfaccion laboral. La aplicacion de planes de mejora basados en la
evidencia contribuird a construir entornos laborales mds saludables, participativos y
gratificantes, fortaleciendo la retencion del talento docente y el compromiso institucional.

En sintesis, esta investigacion representa una herramienta valiosa para la gestion
educativa, al proporcionar informacion clave para el disefio de estrategias que promuevan
entornos laborales mas satisfactorios y motivadores. Con ello se contribuird directamente al
fortalecimiento de la calidad educativa y al logro de mejores resultados académicos. Ademas,
el estudio servird como referencia para futuros investigadores de grado y posgrado, asi como
para las autoridades del Ministerio de Educacion y Ciencias, supervisores, directores, técnicos
y docentes interesados en desarrollar estrategias que mejoren el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en las instituciones educativas.

1.6-Hipaotesis
De acuerdo con los objetivos especificos y considerando el enfoque cuantitativo de
tipo correlacional adoptado en la presente investigacion, se plantean las siguientes hipotesis
generales y especificas para contrastar la relacion existente entre las variables Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del personal docente, técnico y administrativo de las
instituciones educativas del sector oficial del area de supervision 03-03.

1.6.1-Hipotesis general



H1: Existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo
de las instituciones educativas del sector oficial del area de supervision 03-03.

HO: No existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo de las instituciones

educativas del sector oficial del area de supervision 03-03.

1-6-2-Hipotesis especificas

H1.1: A mayor calidad de las relaciones sociales en el entorno laboral, mayor es el
desarrollo personal del personal docente, técnico y administrativo.

H1.2: Existe una relacion positiva y significativa entre el desempefio de las tareas y la
relacién con la autoridad, de manera que una supervision comprensiva y justa favorece la
satisfaccion en la ejecucion de las labores.

H1.3: Las condiciones laborales adecuadas se asocian significativamente con
relaciones sociales positivas entre los miembros de la institucion.

H1.4: A mayor calidad de la comunicacién interna, mas efectiva y valorada es la
supervision institucional.

H1.5: El involucramiento personal del trabajador en las metas institucionales se
relaciona de manera positiva con la calidad de la supervision ejercida.

H1.6: Existe una relacion directa entre la autorrealizacion y el involucramiento
personal, de modo que un mayor sentido de logro y valoracién profesional incrementa el

compromiso institucional.

1.7- Alcances y Limitaciones
1.7.1- Alcances
El presente estudio tiene como alcance analizar la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo de las
instituciones educativas del sector oficial pertenecientes al Area de Supervisién Técnico
Pedagdgica 03—03 de la ciudad de Isla Puct, Departamento de Cordillera, durante el afio 2025.
La investigacion se orienta a identificar los factores que inciden en ambas variables, con el
proposito de generar informacion empirica que contribuya al fortalecimiento de la gestion
institucional y al bienestar del personal educativo.
El alcance del estudio es de tipo correlacional y descriptivo, ya que busca establecer
el grado de asociacion entre las variables mencionadas, describiendo las percepciones, actitudes
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y experiencias de los actores educativos en su contexto laboral. De esta manera, se pretende
determinar como el ambiente institucional, el liderazgo, la comunicacion y las condiciones
laborales influyen en la satisfaccion general del personal, aportando evidencia cientifica que
permita orientar acciones de mejora.

En términos practicos, los resultados del estudio permitirdn a las autoridades
educativas, supervisores y directores disefiar estrategias para la creacion de entornos laborales
mas positivos, colaborativos y motivadores. Asimismo, contribuiran a la formulacion de
politicas institucionales que fortalezcan la calidad del desempefio docente y administrativo,
impactando de manera favorable en los procesos de ensefianza y aprendizaje.

Finalmente, el alcance temporal de la investigacion corresponde al afio lectivo 2025,
mientras que el alcance espacial se circunscribe a las instituciones educativas del area de
Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de Isla Puct. El alcance poblacional incluye al personal
docente, técnico y administrativo de dichas instituciones, cuya participacion permitié obtener
una vision integral del clima organizacional y de la satisfaccion laboral en el contexto educativo

local.

1.7.2- Limitaciones

Toda investigacion enfrenta ciertos condicionamientos que pueden influir en el
desarrollo del estudio o en la generalizacion de sus resultados. En este caso, una de las
principales limitaciones se relaciona con el alcance geografico del estudio, dado que la
investigacion se circunscribe a las instituciones educativas del sector oficial del Area de
Supervision Técnico Pedagdgica 03—03 de la ciudad de Isla Pucti, Departamento de Cordillera.
Por tanto, los resultados obtenidos reflejan la realidad particular de este contexto y no pueden
extrapolarse de manera directa a otras zonas del pais con caracteristicas organizacionales y
socioculturales diferentes.

Otra limitacion se vincula con el tiempo disponible para la recoleccion y
procesamiento de los datos, que se desarrolla dentro del calendario académico del afio 2025.
Este factor podria haber influido en la disponibilidad de los participantes y en la profundidad
de algunas respuestas, especialmente en periodos de alta carga laboral o evaluativa.

En cuanto al instrumento de medicidon, aunque se aplica un proceso riguroso de
validacion de contenido mediante juicio de expertos y prueba piloto, los resultados dependen
en gran medida de la sinceridad y precision con que los encuestados respondan. Por tratarse de

un estudio basado en percepciones, las respuestas podrian estar influenciadas por factores
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personales o emocionales circunstanciales.

Asimismo, se reconoce como limitacion el caracter transversal del estudio, ya que la
informacion se recopila en un tinico momento del tiempo, lo cual impide observar cambios o
tendencias en el clima organizacional y la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo. Estudios
longitudinales futuros podrian complementar estos hallazgos para comprender la evolucion de
las variables en distintos periodos académicos.

Ademas cabe res investigacion no aborda de manera directa otras variables externas
que podrian incidir en el clima organizacional, tales como la politica educativa nacional, la
gestion de recursos financieros o las condiciones estructurales de las instituciones. Sin embargo,
pese a estas limitaciones, el estudio ofrece una base solida de evidencia empirica y constituye

un aporte relevante para la comprension y mejora del clima laboral en el &mbito educativo.
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CAPITULO IT
MARCO TEORICO

El presente capitulo desarrolla el sustento tedrico que orienta y fundamenta la
investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones
educativas del sector oficial del Area de Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de la ciudad
de Isla Pucu, Departamento de Cordillera, afio 2025”. En €l se abordan los conceptos, teorias,
antecedentes y enfoques mas relevantes relacionados con las variables de estudio, con el
proposito de establecer una base conceptual sélida que permita interpretar y analizar los
resultados obtenidos en el trabajo de campo.

El marco teérico cumple la funcion de contextualizar la probleméatica dentro del ambito
de la gestion educativa, integrando aportes de autores clasicos y contemporaneos sobre el clima
organizacional, la satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio del personal docente,
técnico y administrativo. Asimismo, se revisan estudios nacionales e internacionales que
evidencian la relacion entre ambas variables y su impacto en la calidad educativa.

A través de este capitulo se pretende, ademas, identificar los principales modelos
teoricos que explican la dindmica organizacional, los factores que influyen en la satisfaccion
laboral y las dimensiones que intervienen en la construccion de ambientes laborales saludables.
Esta fundamentacion teodrica servird como guia para la interpretacion de los datos empiricos, la

formulacion de conclusiones y la elaboracion de propuestas orientadas a la mejora institucional.

2. 1. Antecedentes del Concepto central del estudio

El presente apartado presenta antecedentes que evidencian la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el ambito educativo. Los estudios revisados
coinciden en que factores como la comunicacion, el liderazgo, la motivacion, el reconocimiento
y las condiciones laborales influyen directamente en el bienestar y desempefio del personal.

Un estudio realizado por Velasco (2021) analiz6 las condiciones laborales de los
docentes de Educacion Escolar Basica del 1.° y 2.° Ciclo en escuelas céntricas de la ciudad de
Pilar. En dicha investigacion se abordaron variables relacionadas con el tiempo de trabajo y
descanso, las condiciones materiales en que se desarrolla la labor docente y los factores
psicosociales presentes en el entorno laboral. El estudio se llevd a cabo bajo un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental y alcance descriptivo, sustentado en el paradigma
positivista.

La poblacion estuvo compuesta por 61 docentes distribuidos en siete instituciones
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educativas del area urbana de Pilar. Para la recoleccion de datos se aplicé un cuestionario
elaborado por la UNESCO, adaptado al contexto local mediante una prueba piloto y un analisis
de confiabilidad, lo que garantizo la validez de los resultados.

Entre los principales hallazgos se constatd que las condiciones laborales de los
docentes se caracterizan por la falta de tiempo adecuado para el descanso, la precariedad en los
recursos materiales, elevados niveles de tension psicosocial y problemas de salud vinculados al
estrés y al desgaste fisico propios de la profesion. Estos resultados revelan un panorama que
refleja la necesidad de fortalecer el bienestar docente y mejorar el entorno organizacional dentro
del ambito educativo paraguayo.

Este antecedente reviste especial importancia para la presente investigacion, ya que
permite establecer un punto de referencia empirico sobre las condiciones laborales del
magisterio nacional, facilitando la comparacion con los datos que se obtendran en el Area de
Supervision Técnico Pedagogica 03—-03 de Isla Puct. Ademads, el disefio metodoldgico
empleado por Velasco (2021) de tipo descriptivo y no experimental sirvid como guia para
estructurar el enfoque del presente estudio, garantizando coherencia en el tratamiento de las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral

En conclusion, se reafirma que a medida que los docentes perciban un clima
organizacional favorable, experimentaran mayores niveles de satisfaccion laboral, lo que
contribuira directamente al mejor desempefio institucional y, en consecuencia, a una educacion
de mayor calidad.

Espinoza (2017) desarrolld una investigacion sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes y trabajadores administrativos de una institucion educativa
del distrito de Independencia. El objetivo principal del estudio fue determinar la relacion
existente entre ambas variables. La investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental y alcance descriptivo-correlacional, orientado a identificar el grado
de asociacion entre el ambiente organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los
participantes.

La poblacion estuvo conformada por 50 trabajadores, entre docentes y personal
administrativo. Para la recoleccion de los datos se aplico la técnica de la encuesta, utilizando
un cuestionario validado por juicio de expertos y cuya confiabilidad fue comprobada mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva media
(Rho =0,556) y estadisticamente significativa (p = 0,000 < 0,05) entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral, lo que demuestra que un entorno institucional favorable se asocia
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directamente con mayores niveles de bienestar y compromiso en el personal.

Este estudio resulta especialmente relevante para la presente investigacion, ya que
refuerza el fundamento tedrico y empirico sobre la relacion entre las dos variables analizadas
clima organizacional y satisfaccion laboral, proporcionando un antecedente metodologico y
estadistico comparable. Ademas, el enfoque correlacional y el uso de instrumentos validados
en el trabajo de Espinoza (2017) constituyeron un referente para el disefio del estudio
desarrollado en el area de Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de Isla Puct, favoreciendo
la coherencia metodologica y la posibilidad de contrastar los resultados obtenidos en ambos
contextos educativos.

Chirinos Cox (2014) desarrolld una investigacion en la Institucion Educativa
Bartolomé Herrera del distrito de San Miguel, con el objetivo de determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal docente del nivel
secundario. El estudio se enmarc6 dentro de un disefio no experimental, de tipo descriptivo-
correlacional, orientado a analizar la relacion entre ambas variables en el contexto educativo.

Para la recoleccion de los datos se aplicod la técnica de la encuesta, utilizando
cuestionarios estructurados con escala tipo Likert para medir las dos variables, cuyos resultados
fueron procesados mediante el software estadistico SPSS version 19 en espafiol. La muestra
estuvo integrada por 39 docentes del nivel secundario, pertenecientes a once especialidades o
areas académicas.

Los resultados mostraron una correlacion positiva alta (Spearman = 0,715) entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, con un nivel de significancia de o = 0,01 y p =
0,000, lo que indica una relacion estadisticamente significativa entre ambas variables. Esto
evidencia que los docentes que perciben un ambiente institucional favorable, caracterizado por
la comunicaciodn, el apoyo directivo y la colaboracidn, tienden a manifestar mayores niveles de
satisfaccion con su trabajo.

Este antecedente resulta de gran utilidad para la presente tesis, ya que refuerza la
evidencia empirica de la relacion directa y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el ambito educativo. Ademas, el enfoque metodoldgico y las
herramientas de mediciéon empleadas por Chirinos Cox (2014) ofrecen un referente técnico
importante para el tratamiento de las variables en el estudio que se desarrolla en el area de
Supervision Técnico Pedagodgica 03—03 de Isla Puct. Su comparacion permitid establecer
semejanzas y diferencias entre ambos contextos, fortaleciendo el analisis de los factores que

influyen en la percepcion del personal docente sobre su entorno laboral.

14



Zapata Teran y Tovar Molina (2024) llevaron a cabo una investigacion titulada “El
clima organizacional y su relacion con la productividad”, publicada en la Revista Aula Virtual,
con el objetivo de analizar la relacion existente entre el clima organizacional y la productividad
laboral en empresas dedicadas a la comercializacion de productos veterinarios en la ciudad de
Latacunga, Ecuador. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con disefio
transversal, nivel descriptivo-correlacional y modalidad no experimental, utilizando la técnica
de la encuesta aplicada a 90 empleados mediante un cuestionario estructurado con escala tipo
Likert.

Los resultados mostraron una correlacion positiva muy fuerte (r = 0,820; p < 0,01)
entre el clima organizacional y la productividad laboral, lo que evidencia que un ambiente de
trabajo favorable, caracterizado por la comunicacion efectiva, el liderazgo participativo y la
adecuada provision de recursos, incide directamente en el rendimiento y en la satisfaccion del
personal. Los autores concluyen que el bienestar de los trabajadores estd estrechamente
vinculado con el desempefio laboral, y que la mejora de las condiciones fisicas, estructurales y
sociales dentro de las organizaciones contribuye significativamente al incremento de la
productividad.

El estudio también identificd deficiencias en el ambiente fisico y la comunicacion
interna, lo que afectaba la motivacion de los empleados. Sin embargo, al fortalecer la
infraestructura, clarificar los objetivos institucionales y fomentar el trabajo en equipo, se
observo un aumento considerable en la eficacia y eficiencia laboral. De esta manera, Zapata y
Tovar (2024) destacan la importancia del clima organizacional como un factor determinante en
el desarrollo institucional y en la gestion del talento humano.

Este antecedente resulta altamente relevante para la presente investigacion, pues aporta
evidencia empirica reciente sobre la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, dimensiones estrechamente vinculadas con la satisfaccion laboral. Aunque el contexto
de estudio pertenece al ambito empresarial, sus resultados son extrapolables al sector educativo,
donde las condiciones del entorno institucional, el liderazgo directivo y la comunicacion interna
cumplen funciones similares en la motivacion y el compromiso del personal docente, técnico y
administrativo.

Por tanto, los hallazgos de Zapata y Tovar (2024) respaldan la pertinencia del analisis
propuesto en esta tesis y serviran como punto de comparacion metodologica y conceptual para
la interpretacion de los resultados en el contexto educativo de la Supervision Técnico

Pedagogica 03—03 de Isla Puct.
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Pérez Gutiérrez y Lito Garcés (2015) realizaron una investigacion titulada “Clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en docentes de instituciones educativas
publicas”, cuyo proposito fue analizar el vinculo entre ambas variables y determinar en qué
medida las percepciones del ambiente laboral influyen en el bienestar y el desempefio de los
docentes. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con diseflo no experimental,
nivel descriptivo-correlacional y una muestra conformada por docentes del nivel basico y medio
de instituciones publicas urbanas.

Para la recoleccion de datos se aplicd la técnica de la encuesta, utilizando dos
cuestionarios estructurados con escala tipo Likert, validados mediante juicio de expertos y con
una alta confiabilidad determinada por el coeficiente Alfa de Cronbach. Los resultados
revelaron una correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, evidenciando que los docentes que perciben un entorno laboral favorable basado en la
comunicacion, la cooperacion y el liderazgo participativo manifiestan niveles mas altos de
motivacion y compromiso profesional.

Los autores concluyeron que el clima organizacional influye directamente en la
satisfaccion laboral docente y que ambos factores son determinantes en la calidad del proceso
educativo. Ademads, sefalaron que los estilos de liderazgo autoritarios, la falta de
reconocimiento y la escasa participacion en la toma de decisiones generan desmotivacion y
disminuyen la satisfaccion con el trabajo.

Este antecedente es especialmente Util para la presente tesis, ya que aborda un contexto
educativo similar al de las instituciones publicas del Paraguay. Los hallazgos de Pérez y Lito
(2015) refuerzan la hipotesis central de que el clima organizacional constituye un elemento
clave en la percepcion de satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo.
Asimismo, su metodologia descriptivo-correlacional y el uso de instrumentos validados ofrecen
un referente metodologico aplicable al disefio del estudio que se realiza en el Area de
Supervision Técnico Pedagdgica 03—03 de Isla Pucu.

La comparacion con este trabajo permitira contrastar resultados y enriquecer el analisis
sobre la relacion entre el ambiente institucional y el bienestar laboral en el contexto educativo
paraguayo.

Saavedra Meléndez y Delgado Bardales (2019) realizaron una investigacion cuyo
proposito fue caracterizar la satisfaccion laboral en la gestion administrativa, a partir de una
revision sistematica de literatura cientifica nacional e internacional. El estudio se enmarcé en

un diseno no experimental, descriptivo y de tipo basico, orientado a analizar las condiciones de
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trabajo y la gestion administrativa en diversas instituciones. Para la recoleccion de la
informacion, los autores elaboraron una tabla de registro de datos basada en la revision de 11
articulos que abordaban las variables de gestion administrativa y satisfaccion laboral.

Los resultados indicaron que la satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada a la
forma en que se ejerce la gestion administrativa. Se observd que muchos colaboradores
manifiestan niveles moderados o bajos de satisfaccion debido a bajas remuneraciones,
deficiente liderazgo y condiciones de trabajo inadecuadas. El estudio destaca que la satisfaccion
laboral depende en gran medida de la capacidad del area de Recursos Humanos para
implementar estrategias que reconozcan, motiven y valoren el desempefio del personal.
Asimismo, se concluye que las funciones de planificacion, organizacion, direccion y control
deben aplicarse de manera coherente para alcanzar los objetivos institucionales y promover el
bienestar de los trabajadores.

Los autores resaltan que las organizaciones que logran integrar de forma efectiva la
gestion administrativa con la satisfaccion laboral obtienen mejores resultados en productividad,
compromiso y desempefio. En cambio, aquellas que carecen de una gestion orientada al factor
humano tienden a experimentar desmotivacion, rotacion de personal y bajo rendimiento.

Este antecedente resulta sumamente relevante para la presente tesis, ya que reafirma
la importancia del liderazgo, la planificacion estratégica y el clima institucional como factores
determinantes de la satisfaccion laboral. Ademas, el enfoque metodolégico basado en la
revision sistematica aporta un marco de analisis tedrico que respalda la comprension de ambas
variables en el &mbito educativo.

De manera particular, los hallazgos de Saavedra y Delgado (2019) proporcionan una
base conceptual para examinar como la gestion institucional y las condiciones organizacionales
en las instituciones educativas del area de Supervision Técnico Pedagdgica 03—03 de Isla Pucu
pueden influir en el bienestar, la motivacion y el desempefio del personal docente, técnico y
administrativo.

Fernandez, De Armas y Cabezas (2018) desarrollaron un estudio titulado “La
satisfaccion laboral de los trabajadores sociales en La Rioja de acuerdo con la teoria bifactorial
de Herzberg”, publicado en la revista Cuadernos de Trabajo Social. El proposito de esta
investigacion fue analizar la satisfaccion laboral del colectivo de trabajadores sociales a partir
de los factores extrinsecos e intrinsecos propuestos por la teoria bifactorial de Herzberg (1959),
con el fin de comprender cémo las condiciones laborales y las motivaciones personales influyen

en el bienestar y desempefio profesional.
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El estudio se realiz6é bajo un enfoque cuantitativo, con aplicacién de una encuesta
multivariable dirigida a 197 profesionales del Trabajo Social adscritos al Colegio Oficial de
Trabajadores Sociales de La Rioja. Los factores extrinsecos incluyeron aspectos como la
estabilidad laboral, las relaciones con la direccion, el salario y el horario; mientras que los
intrinsecos abarcaban la responsabilidad, la posibilidad de promociéon y la oportunidad de
utilizar las propias capacidades.

Los resultados evidenciaron que los trabajadores presentan una mayor satisfaccion con
los factores intrinsecos (media = 2,83), tales como las tareas realizadas, las responsabilidades
asignadas y la autonomia profesional, en comparacion con los factores extrinsecos (media =
2,79), donde el salario y las oportunidades de promocién fueron los elementos peor valorados.
Estos hallazgos confirman la hipdtesis de Herzberg, segtin la cual los factores motivacionales
internos generan satisfaccion, mientras que los externos, si son deficientes, provocan
insatisfaccion.

Asimismo, los autores destacaron que los trabajadores con contratos indefinidos o
funciones de direccion mostraron mayores niveles de satisfaccion, mientras que quienes
presentaban contratos temporales o condiciones precarias manifestaron mayor desmotivacion,
especialmente respecto al salario y la estabilidad laboral. En conjunto, el estudio concluyd que
la motivacion profesional y la oportunidad de crecimiento son determinantes para mantener un
clima laboral positivo y prevenir la insatisfaccion.

Este antecedente resulta de gran relevancia para la presente investigacion, ya que
ofrece una solida base teodrica sobre la relacion entre motivacion, clima organizacional y
satisfaccion laboral, aspectos que también se analizan en el contexto de las instituciones
educativas paraguayas. Ademas, el modelo tedrico de Herzberg aplicado por Fernandez et al.
(2018) sirve como marco interpretativo para comprender como los factores intrinsecos
(vinculados al desarrollo profesional) y extrinsecos (relacionados con las condiciones
institucionales) inciden en la percepcion de satisfaccion laboral del personal docente, técnico y
administrativo del Area de Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de Isla Pucu.

Rios Rios (2024) desarrollé un estudio titulado “Nivel de motivacion y su relacion con
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas”. El objetivo
principal fue analizar la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de dicha municipalidad durante el afio 2015. El autor empled un disefio
no experimental, descriptivo-correlacional, basado en el enfoque cuantitativo, para examinar

como las dimensiones de la motivacion sustentadas en la teoria de Chiavenato (2009) inciden
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en la satisfaccion laboral, fundamentada en la teoria de Granados (2011).

La poblacion del estudio estuvo compuesta por 82 trabajadores, de los cuales se
selecciond una muestra de 62 empleados, excluyendo a los funcionarios de confianza. Se
utilizaron dos cuestionarios tipo Likert, uno para medir la motivacién laboral (23 items) y otro
para la satisfaccion laboral (36 items), ambos con altos indices de confiabilidad (= 0,89 y a =
0,91, respectivamente). Los resultados mostraron una correlacién positiva significativa (r =
0,65; p < 0,01) entre la motivacion y la satisfaccion laboral, evidenciando que los niveles
elevados de motivacion estan asociados a un mayor grado de satisfaccion en el trabajo.

Entre las dimensiones con mayor influencia se destacaron la retroalimentacion (r =
0,58) y la autonomia (r = 0,53), mientras que el reconocimiento y el desarrollo profesional
también demostraron tener un impacto relevante. El estudio concluy6 que la motivacion laboral
especialmente aquella basada en la retroalimentacion constante y la autonomia en la toma de
decisiones constituyen un factor determinante para lograr la satisfaccion y el compromiso de
los empleados dentro de las instituciones publicas.

Este antecedente resulta sumamente valioso para la presente investigacion, ya que
refuerza la evidencia empirica sobre la relacion directa entre la motivacion, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, tres dimensiones interdependientes que influyen en el
bienestar y la eficiencia del personal. Asimismo, el disefio metodolégico de Rios (2024), de
caracter descriptivo-correlacional, coincide con el enfoque adoptado en la tesis, lo que permitira
establecer comparaciones y contrastes entre los resultados obtenidos en el ambito de la
administracion publica peruana y los que se registren en el contexto educativo paraguayo,
especificamente en las instituciones del Area de Supervision Técnico Pedagégica 03—03 de Isla
Puct.

Tinoco Plasencia (2023) llevo a cabo una investigacion titulada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa peruana”. El proposito del estudio fue
describir los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral percibidos por los
trabajadores y determinar la relacion entre ambas variables en una empresa de construccion
civil ubicada en Lima, Perti. La investigacion se desarrollo bajo un enfoque cuantitativo, con
un disefio no experimental, de tipo basico, descriptivo y correlacional, y cont6 con una muestra
censal de 40 trabajadores.

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios tipo Likert: uno de clima
organizacional (28 items) y otro de satisfaccion laboral (25 items), ambos validados mediante

juicio de expertos y con alta confiabilidad. Los resultados indicaron que el 62,5 % de los
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trabajadores percibia un clima organizacional de nivel moderado y el 60 % una satisfaccion
laboral también moderada. El analisis estadistico mediante la correlacion de Spearman arrojo
un coeficiente de r = 0,755 (p <0,05), lo que demuestra una relacion directa, significativa y alta
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Asimismo, el estudio evidencio que las dimensiones del clima organizacional cultura,
disefio organizacional y potencial humano presentan una estrecha relacion con las dimensiones
de la satisfaccion laboral, como la significacion de las tareas, las condiciones de trabajo, el
reconocimiento personal y los beneficios econémicos. Los resultados sugieren que, al mejorar
el ambiente organizacional, se incrementan los niveles de motivacién, compromiso y bienestar
entre los empleados, generando efectos positivos en la productividad y la estabilidad laboral.

El autor concluye que el clima organizacional constituye un predictor esencial de la
satisfaccion laboral, puesto que influye tanto en el desempefio individual como en la cohesion
y el sentido de pertenencia del grupo de trabajo. Ademas, resalta la importancia de fortalecer
las practicas de liderazgo, comunicacion y reconocimiento dentro de las organizaciones como
estrategias clave para fomentar un ambiente saludable y eficiente.

Este antecedente resulta de gran valor para la presente investigacion, ya que
proporciona evidencia empirica reciente que confirma la correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en contextos laborales latinoamericanos. Los hallazgos
de Tinoco (2023) respaldan la hipotesis central de esta tesis, que busca determinar la relacion
entre ambas variables en las instituciones educativas del sector oficial del Area de Supervision
Técnico Pedagogica 03—03 de Isla Puct, y ademas sirven como referencia metodoldgica para
el disefio del estudio, basado en un enfoque correlacional y en el uso de instrumentos validados.

Bendezu Pacifico (2019) realizd una investigacion titulada “Gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una institucion educativa privada”. El
objetivo principal fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en los docentes y administrativos de la Institucion Educativa Privada Mave School del
distrito de San Juan de Lurigancho, Lima. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental, de tipo basico y nivel correlacional, utilizando como método la
encuesta aplicada a una muestra de 24 trabajadores (18 docentes y 6 administrativos).

Para la recoleccion de datos se emplearon dos instrumentos tipo Likert basados en la
Escala de Satisfaccion Laboral SL/SPC de Sonia Palma (2010), los cuales fueron validados
mediante juicio de expertos y presentaron un alto nivel de confiabilidad. Los resultados

revelaron una correlacion positiva alta (r = 0,892; p < 0,01) entre la gestion del talento humano
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y la satisfaccion laboral, lo que evidencia que a medida que se fortalecen las politicas de
comunicacion, compensacion y comportamiento organizacional, se incrementa el nivel de
satisfaccion del personal.

El estudio también analizd las dimensiones de la gestion del talento humano
comportamiento organizacional, comunicaciéon y compensacion laboral y su relacion con
aspectos como las condiciones fisicas, los beneficios remunerativos, las relaciones
interpersonales, el desarrollo personal y el desempefio en las tareas. En todas las dimensiones
se hall6 una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral, siendo la compensacion
y la comunicacion interna los factores con mayor influencia.

Los autores concluyeron que la gestion efectiva del talento humano constituye un
factor determinante en la satisfaccion y el rendimiento laboral del personal educativo, ya que
promueve la motivacion, la estabilidad y el compromiso institucional. Asimismo, destacan la
importancia del liderazgo y de las politicas de reconocimiento como elementos esenciales para
fortalecer el clima organizacional y la satisfaccion de los trabajadores.

Este antecedente es de gran utilidad para la presente tesis, ya que guarda una estrecha
relacion conceptual y metodologica con el propdsito del estudio sobre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas del Area de Supervision Técnico
Pedagogica 03—03 de Isla Puct. Los resultados de Bendezu Pacifico (2019) aportan evidencia
empirica que refuerza la hipdtesis de que un entorno institucional con una gestion eficiente del
talento humano y una comunicacion efectiva favorece el bienestar, la motivacion y la
satisfaccion del personal docente, técnico y administrativo.

Talavera et al. (2021) desarrollaron una investigacion titulada ‘“Motivacion y
satisfaccion laboral de los trabajadores de una Municipalidad Provincial de Puno, Pert”,
publicada en la revista Polo del Conocimiento. El estudio tuvo como propdsito determinar la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores municipales, aplicando
la teoria bifactorial de Herzberg como marco conceptual para comprender la interaccion entre
los factores motivacionales (intrinsecos) y los higiénicos (extrinsecos).

El disefio metodologico fue cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional, con
una muestra de 76 trabajadores. Se utilizaron dos instrumentos: el Cuestionario de Frederick
Herzberg (34 items, o = 0,801) para medir la motivacion y la Escala de Satisfaccion Laboral
SL-ARG (43 items, o = 0,898) para evaluar la satisfaccion laboral. Los resultados revelaron
que el 98,7 % de los trabajadores se encontraba medianamente motivado y que la mayoria

presentaba un nivel regular de satisfaccion laboral (38,2 %).
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Entre los componentes mejor valorados se destacaron las condiciones laborales, las
relaciones humanas y la comunicacion, mientras que los aspectos con menor puntuacion fueron
las remuneraciones, la supervision y las oportunidades de promocidn y capacitacion. Se observo
una correlacion positiva débil (r=0,167; p <0,001) entre la motivacion y la satisfaccion laboral,
lo que sugiere que, si bien ambas variables estan relacionadas, factores externos como el
entorno fisico y la gestion institucional pueden influir significativamente en el nivel de
satisfaccion de los trabajadores.

Los autores concluyeron que la motivacion y la satisfaccion laboral son elementos
esenciales para mejorar el rendimiento, la productividad y la calidad de los servicios
institucionales. Ademads, destacaron que el fortalecimiento del liderazgo, la comunicacion
interna y las condiciones de trabajo contribuyen directamente al bienestar del personal.

Este antecedente resulta especialmente relevante para la presente tesis, ya que
evidencia empiricamente la relacion entre la motivacion, el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, utilizando un enfoque metodoldgico correlacional similar al que se aplicara
en el contexto educativo paraguayo. Los hallazgos de Talavera et al. (2021) sirvieron como
referencia comparativa para analizar como los factores motivacionales y las condiciones
organizacionales inciden en la satisfaccion del personal docente, técnico y administrativo de las
instituciones educativas del Area de Supervision Técnico Pedagdgica 03—03 de Isla Pucu.

Pimienta Ulloa (2024) desarroll6 una investigacion titulada “El clima organizacional
como factor de éxito”. El estudio tuvo como objetivo analizar el clima organizacional e
identificar los factores que inciden en la productividad dentro de una empresa de servicios
hoteleros en Quintana Roo, México. La investigacion se enmarco en un enfoque cualitativo y
descriptivo, y se aplico una encuesta estructurada a 95 trabajadores para evaluar las
percepciones del personal respecto a seis dimensiones: satisfaccion laboral, liderazgo,
comunicacion, remuneracion econdmica, motivacion organizacional y actividad humana.

Los resultados revelaron que la empresa presentaba un clima organizacional positivo,
caracterizado por empleados comprometidos, motivados y satisfechos con su entorno laboral.
Los factores mas influyentes en la productividad fueron el liderazgo efectivo, la comunicacion
fluida y la motivacion organizacional, los cuales fortalecieron la cohesion del grupo y
mejoraron el desempeno. Asimismo, el 91 % de los trabajadores considerd que las
remuneraciones eran justas y que existia un ambiente de respeto, confianza y colaboracion.

El estudio concluy6 que el clima organizacional constituye un factor determinante para

el éxito institucional, ya que incide directamente en la satisfaccion y el compromiso de los
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trabajadores. Mantener un ambiente laboral armonioso, basado en la comunicacion, el
reconocimiento y la participacion activa, favorece la eficiencia, la innovacion y la permanencia
del talento humano.

Este antecedente resulta altamente relevante para la presente tesis, ya que refuerza el
vinculo tedrico y empirico entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, variables que
también se analizan en el ambito educativo paraguayo. Ademas, el modelo de analisis propuesto
por Pimienta (2024) que considera dimensiones tanto humanas como estructurales sirvio de
referencia metodologica para el disefio y la interpretacion de los resultados en las instituciones
educativas del Area de Supervision Técnico Pedagédgica 03—03 de Isla Puct. Sus hallazgos
aportan fundamentos sélidos para comprender como los factores de liderazgo, comunicacion y
motivacion impactan en la satisfaccion y el rendimiento del personal docente, técnico y

administrativo.

2.2- Bases conceptuales

Las bases conceptuales constituyen el fundamento operativo del presente estudio, ya
que precisan las definiciones, categorias y dimensiones que orientan la comprension y analisis
de las variables investigadas: clima organizacional y satisfaccion laboral. A diferencia de las
bases tedricas, que se centran en los modelos explicativos y enfoques cientificos, las bases
conceptuales buscan delimitar los significados y relaciones de los conceptos desde una
perspectiva aplicada, contextualizandolos en el ambito educativo.

En este apartado se desarrollan los principales conceptos vinculados con el clima
organizacional, entendido como la percepcion que los miembros de una institucion tienen sobre
su entorno de trabajo y las condiciones que favorecen o limitan su desempefio, asi como la
satisfaccion laboral, concebida como la actitud positiva del trabajador frente a su labor,
resultado de la interaccion entre las condiciones organizacionales, el reconocimiento y la
motivacion personal.

El desarrollo de las bases conceptuales permite establecer una vision integradora de
las variables, identificando sus dimensiones, factores determinantes y vinculos directos,
especialmente en el contexto de las instituciones educativas del sector oficial. Ademas,
posibilita la construccion de un modelo conceptual que servira de referencia para la medicion
empirica y el analisis estadistico de los datos, garantizando la coherencia entre el marco teorico,
los instrumentos de recoleccion y los objetivos de la investigacion.

En consecuencia, este apartado se organiza en torno a cuatro ejes fundamentales: el
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clima organizacional, la satisfaccion laboral, la relacion entre ambas variables y los conceptos
complementarios vinculados a la gestion institucional, la motivacion, el liderazgo y la
comunicacion, todos ellos esenciales para comprender el fenomeno educativo desde una

perspectiva organizacional.

2.2.2 Clima Organizacional

Garcia (2009) define el clima organizacional como el conjunto de caracteristicas que
los miembros de una organizacion identifican dentro de su entorno laboral y que influyen
directamente en su comportamiento. Este autor resalta la necesidad de considerar tanto los
componentes fisicos como los humanos, ya que el clima se configura principalmente a partir de
la percepcion individual de quienes integran la institucion.

De manera similar, Chiavenato (2007) sostiene que el clima organizacional representa
la cualidad del ambiente interno percibido por los miembros de una organizacion, la cual incide
significativamente en sus actitudes y conductas. Segun el autor, este clima refleja el ambiente
existente entre los integrantes y esta estrechamente relacionado con la motivacion laboral y el
grado de compromiso con la institucion.

En sintesis, el clima organizacional puede entenderse como un conjunto de
percepciones, valores y actitudes compartidas por los miembros de una organizacion, que
determinan el modo en que se desarrollan las relaciones laborales y las actividades
institucionales. Dichas percepciones influyen directamente en la satisfaccion laboral, la
productividad y el bienestar de los trabajadores, razon por la cual un clima positivo favorece el

trabajo armonico, la responsabilidad y el sentido de pertenencia dentro de la institucion.

2.2.2.2- Dimensiones del Clima Organizacional

Segtn Chiang (2007), el clima organizacional puede evaluarse a través de un conjunto
de dimensiones que reflejan la percepcion de los trabajadores sobre su entorno laboral. Entre
ellas se destacan:

e Autonomia, entendida como la percepcion del grado de autodeterminacion y
responsabilidad que el trabajador posee para tomar decisiones relacionadas con los
procedimientos, metas y prioridades de su labor.

e Cohesion, referida a la percepcion de las relaciones interpersonales dentro de la
organizacion, la existencia de un ambiente de confianza, cooperacion y apoyo mutuo en
el cumplimiento de las tareas.

o Confianza, que alude a la libertad de los trabajadores para comunicarse abiertamente
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con sus superiores, abordando temas sensibles o personales con la seguridad de que
dicha informacion sera tratada con confidencialidad y respeto.

e Presion, que representa la percepcion sobre las exigencias, estdndares de desempefio y
cumplimiento de metas dentro del entorno laboral.

e Apoyo, entendido como la percepcion del respaldo institucional ante los errores,
promoviendo el aprendizaje sin temor a sanciones o represalias.

e Reconocimiento, referido a la percepcion que tienen los trabajadores respecto a las
recompensas, valoracion o estimulos que reciben por su desempefio y contribucion a la
organizacion.

e Equidad, que expresa la percepcion sobre la existencia de normas, politicas y
reglamentos justos, claros y aplicados de manera uniforme entre los miembros de la
institucion.

e Innovacién, concebida como la percepcion sobre la apertura institucional hacia la
creatividad, la asuncion de riesgos y la exploracién de nuevas tareas o métodos de
trabajo.

Estas dimensiones permiten comprender el clima organizacional desde una perspectiva
integral, al considerar tanto las condiciones estructurales de la organizaciéon como las
percepciones subjetivas de los trabajadores. En el dmbito educativo, su analisis resulta
fundamental, ya que un clima institucional que promueve la autonomia, la confianza, el
reconocimiento y la equidad fortalece la satisfaccion laboral, el sentido de pertenencia y la
calidad del desempefio docente y administrativo. Por tanto, medir el clima organizacional a
través de estas dimensiones posibilita no solo diagnosticar el ambiente interno de la institucion,
sino también disefar estrategias para mejorar la convivencia, la motivacion y el bienestar del

personal educativo.

2.2.2.3- El clima organizacional en instituciones educativas

El clima organizacional en las instituciones educativas constituye un aspecto central
dentro de las investigaciones sobre gestion escolar, ya que influye de manera directa en la
calidad de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Diversos modelos de eficacia escolar
reconocen al clima institucional como uno de los factores determinantes de la eficacia y equidad
educativa, al incidir en los resultados académicos y en la forma en que se distribuye el
conocimiento entre los estudiantes de distintos contextos socioecondmicos (Aguerre, 2004).

El estudio del clima organizacional en el ambito educativo permite identificar 4reas de
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oportunidad que, al ser fortalecidas, se convierten en recursos estratégicos para mejorar la
productividad, la satisfaccion laboral y el desempeio del personal. En este sentido, propiciar
condiciones laborales adecuadas para los docentes y demas actores educativos contribuye al
funcionamiento eficiente del sistema escolar, a la consecucion de metas académicas y a la
mejora continua de la calidad educativa (Caligiore y Diaz, 2003; Saccsa, 2010; Chavez, 2011).

De acuerdo con Chavez (2011), la creacion de ambientes laborales favorables en las
instituciones educativas estimula la eficacia institucional y el compromiso del profesorado,
puesto que un entorno laboral positivo incide directamente en el comportamiento, la motivacion
y el rendimiento del personal. En consecuencia, el clima organizacional no solo afecta la
satisfaccion individual, sino también la calidad del proceso educativo y el logro de los objetivos
institucionales.

Asimismo, Bermtdez y Rincon (2013) sefialan que el clima organizacional en las
escuelas no se limita a los aspectos administrativos o de gestion, sino que repercute también en
la formacion integral del estudiante, quien tiende a reflejar las conductas, actitudes y valores
que observa en sus docentes. Por ello, mantener un clima institucional equilibrado, inclusivo y
colaborativo resulta esencial para garantizar el desarrollo humano y académico de toda la
comunidad educativa.

En sintesis, un clima organizacional positivo en las instituciones educativas no solo
promueve la eficacia y eficiencia administrativa, sino que también fortalece la calidad
pedagdgica, el bienestar docente y la cohesion institucional, aspectos indispensables para

consolidar una educacién de calidad, equitativa y centrada en las personas.

2.2.2.4- Fundamentos teoricos del Clima Organizacional

El clima organizacional se concibe como la percepcion compartida que los miembros
de una organizacion tienen sobre su entorno de trabajo. Representa un constructo esencial
dentro de la psicologia organizacional y la administracion, ya que permite comprender coémo
las condiciones del ambiente laboral influyen en el comportamiento, la motivacion y el
desempetio de las personas.

A lo largo del tiempo, su estudio ha evolucionado mediante distintos enfoques tedricos
que explican la relacion entre las caracteristicas organizacionales y las percepciones de sus
integrantes.

Desde la teoria de los sistemas, autores como Katz y Kahn (1978) consideran que la

organizacion funciona como un sistema abierto que mantiene una interaccion constante con su
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entorno. Bajo esta perspectiva, el clima organizacional emerge del equilibrio entre los
subsistemas estructurales, humanos y tecnoldgicos, afectando directamente la eficacia
institucional y la adaptacion al contexto. Este enfoque resulta particularmente relevante en el
ambito educativo, donde las instituciones deben responder a entornos dinamicos y cambiantes
para garantizar la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Por su parte, la teoria de campo de Kurt Lewin (1951) sostiene que el comportamiento
humano es producto de la interaccion entre la persona y su entorno. En este marco, el clima
organizacional constituye parte del “campo psicoldgico” que moldea las actitudes y conductas
de los trabajadores. Segun Lewin, modificar la percepcion que los empleados tienen de su
ambiente laboral puede generar transformaciones significativas en su motivacion, compromiso
y rendimiento. En el contexto de las instituciones educativas, esto implica que mejorar la
percepcion del clima puede traducirse en un mayor sentido de pertenencia y eficacia docente.

El enfoque humanista, basado en los aportes de Maslow (1943) y McGregor (1960),
introduce una vision centrada en las personas. Se reconoce que el bienestar, la motivacion y la
autorrealizacion de los trabajadores dependen en gran medida del ambiente organizacional.
McGregor, con sus teorias X y Y, destaca que la percepcion del clima influye directamente en
el estilo de liderazgo y, por tanto, en el grado de satisfaccion y compromiso de los empleados.
En el ambito educativo, un liderazgo democratico y participativo contribuye a generar un clima
institucional mas positivo, estimulando la colaboracion y la innovacion docente.

Asimismo, Litwin y Stringer (1968) proponen la teoria de los rasgos del clima, en la
que identifican dimensiones como la estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo,
calidez, estandares y conflicto. Estas dimensiones permiten evaluar el clima organizacional de
manera integral y comprender su impacto sobre la motivacion y el desempeiio de los
trabajadores. Este modelo ha sido ampliamente utilizado en investigaciones educativas por su
capacidad de medir el clima a través de indicadores observables y comparables.

El enfoque cognitivo-perceptual, sustentado por James y Jones (1974), plantea que el
clima organizacional es una construccion subjetiva basada en las percepciones individuales de
los trabajadores. En este sentido, el clima no se impone de manera externa, sino que se construye
colectivamente a partir de las interpretaciones y experiencias compartidas. Esta perspectiva es
especialmente aplicable en el presente estudio, donde las percepciones del personal docente,
técnico y administrativo se consideran el principal indicador del clima institucional.

Por otro lado, la teoria de la cultura organizacional, desarrollada por Schein (1985),

establece que la cultura entendida como el conjunto de valores, normas y creencias compartidas
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ejerce una influencia directa sobre el clima organizacional. Aunque ambos conceptos son
distintos, se encuentran estrechamente vinculados, ya que la cultura moldea las percepciones,
las actitudes y los comportamientos dentro de la organizacion.

Finalmente, de acuerdo con Martin y Colbs (1998), el estudio del clima organizacional
puede clasificarse en tres grandes escuelas tedricas: la estructuralista, la humanista y la
perceptual. La escuela estructuralista otorga prioridad a los factores objetivos de Ia
organizacion, como la estructura jerarquica, la centralizacion de las decisiones y la division del
trabajo. La escuela humanista, en cambio, se centra en la experiencia subjetiva de los
trabajadores, considerando al individuo como eje del sistema organizacional. Ambas
perspectivas convergen en la importancia de analizar el clima desde una vision integral que
combine las condiciones estructurales con las percepciones personales.

En sintesis, los distintos enfoques tedricos coinciden en reconocer al clima
organizacional como un elemento dinamico que influye en la satisfaccion, la motivacion y el
desempefio de los trabajadores. En el contexto de las instituciones educativas del Area de
Supervision Técnico Pedagogica 03—-03 de Isla Pucu, estos fundamentos resultan esenciales
para comprender como las percepciones del personal docente, técnico y administrativo respecto
al liderazgo, la comunicacion, la equidad y la participacion inciden en su satisfaccion laboral y

en la calidad del servicio educativo.

2.2.3- Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido ampliamente estudiada desde distintas disciplinas,
debido a su relevancia como factor determinante del desempefio y del bienestar en el trabajo.
Este concepto ha sido abordado por campos como la psicologia, la educacion, la sociologia, la
administracion y la economia, lo que evidencia su naturaleza multidimensional y su
complejidad teodrica. Diversos investigadores han contribuido a su comprension, ofreciendo
definiciones y hallazgos que destacan su papel central en el funcionamiento organizacional.

De acuerdo con Robbins y Judge (2009), la satisfaccion laboral puede entenderse como
una actitud positiva hacia el trabajo que surge de la valoracién que el individuo realiza sobre
sus caracteristicas. En otras palabras, las personas experimentan satisfaccion cuando perciben
que las condiciones laborales son favorables para el desarrollo de sus tareas y para la realizacion
personal dentro del entorno organizacional. Por tanto, las instituciones deben procurar conocer
las necesidades, intereses y expectativas de sus trabajadores, con el fin de generar un ambiente

que promueva la motivacion, el compromiso y la eficiencia en el desempefio profesional.
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2.2.3.1. Dimensiones de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral abarca diversas dimensiones que influyen en el bienestar y
desempetio del trabajador:

Gestion interna: Esta dimension contempla las politicas institucionales, el liderazgo
percibido por los empleados y la cultura organizacional. Segiin Celpax (2014), es importante
considerar aspectos como el vinculo afectivo de los trabajadores con sus superiores, la
identificacion con los valores institucionales y el sentido de pertenencia positivo hacia la
organizacion.

Comunicacién: La comunicacion implica la interaccion entre compaferos y
autoridades dentro de la institucion, asi como la transparencia en el flujo de informacion. Una
comunicacion efectiva permite establecer estrategias que fomentan el desarrollo, la
productividad y las relaciones laborales, tanto internas como externas. En cambio, una
comunicacion deficiente puede generar conflictos y afectar negativamente los resultados de la
organizacion (Ramos et al., 2017).

Responsabilidades: Esta dimension se refiere a las tareas y funciones asignadas a los
trabajadores, asi como a su capacidad para asumirlas adecuadamente. Chiang et al. (2007)
destacan la importancia de factores como la presion laboral, los conflictos, la rutina de las tareas
y las oportunidades de innovacion, los cuales influyen directamente en la satisfaccion laboral.

Infraestructura y recursos: Se relaciona con las condiciones fisicas del entorno
laboral y los medios proporcionados por la institucion para el cumplimiento de las actividades.
Las organizaciones educativas deben ofrecer espacios adecuados, con buena iluminacion,
ventilacion, servicios sanitarios, equipos tecnoldgicos y materiales de oficina que garanticen un
ambiente Optimo. Segun la INNE (2014), la infraestructura escolar constituye un elemento
esencial para el bienestar y seguridad de la comunidad educativa, ya que influye en el

rendimiento del personal y en la calidad educativa que reciben los estudiantes.

2.2.3.2. Satisfaccion laboral en el contexto institucional educativo

La satisfaccion laboral en el &mbito educativo constituye un elemento esencial para el
funcionamiento efectivo de las instituciones y el logro de los objetivos pedagogicos. Este
concepto se refiere al grado de bienestar, motivacion y compromiso que experimentan los
docentes y el personal administrativo en relaciéon con su trabajo, las condiciones en que lo
realizan y el entorno institucional en el que se desarrollan. En este sentido, la satisfaccion

laboral no solo influye en la productividad y el desempefio profesional, sino también en la
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calidad del proceso educativo y en la formacion integral de los estudiantes (Chiang et al., 2017).

Dentro de las instituciones educativas, la satisfaccion laboral se ve influenciada por
multiples factores, entre ellos, las condiciones fisicas del entorno, las relaciones interpersonales,
el estilo de liderazgo de las autoridades, las oportunidades de desarrollo profesional y el
reconocimiento del trabajo docente. De acuerdo con Robbins y Judge (2017), los trabajadores
satisfechos tienden a mostrar actitudes mas positivas hacia su labor, presentando menor
ausentismo y rotacidon, ademas de una disposicion mas favorable hacia la colaboracion
institucional. En el caso de los docentes, esta satisfaccion repercute directamente en su
compromiso con la ensefianza, su motivacion para innovar en el aula y su capacidad para
generar ambientes de aprendizaje estimulantes.

Asimismo, las politicas institucionales y la gestion interna inciden notablemente en la
percepcion de satisfaccion del personal educativo. Cuando las instituciones promueven la
participacion, la equidad, la comunicacién abierta y la valoracién del trabajo docente, se
fortalece el sentido de pertenencia y se fomenta un clima organizacional positivo (Ramos,
Herrera & Ramirez, 2017). Por el contrario, la falta de reconocimiento, la sobrecarga laboral,
la escasa participacion en la toma de decisiones y las condiciones laborales precarias generan
insatisfaccion y desmotivacion, lo que puede afectar tanto la salud mental de los trabajadores
como la calidad del servicio educativo (Gonzalez & Pazmiio, 2020).

En sintesis, la satisfaccion laboral en el contexto educativo no debe entenderse
unicamente como un aspecto individual, sino como un proceso institucional que depende de
politicas de gestion coherentes, liderazgo participativo y condiciones laborales justas. Promover
el bienestar del personal docente y administrativo es fundamental para consolidar comunidades
educativas sostenibles y comprometidas con la mejora continua de la calidad educativa (Cruz

& Aguilar, 2021).

2.2.3.3. Teorias relacionadas con Satisfaccion Laboral
Martinez (2013) sefiala que uno de los primeros autores en abordar el concepto de
satisfaccion laboral fue Frederick Herzberg, quien formulo6 la Teoria de los Dos Factores. A
partir de esta propuesta, diversos investigadores han intentado comprobar su validez y
aplicabilidad en distintos contextos laborales. Segun dicha teoria, el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que experimenta una persona en su entorno de trabajo depende tanto de su
relacion con las tareas que realiza como de su actitud frente a ellas.

Herzberg establece la existencia de dos tipos de factores que determinan la satisfaccion

30



laboral. Por un lado, los factores intrinsecos o motivadores, que estan relacionados con aspectos
internos del trabajador y con el contenido mismo de su labor, como la realizacion personal, el
reconocimiento, la posibilidad de ascenso, la responsabilidad y la estimulacion que genera el
trabajo en si.

Ademas, los factores extrinsecos o higiénicos se asocian con el entorno laboral y las
condiciones externas, incluyendo las politicas institucionales, la administracion, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, la supervision y las condiciones fisicas de trabajo.

En conjunto, la satisfaccion laboral surge principalmente de los factores intrinsecos,
mientras que la ausencia de factores extrinsecos puede generar insatisfaccion. Esta teoria,
aunque no aborda directamente el desempeno, sostiene que existe una relacion indirecta entre
la satisfaccion laboral y la productividad.

En cuanto al clima organizacional, Brunet (2004) propone una tipologia que describe
diferentes ambientes laborales segin el grado de confianza, participaciéon y comunicacion
existente entre los miembros de la institucion:

e Clima autoritario: Se caracteriza por la desconfianza de la direccion hacia los
empleados. Las decisiones se toman en los niveles mds altos de la organizacion y se
imponen de forma vertical. Predomina un ambiente de tensidon, sanciones e
intimidacion, donde el bienestar del personal no es prioritario y la comunicacion se
mantiene controlada por la alta gerencia.

o Clima paternalista: Existe una confianza moderada hacia los trabajadores, quienes
participan parcialmente en la toma de decisiones. La motivacion se logra mediante
reconocimientos o sanciones, y la relacion entre directivos y empleados es mas cercana
y flexible, aunque atn predomina la jerarquia.

o Clima participativo o en grupo: Se distingue por la confianza plena entre la gerencia
y los colaboradores. Las decisiones se toman de forma conjunta y la comunicacion fluye
en todas las direcciones: ascendente, descendente y lateral. Este tipo de clima promueve
la motivacion, el sentido de pertenencia y la cooperacion, generando un impacto
positivo en el desempefio y en la satisfaccion de los empleados.

En conclusion, las teorias de la satisfaccion laboral y del clima organizacional destacan
la importancia de los factores motivacionales, las condiciones laborales y la calidad de las
relaciones humanas dentro de las instituciones. Un entorno participativo y basado en la
confianza favorece la motivacion y el bienestar del personal, elementos esenciales para alcanzar

un alto rendimiento y una mayor estabilidad organizacional.
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2.3-Relevancia de la satisfaccion laboral en la productividad y el bienestar del
personal

La satisfaccion laboral constituye un componente esencial en la gestion del talento
humano y en el desempefio de toda organizacion, al reflejar el grado de bienestar, motivacion
y compromiso que los trabajadores experimentan frente a las condiciones en las que desarrollan
sus actividades.

De acuerdo con Cabanilla Guerra et al. (2022), la satisfaccion laboral se entiende
como un estado emocional derivado de la valoracion positiva que el individuo realiza sobre su
entorno laboral, sus oportunidades de desarrollo y las politicas internas de la institucion que
facilitan su desempefio y crecimiento profesional.

Los autores sostienen que la productividad del capital humano depende directamente
del nivel de satisfaccion que las organizaciones logren generar entre sus trabajadores, a través
de factores como la capacitacion, las condiciones laborales, el ambiente de trabajo y las
estrategias motivacionales. En este sentido, la satisfaccion no solo estd vinculada a la
remuneracion econoémica, sino también al reconocimiento, las oportunidades de desarrollo y el
equilibrio entre las exigencias laborales y el bienestar personal.

Asimismo, la investigacion de Cabanilla Guerra et al. (2022) retoma los aportes
tedricos de Herzberg y Maslow, sefialando que la satisfaccion laboral se construye a partir de
dos dimensiones complementarias: los factores higiénicos, relacionados con las condiciones
basicas del trabajo (seguridad, estabilidad, remuneracion), y los factores motivacionales,
asociados con la autorrealizacion, el reconocimiento y la posibilidad de desarrollo personal. En
esta linea, la satisfaccion laboral no se limita a la ausencia de insatisfaccion, sino que implica
la presencia de condiciones que promuevan el crecimiento, la autonomia y el sentido de
pertenencia del trabajador dentro de la organizacion.

En el contexto educativo, este enfoque cobra especial relevancia. La satisfaccion
laboral del personal docente, técnico y administrativo constituye un elemento decisivo para
fortalecer el clima organizacional, dado que un trabajador satisfecho tiende a mantener actitudes
positivas hacia su labor, mayor compromiso institucional y una disposicion favorable al trabajo
colaborativo.

En las instituciones educativas del Area de Supervision Técnico Pedagégica 03—03 de
Isla Pucti, comprender y promover la satisfaccion laboral se convierte en una estrategia clave
para mejorar el rendimiento docente, la calidad de la ensefianza y el bienestar integral de la

comunidad educativa. En sintesis, la satisfaccion laboral puede considerarse tanto un indicador
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del clima organizacional como un determinante de la productividad institucional, al incidir
directamente en la motivacion, la innovaciéon y la permanencia del personal. Fomentar un
entorno laboral que valore la formacion continua, el liderazgo participativo y el reconocimiento
profesional resulta indispensable para alcanzar niveles sostenibles de satisfaccion y, por ende,

de calidad educativa.

2.4. La satisfaccion laboral como indicador del clima organizacional y del
desempeiio educativo

La satisfaccion laboral constituye uno de los pilares fundamentales para comprender
la dindmica del clima organizacional y su influencia directa en el desempefo dentro de las
instituciones educativas. Representa el nivel de bienestar, motivacion y compromiso que
experimentan los trabajadores frente a las condiciones en las que realizan sus funciones,
reflejando la calidad de la gestion institucional y el grado de identificacion del personal con los
valores y objetivos de la organizacion (Cabanilla Guerra, Cando Carrillo & Valencia Chica,
2022).

Desde una perspectiva organizacional, la satisfaccion laboral no solo depende de
factores materiales o econdmicos, sino también de elementos psicologicos y sociales que
determinan la percepcion de los trabajadores sobre su entorno. En este sentido, la literatura
especializada sefiala que un clima organizacional positivo caracterizado por la confianza, la
comunicacion abierta, el liderazgo participativo y el reconocimiento genera altos niveles de
satisfaccion, lo que se traduce en un mejor rendimiento, menor ausentismo y mayor estabilidad
laboral (Chiang, Salazar & Nufiez, 2017). Por el contrario, un clima institucional negativo,
marcado por la desmotivacion, la falta de reconocimiento o la sobrecarga laboral, tiende a
provocar insatisfaccion y bajo desempeiio, afectando directamente la calidad educativa.

En el ambito educativo, la satisfaccion laboral adquiere un significado aiin mas
relevante, dado que el docente y el personal administrativo no solo cumplen funciones técnicas,
sino también formativas y sociales. Segun Robbins y Judge (2017), el grado de satisfaccion
influye directamente en la actitud del trabajador hacia su labor, en su disposicidon para innovar
y en su compromiso con los objetivos institucionales.

Un docente satisfecho proyecta entusiasmo, responsabilidad y compromiso con la
ensefanza, lo que impacta de manera positiva en el aprendizaje y la motivacion de los
estudiantes. Por el contrario, la insatisfaccion laboral puede generar apatia, resistencia al

cambio y menor implicacion en los procesos pedagogicos, afectando la eficacia institucional.
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Asimismo, diversos estudios evidencian que la satisfaccion laboral actia como un
indicador del clima organizacional, ya que refleja la percepcion colectiva sobre la equidad, la
participacion y las oportunidades de desarrollo. Cuando los trabajadores perciben que la
institucion promueve su bienestar mediante condiciones laborales adecuadas, oportunidades de
formacién y reconocimiento de logros, se fortalece el sentido de pertenencia y la cohesion
organizacional (Gonzalez & Pazmifio, 2020). Esto, a su vez, contribuye a una gestion educativa
mas eficiente y orientada a la mejora continua.

Por tanto, fomentar la satisfaccion laboral en las instituciones educativas implica
adoptar politicas de gestion que prioricen el bienestar del personal, promuevan la comunicacion
horizontal y reconozcan el valor del trabajo docente y administrativo. La creacion de ambientes
laborales saludables no solo favorece el rendimiento individual y colectivo, sino que también
fortalece la calidad educativa y la sostenibilidad institucional a largo plazo (Cruz & Aguilar,
2021). En consecuencia, la satisfaccion laboral debe considerarse tanto un resultado como un
indicador del clima organizacional, capaz de orientar la toma de decisiones hacia una gestion

educativa centrada en las personas y en la excelencia institucional.

2.4.1- Relacion entre clima Organizacional y Satisfaccion laboral

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos conceptos estrechamente
vinculados que influyen de manera decisiva en el comportamiento, el rendimiento y el bienestar
de los trabajadores dentro de una institucion. El clima organizacional puede entenderse como
la percepcion compartida que tienen los miembros de una organizacion sobre su entorno laboral,
las normas, las relaciones interpersonales y el estilo de liderazgo predominante (Brunet, 2004).

Por su parte, la satisfaccion laboral se refiere al nivel de agrado o desagrado que los
empleados experimentan con respecto a sus funciones, condiciones laborales y posibilidades de
desarrollo (Robbins & Judge, 2017). Ambos constructos mantienen una relacion reciproca: un
clima organizacional positivo tiende a generar mayor satisfaccion laboral, mientras que un
entorno laboral desfavorable propicia desmotivacion, estrés y bajo desempeiio.

Diversas investigaciones han evidenciado que el clima organizacional constituye un
predictor directo de la satisfaccion laboral, ya que influye en la percepcion de apoyo, equidad
y reconocimiento dentro de la institucién (Chiang, Salazar & Nuiez, 2017). Cuando los
empleados perciben un ambiente caracterizado por la comunicacion efectiva, la cooperacion, el
liderazgo participativo y el respeto, se sienten més valorados y comprometidos con los objetivos

institucionales. En cambio, un clima marcado por la falta de didlogo, el autoritarismo o la escasa
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participacion puede derivar en sentimientos de frustracion e insatisfaccion laboral (Gonzalez &
Pazmifo, 2020).

En el contexto educativo, esta relacion adquiere una importancia particular, ya que el
bienestar del personal docente y administrativo impacta directamente en la calidad del proceso
de ensefianza-aprendizaje. Un clima organizacional favorable basado en la confianza, el trabajo
colaborativo y la comunicacion asertiva promueve la motivacion, el compromiso institucional
y la estabilidad del personal. Esto se traduce en una mayor implicacion con las tareas
pedagogicas y en una mejora significativa de los resultados educativos (Cruz & Aguilar, 2021).
Por el contrario, un clima tenso o desorganizado puede generar agotamiento emocional,
desinterés y rotacion del personal, afectando el clima escolar y la experiencia de los estudiantes.

Asimismo, la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral no debe
entenderse de manera lineal, sino dindmica y multidimensional. Factores como el liderazgo
transformacional, la gestion participativa, el reconocimiento de logros y las oportunidades de
desarrollo profesional actian como mediadores en esta relacion (Cabanilla Guerra et al., 2022).
La evidencia sugiere que las instituciones que fomentan la participacion activa de su personal
y promueven un entorno laboral inclusivo y equitativo logran niveles mas altos de satisfaccion,
motivacion y compromiso institucional.

En sintesis, un clima organizacional saludable es un factor determinante para el
fortalecimiento de la satisfaccion laboral y, en consecuencia, del desempeiio institucional. La
gestion educativa debe orientarse a crear espacios laborales donde prevalezcan la
comunicacion, la confianza y el reconocimiento, garantizando asi el bienestar del personal y la

calidad educativa sostenida.

2.5. Aportes del marco tedrico en el contexto del estudio

El marco tedrico desarrollado en esta investigacion proporciona los fundamentos
conceptuales, empiricos y metodologicos que permiten comprender la relacion existente entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el &mbito educativo. A partir del analisis de
las principales teorias y estudios revisados, se establecen las bases necesarias para interpretar
como las percepciones del personal docente, técnico y administrativo inciden en el bienestar
laboral y en el desempefio institucional de las escuelas publicas del area de Supervision Técnico
Pedagdgica 03—03 de Isla Puct.

En primer lugar, los aportes de autores como Chiavenato (2007), Robbins y Judge

(2017) y Herzberg (1959) sustentan la comprension del clima organizacional y la satisfaccion
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laboral como fendémenos interdependientes que influyen en la motivacion, el compromiso y la
productividad del personal. Estos enfoques permiten explicar como los factores estructurales
como el liderazgo, la comunicacion y las condiciones laborales y los factores humanos como la
autorrealizacion, el reconocimiento y la pertenencia institucional interactian para conformar el
ambiente laboral y determinar los niveles de satisfaccion.

Asimismo, la revisién de investigaciones previas a nivel nacional e internacional
demuestra que el fortalecimiento del clima organizacional repercute de manera directa en el
bienestar de los trabajadores y en la calidad educativa. Este marco teorico ofrece, por tanto, una
vision integradora que vincula la gestion institucional, la motivacion y el liderazgo participativo
como pilares esenciales para promover entornos laborales saludable y sostenible en el sistema
educativo paraguayo.

En el contexto especifico de Isla Puct, los fundamentos tedricos presentados
constituyen una guia para el andlisis de las percepciones del personal educativo sobre su entorno
laboral, aportando un marco de referencia que permitird contrastar los resultados empiricos con
las teorias revisadas. De este modo, el marco tedrico no solo orienta la interpretacion de los
datos, sino que también ofrece herramientas conceptuales para disefar estrategias de mejora
que fortalezcan la satisfaccion laboral y el clima organizacional, contribuyendo al desarrollo

profesional de los trabajadores de la educacion y al logro de una gestion institucional de calidad.
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CAPITULO 11T
MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Estudio

El presente estudio se desarrollo bajo el paradigma positivista, el cual se fundamenta
en la observacion objetiva de la realidad y en la posibilidad de medir los fendmenos mediante
el uso de métodos cientificos. Este paradigma busca describir, explicar y predecir los hechos a
partir de evidencias empiricas, recurriendo a procedimientos sistematicos y verificables que
permitan establecer relaciones entre variables observables (Hernandez et al., 2014).

En coherencia con este paradigma, la investigacion adoptd un enfoque cuantitativo,
centrado en la recoleccion y el anélisis de datos numéricos con el fin de determinar el nivel de
clima organizacional y satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo de
las instituciones educativas seleccionadas. El enfoque cuantitativo permite examinar la realidad
de manera objetiva, controlada y verificable, haciendo posible la generalizacion de los
resultados en contextos similares.

El estudio se clasifico como de nivel descriptivo-correlacional. En su dimension
descriptiva, tuvo como proposito identificar y caracterizar las percepciones de los participantes
con respecto a las variables de estudio, determinando los niveles presentes en cada una de ellas.
En su dimensién correlacional, busco establecer el grado de relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, sin pretender establecer causalidad entre las variables
(Hernandez et al., 2014).

El disefio de la investigacion fue no experimental y de corte transversal, dado que las
variables se observaron tal como se manifiestan en su contexto natural, sin manipulaciéon o
intervencion por parte del investigador. La recoleccion de datos se realizoé en un solo momento
temporal, con el objetivo de analizar la incidencia y asociacion entre las variables de estudio en
el periodo considerado (Creswell, 2013).

En sintesis, el estudio se enmarca en el paradigma positivista, con un enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo-correlacional y de disefio no experimental, transversal. Esta
estructura metodoldgica permitidé analizar, de manera objetiva y sistematica, la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el contexto institucional
educativo objeto de la investigacion.

3.2-Contexto institucional

El estudio se desarrollé en ocho (8) instituciones educativas de Educacion Escolar

Basica y Nivel Medio pertenecientes al Area Educativa de la Supervision Técnico Pedagégica
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03-03 de la ciudad de Isla Puct, departamento de Cordillera, Paraguay. Esta zona educativa
agrupa a centros escolares del sector oficial de niveles Educacion Escolar Basica (EEB) y Nivel
Medio que forman parte del sistema publico de ensefianza dependiente del Ministerio de
Educacion y Ciencias (MEC).

Las instituciones que integran esta area se caracterizan por atender a una poblacién
estudiantil diversa, con distintos niveles de rendimiento académico y condiciones
socioecondmicas heterogéneas. Cuentan con equipos directivos, docentes y técnicos que
desempefian funciones en los niveles de Educacion Escolar Basica y Educacion Media, los
cuales constituyen la base del proceso formativo de los estudiantes (Supervision Pedagogica,
2024).

El contexto institucional se distingue por su compromiso con la mejora continua de la
calidad educativa y por los esfuerzos realizados en la implementacion de estrategias
pedagogicas y de gestion orientada al fortalecimiento del clima organizacional y al bienestar
del personal docente y administrativo. Sin embargo, como en muchos otros contextos del
sistema publico paraguayo, las instituciones enfrentan desafios vinculados a la disponibilidad
de recursos, las condiciones laborales y la necesidad de promover un ambiente institucional
favorable para el desarrollo profesional y la satisfaccion laboral del personal (Supervision
Pedagogica, 2024).

En este escenario, la investigacion adquiere relevancia al analizar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal docente y técnico-administrativo,
permitiendo generar evidencias que contribuyan a la toma de decisiones institucionales
orientadas al fortalecimiento del bienestar laboral y la mejora de la gestion educativa en el Area

de Supervision 03—03 de Isla Pucu.

3.3. -Poblacion y muestra

3.3.1-Sujetos de estudio

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase, limitada por el estudio.
Segun Tamayo (1997) “la poblacion se define como la totalidad del fenomeno a estudiar donde
la unidad de poblacion posee una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos
de la investigacion (p.114). Para el presente estudio la poblacion objeto de estudio se constituyd
por 150 docentes de ambos sexos, 20 técnicos y 15 personal administrativo de ocho
instituciones educativas de Educacion Escolar Bésica y Nivel Medio del Area Educativa de la

Supervision Técnico Pedagogico area 03 -03 de la ciudad de Isla Pucu.
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Tabla 1

Distribucion de la Poblacion por Tipo de Personal e Institucion Educativa

Instituciones Educativa Docentes Personal Personal Total
Administrativo Técnico

Institucion Educativa 1 22 3 4 29
Institucion Educativa 2 21 2 3 25
Institucion Educativa 3 15 1 2 18
Institucion Educativa 4 18 2 2 22
Institucion Educativa 5 17 1 2 20
Institucion Educativa 6 23 4 3 30
Institucion Educativa 7 18 1 2 21
Institucion Educativa 8 16 1 2 19
Total 150 15 20 185

Nota. Los datos corresponden al total del personal docente, técnico y administrativo de las
instituciones educativas del Area de Supervision Técnico Pedagégica 03—03 de la ciudad de

Isla Pucu, Departamento de Cordillera, afio 2025.

3.3.2- Muestra: Tipo- Tamaifio

La muestra del estudio estuvo conformada por 81 participantes, seleccionados
mediante un muestreo no probabilistico intencional. Este tipo de muestreo se aplica cuando el
investigador elige de manera deliberada a los sujetos que retnen caracteristicas pertinentes para
los objetivos del estudio, con el propdsito de obtener informacidn relevante y contextualizada
sobre el fendmeno investigado (Hernandez et al., 2014).

La muestra estuvo integrada por docentes, técnicos y personal administrativo de
instituciones educativas de Educacion Escolar Basica y Nivel Medio del Area Educativa de la
Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de la ciudad de Isla Pucu, Departamento de Cordillera.

La seleccion de los participantes se basd en su vinculacion directa con el contexto

institucional y en su disposicién para participar en el proceso de recoleccion de datos,
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asegurando la pertinencia y validez de la informacién obtenida.

3.3.1- Criterios de inclusion
Para la seleccion de los participantes se establecieron los siguientes criterios de
inclusion:
1. Pertenecer a instituciones educativas de Educacion Escolar Bésica o Nivel Medio del
Area Educativa de la Supervision Técnico Pedagégica 03—03 de Isla Puct.
2. Desempenarse activamente como docente, técnico o personal administrativo en el
periodo lectivo 2025.
3. Contar con una antigiiedad minima de dos afios en la institucion, a fin de garantizar
conocimiento del clima organizacional.

4. Participar de manera voluntaria y con consentimiento informado en el estudio.
Tabla 2

Distribucion de la Muestra por Tipo de Personal e Institucion Educativa

Instituciones Educativa Docentes Personal Personal Total
Administrativo Técnico
Institucion Educativa 1 9 1 1 11
Institucion Educativa 2 11 1 1 13
Institucion Educativa 3 6 1 1 8
Institucion Educativa 4 7 1 1 9
Institucion Educativa 5 5 1 1 7
Institucion Educativa 6 10 1 1 12
Institucion Educativa 7 9 1 1 11
Institucion Educativa 8 8 1 1 10
Total 65 8 8 81

Nota. Los datos corresponden a la muestra seleccionada para el estudio, integrada por docentes,
personal administrativo y personal técnico de las instituciones educativas del Area de
Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de la ciudad de Isla Pucu, Departamento de Cordillera,
ano 2025.
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3.3.2-Procedimientos para la seleccion de la muestra

En una primera etapa, se identificaron las instituciones educativas de Educacion
Escolar Basica y Nivel Medio pertenecientes al Area Educativa de la Supervision Técnico
Pedagogica 03-03 de la ciudad de Isla Puct, Departamento de Cordillera, en total 8
instituciones educativas. Posteriormente, se establecid contacto con las autoridades
institucionales para solicitar la autorizacion correspondiente y coordinar la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos.

La seleccion de los participantes se basd en su vinculacion laboral activa durante el
afio lectivo 2025 y en su disposicion voluntaria para participar en la investigacion. Se garantizo
la confidencialidad de la informacion y el cumplimiento de los principios éticos, asegurando la
transparencia del proceso.

De esta forma, la muestra quedd conformada por 81 participantes, entre docentes,
técnicos y personal administrativo, representativos del contexto institucional analizado. Este
procedimiento permitié recolectar informacién valida y pertinente para el andlisis descriptivo

y correlacional de las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion datos

Para la recoleccion de los datos se empleo la técnica de la encuesta, considerada una
de las herramientas mas apropiadas dentro del enfoque cuantitativo, ya que permite recopilar
informacion de manera sistematica, objetiva y comparable, basada en las percepciones de los
participantes respecto a las variables de estudio.

El instrumento utilizado fue un cuestionario estructurado, disefiado conforme a las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral. Dichos cuestionarios fueron elaborados y
estandarizados por la Magister Sonia Palma Carrillo, especialista en psicologia organizacional
de la Universidad Ricardo Palma de Lima Perti (Palma Carrillo, 2005).

El primero, denominado Escala de Clima Laboral CL-SPC, esta conformado por 50
items distribuidos en cinco factores que evaluan las dimensiones de autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisiéon, comunicaciéon y condiciones laborales. El segundo
instrumento, Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC, se compone igualmente de 36 items
organizados en factores que miden la satisfaccion con las condiciones fisicas, la remuneracion,
las relaciones sociales, el desarrollo personal, el desempefio y la relacion con la autoridad. (Ver
Anexo 1)
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Ambos instrumentos utilizan una escala tipo Likert de cinco puntos, con las siguientes
opciones de respuesta:
e 5 =Totalmente de acuerdo
e 4 =De acuerdo
e 3 =Nide acuerdo ni en desacuerdo (Neutral)
e 2 =Endesacuerdo
e 1 =Totalmente en desacuerdo
La puntuacién total refleja el grado de percepcion favorable o desfavorable del

participante respecto al clima y a la satisfaccion laboral dentro de la organizacion.

3.4.1- Validez y confiabilidad de los instrumentos

Tanto la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) como la Escala de Satisfaccion Laboral
(SL-SPC) fueron validadas psicométricamente por la autora en una muestra de 1.323
trabajadores del sector publico y privado de Lima Metropolitana. Los instrumentos alcanzaron
un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.97, lo que demuestra una alta confiabilidad interna y
validez de constructo, garantizando la precision y consistencia de las mediciones en contextos
educativos y organizacionales.

Con el propdsito de asegurar la pertinencia y confiabilidad de los instrumentos en el
contexto educativo local, la investigadora procedié a revalidar las escalas de Clima
Organizacional (CL-SPC) y Satisfaccion Laboral (SL-SPC) antes de su aplicacion. Este proceso
de revalidacion se realizd mediante la evaluacion de la validez de contenido por parte de un
panel de expertos en investigacion educativa, quienes revisaron la claridad, coherencia y
relevancia de los items en relacion con las variables de estudio (Ver Anexo 3). Asimismo, se
determino la consistencia interna de ambas escalas mediante el calculo del coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniéndose valores superiores a los criterios minimos aceptables (o> 0.80), lo cual
confirmod la fiabilidad y adecuacién psicométrica de los instrumentos para su uso en las
instituciones educativas del Area Educativa 03—03 de Isla Pucu.

A continuacion, se detalla el proceso de revalidacion de los instrumentos aplicados en
la investigacion: Escala de Clima Organizacional (CL-SPC) y Escala de Satisfaccion Laboral
(SL-SPC). Con el proposito de garantizar la adecuacion de los items al contexto educativo y
asegurar su validez psicométrica, ambos cuestionarios fueron sometidos al método de juicio de
expertos para la validacion de contenido (Ver Anexo N° 3). En este proceso participaron tres

especialistas con grado de Doctor en Educacion, quienes evaluaron cada item considerando los
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criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia, siguiendo las recomendaciones
metodologicas planteadas por Escobar-Pérez y Cuervo-Martinez (2008).

Posteriormente, se llevo a cabo una prueba piloto con un grupo de 30 participantes
con caracteristicas similares a la muestra definitiva, con el fin de analizar la consistencia interna
de los instrumentos mediante el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach, indicador estadistico
que permite estimar la fiabilidad de los cuestionarios (George & Mallery, 2019). Los resultados
obtenidos evidenciaron niveles de consistencia interna adecuados (o > 0.80), confirmando la
fiabilidad y validez de los instrumentos para su aplicacion en el estudio principal. (Ver Anexo
N° 4)

Asimismo, se procedio a calcular el coeficiente Alfa de Cronbach para cada una de las
dimensiones que conforman los cuestionarios de Clima Organizacional y Nivel de Satisfaccion
Laboral, con el proposito de examinar la consistencia interna de cada componente del
instrumento. Este analisis permitié identificar la homogeneidad de los items dentro de cada
dimension y verificar la estabilidad de las respuestas obtenidas. Adicionalmente, se calcularon
las estadisticas de total de elemento (correlacion item-total corregida y Alfa si se elimina el
elemento) con el fin de corroborar la pertinencia y coherencia de los items en relacion con el
constructo tedrico de cada variable. Los resultados evidenciaron valores satisfactorios en todos

los casos, reafirmando la solidez psicométrica de los instrumentos empleados. (Ver Anexo 4)

3.4.1.1-Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Clima
Organizacional”
Tabla 3

Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Clima Organizacional”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,982 50

Nota. Calculo obtenido en SPSS. V. 27

La variable “Clima Organizacional” fue evaluada en su totalidad mediante el
coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,982, como se observa en la Tabla
25. Este resultado representa un nivel de fiabilidad excelente, indicando que los 50 items que

componen esta variable muestran una altisima consistencia interna.
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En términos metodoldgicos, este nivel de alfa sugiere que los items estan
estrechamente relacionados y que todos contribuyen de forma significativa a la medicion del
clima organizacional, abarcando sus diferentes dimensiones (como autorrealizacion,
involucramiento personal, supervision, comunicacion y condiciones laborales).

Este resultado respalda la solidez del instrumento aplicado y garantiza que las
interpretaciones realizadas a partir de los datos obtenidos seran validas y confiables. Por tanto,
se concluye que la variable “Clima Organizacional” cuenta con una base empirica solida para

el analisis en el contexto de las instituciones educativas del sector oficial.

3.4.1.2-Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Nivel de Satisfaccion
laboral”

Tabla 4

Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Nivel de satisfaccion laboral”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa N de
de Cronbach elementos
,895 36

Nota. Calculo obtenido en SPSS. V. 27

La variable “Nivel de satisfaccion laboral” obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach
de 0,895, como se muestra en la Tabla 26, lo cual representa una muy buena consistencia
interna.

Este resultado indica que los 36 items que componen la variable estin bien
estructurados y se relacionan de manera coherente, permitiendo una medicion fiable del nivel
de satisfaccion del personal en relacion con diversos aspectos de su experiencia laboral.

La alta fiabilidad del conjunto refuerza la validez del instrumento, asegurando que las
dimensiones asociadas (como condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y relacion con la
autoridad) reflejan de forma precisa las percepciones de los participantes. En resumen, este
resultado garantiza que la variable puede ser utilizada con confianza para interpretar el grado

de satisfaccion laboral en las instituciones educativas del sector oficial.
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3.5. Procedimientos para la recoleccion de datos

Para la ejecucion del estudio, se gestionaron los permisos correspondientes ante los

directores de las instituciones educativas pertenecientes al Area Educativa de la Supervision

Técnico Pedagdgica 03—03 de la ciudad de Isla Pucu. Con estas autorizaciones se obtuvieron

las facilidades necesarias para acceder a la informacién y aplicar los instrumentos al personal

docente, técnico y administrativo. Este proceso fue fundamental para el desarrollo de la

investigacion.

A continuacion, se detallan los procedimientos seguidos para la recoleccion de datos:
Se solicit6 una nota a la Facultad de Postgrado de la Universidad Iberoamericana, con
la finalidad de contar con una evidencia del trabajo de investigacion para acceder al
trabajo de campo, y posteriormente se presentd en las instituciones educativas de la
ciudad de Isla Puct.

Se mantuvo una entrevista con las autoridades responsables de cada institucion para
gestionar la autorizacion formal y obtener los datos necesarios del personal docente,
técnico y administrativo (nombre, niimero telefonico y correo electroénico) con el fin de
establecer contacto para la aplicacion de los instrumentos.

Una vez contactados, se invito a los participantes a formar parte del estudio y se obtuvo
su consentimiento informado, garantizando la voluntariedad y la confidencialidad del
proceso.

La aplicacion de los instrumentos se realizé6 mediante la plataforma Google Forms, lo

que facilit6 la recopilacion y organizacion de los datos obtenidos.

3.6. Cuadro de Operacionalizacion de las Variables

3.6.1- Cuadro de Operacionalizacion de la Variable Clima Organizacional

Tabla 5

Variable Clima Organizacional

Objetivo Dimensiones Definicion conceptual Variable principal
Especifico
Autorrealizacion
1-Identificar el Garcia (2009) define al ' o
clima clima organizacional Clima Organizacional
organizacional Involucramiento como “la identificacion de
de instituciones laboral caracteristicas que hacen

educativas del
sector oficial

los individuos que
componen la organizacion
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desde la
perspectiva del
personal
docente,
técnico y
administrativo.

Supervision

Comunicacion

Condiciones laborales

y que influyen en su
comportamiento, lo que
hace necesario para su
estudio, la consideracion
de componentes fisicos y
humanos, donde prima la
percepcion del individuo”
(p. 24)

Nota. Dimensiones abordadas para medir el clima organizacional propuesta de Sonia Palma

Carrillo (2004)

3.6.2- Cuadro de Operacionalizacion de la variable Nivel de Satisfaccion laboral

Tabla 6

Variable Nivel de Satisfaccion laboral

Objetivo Dimensiones Definicion Variable principal
Especifico Conceptual
“Sensacion
2-Describir el Condiciones fisicas y positiva sobre el ] )
nivel de materiales trabajo propio que Satisfaccion laboral
satisfaccion surge de la
laboral del evaluacion de sus
personal Beneficios laborales y caracteristicas y
docente, remuneracion comprende, entre
técnico y otros aspectos, su
administrativo  Politica administrativa remuneracién, el
de las tipo de trabajo y las
instituciones ) ] relaciones
educativas del Relaciones sociales laborales”
sector oficial. (Robbins y Judge,
2009, p. 11).

Desarrollo personal

También se define
como las actitudes

Desempeiio de tareas

generales que una

Relacion
autoridad

con

la

persona  muestra
hacia sus
actividades
laborales

Nota. Dimensiones abordadas para medir el nivel de satisfaccion laboral propuesta de Sonia

Palma Carrillo (2004)
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3.6.3- Cuadro de Operacionalizacion de Variables “Relacion entre clima
organizacional y Nivel de satisfaccion laboral”
Tabla 7

Relacion entre clima organizacional y Nivel de satisfaccion laboral

Objetivo Dimension Definicion Variables
Especifico Conceptual

3-Explicar la

relacion que

existe entre el Se abarcard las
nivel del clima dimensiones de ambas
organizacional variables especificados
y el nivel enlatablaly 2 para

Los conceptos de las
variables clima Clima laboral
laboral y satisfaccion
laboral se encuentran

satisfaccion correlacionar mediante €0 latabla 1y 2.
laboral de laprueba estadistica. ) )
instituciones Satisfaccion laboral

educativas del
sector oficial.

Nota. Dimensiones abordadas para medir la relacion entre clima organizacional y nivel de

satisfaccion laboral propuesta de Sonia Palma Carrillo (2004)

3.7-Plan de procesamiento y analisis

Los datos cuantitativos recolectados a través de los cuestionarios de Clima
Organizacional (CL-SPC) y Satisfaccion Laboral (SL-SPC) fueron recopilados mediante la
plataforma Google Forms y posteriormente descargados en formato compatible con Microsoft
Excel, con el proposito de conformar una base de datos para su procesamiento estadistico.

En primera instancia, se realiz6 la depuracion y codificacion de las variables,
asignando valores numéricos a cada una de las categorias de respuesta de acuerdo con la escala
de medicion ordinal tipo Likert. Esta etapa permitid estructurar los datos para su analisis
estadistico mediante el programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), version
27, herramienta que facilitd tanto el procesamiento descriptivo como el correlacional.

El andlisis de los datos se desarrollo en dos niveles: descriptivo e inferencial. En el
primero, se calcularon frecuencias absolutas, porcentajes, con el fin de caracterizar las

percepciones del personal docente, técnico y administrativo respecto a las variables y
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dimensiones de estudio. Los resultados fueron organizados en tablas, que permitieron visualizar
de manera clara los niveles de clima organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones
educativas analizadas.

En el nivel inferencial, se aplicaron pruebas de correlacion no paramétricas,
especificamente el coeficiente de correlacion de Spearman (p), dado que las variables fueron
medidas en escala ordinal. Esta prueba permitié determinar el grado y direccion de la relacion
existente entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, estableciendo
asociaciones significativas con un nivel de confianza del 95%, y nivel de significancia, menor
de 5% de error (p < 0,05).

El procesamiento de la informacion se realizd de manera rigurosa, garantizando la
integridad y validez de los datos, asi como su correspondencia con los objetivos e hipdtesis
formuladas en la investigacion.

3.8. Aspectos Eticos

La presente investigacion se desarrolld en estricto cumplimiento de los principios
éticos fundamentales de la investigacion cientifica, garantizando el respeto, la justicia y la
integridad en todas las etapas del proceso.

En primer lugar, se observo el principio de igualdad y no discriminacion, asegurando
que ningun participante fuera excluido o tratado de manera desigual por razones de género,
raza, religion, edad o condicidn social, en concordancia con los lineamientos €ticos propuestos
por la Declaraciéon de Helsinki (World Medical Association, 2013) y las recomendaciones
metodologicas de Resnik (2020) sobre la equidad en la investigacion.

Asimismo, los datos recolectados fueron tratados con absoluta veracidad y rigor,
preservando su integridad y evitando cualquier forma de manipulacion intencionada o sesgo en
su registro y andlisis. Se garantiz6 que toda la informacion obtenida se procesara exactamente
como fue recolectada, asegurando la transparencia y confiabilidad de los resultados.

De igual modo, se mantuvo la confidencialidad y el anonimato de los participantes
docentes, técnicos y administrativos, quienes fueron informados sobre los propositos del
estudio y participaron de forma voluntaria. No se revelaron nombres ni datos personales que
permitieran su identificacion, cumpliendo asi con los principios de privacidad y proteccion de
datos personales, tal como lo establecen autores como Babbie (2021) y los codigos éticos de la
investigacion educativa.

Por ultimo, se respetaron los derechos de autor y la propiedad intelectual en el uso de

fuentes bibliograficas, documentos y materiales académicos consultados. Todas las citas y

48



referencias fueron elaboradas conforme a las normas de la American Psychological Association
(APA, 7.2 edicion, 2020), garantizando el reconocimiento adecuado a los autores originales y

la integridad académica del trabajo.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTREPRETACION DE RESULTADOS Y APORTES

En esta seccion se describen las caracteristicas sociodemograficas del personal
docente, técnico y administrativo de las instituciones educativas del sector oficial que
conformaron la muestra del estudio. Estos datos permiten contextualizar los resultados
posteriores y comprender mejor como las particularidades de la poblacion tales como cantidad
de personal, edad, sexo, nivel de formacion académica y tiempo de servicio se relacionan con
la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral. La caracterizacion
sociodemografica constituye, por tanto, un insumo fundamental para el anélisis de las variables
centrales de la investigacion.

4.1- Variables Sociodemograficas

4.1.1- Total de Personal Docente, Técnico y Administrativo

Tabla 8

Total, de Personal Docente, Técnico y Administrativo

Cantidad de Frecuencia absoluta Frecuencia

Personal porcentual
Docente 65 81%
Técnico 10 12%
Administrativo 6 7%
Total 81 100%

Nota. La tabla presenta la distribucion del personal docente, técnico y administrativo que

conformo la muestra del estudio, con un total de 81 participantes.

La distribucion del personal de las instituciones educativas analizadas evidencia una
marcada predominancia del cuerpo docente, que representa el 81% (n=65) de la muestra. En
menor proporcion se encuentra el personal técnico, con un 12% (n=10), y finalmente el personal
administrativo, con un 7% (n=6). Este resultado refleja que la planta de trabajadores esta
conformada principalmente por docentes, lo que es coherente con la naturaleza de las
instituciones educativas, donde la funcion pedagdgica constituye el eje central. La menor
proporcion de personal técnico y administrativo evidencia que su rol es complementario,

brindando soporte al desarrollo de los procesos académicos y de gestion.
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4.1.2- Edad del Personal de las instituciones educativas
Tabla 9

Edad del Personal de las instituciones educativas

Edad Frecuencia absoluta Frecuencia
porcentual
20 a 30 anos 28 34,6%
31 a 44 afnos 38 46,9%
45 a 50 anos 15 18,5%
Total 81 100%

Nota. La tabla muestra la distribucion del personal participante segin rangos
etarios, con un total de 81 trabajadores encuestados.

La distribucion etaria del personal de las instituciones educativas muestra que la
mayoria se concentra en el rango de 31 a 44 afios, con un 46,9% (n=38) de los participantes. En
segundo lugar, se ubican aquellos con edades entre 20 y 30 afios, que representan el 34,6%
(n=28), mientras que el grupo de 45 a 50 afios constituye el 18,5% (n=15). Estos datos reflejan
que la poblacion laboral esta conformada principalmente por adultos jovenes y adultos en etapa
de consolidacion profesional, lo cual puede traducirse en una fuerza laboral con experiencia
acumulada y, al mismo tiempo, con disposicion para la innovacion y el desarrollo de nuevas

précticas pedagdgicas y administrativas.

4.1.3- Sexo del Personal de las instituciones educativas
Tabla 10

Sexo del Personal de las instituciones educativas

Sexo Frecuencia absoluta Frecuencia
porcentual
Masculino 21 25,9%
Femenino 60 74,1%
Total 81 100%

Nota. La tabla presenta la distribucion del personal encuestado segin sexo, con un
total de 81 participantes.

La distribucion del personal segun el sexo evidencia una clara predominancia del
género femenino, que representa el 74,1% (n=60) del total de participantes. En contraste, el
25,9% (n=21) corresponde al género masculino. Este resultado refleja la tendencia observada
en el ambito educativo, especialmente en instituciones del sector oficial, donde la docencia y

las labores de apoyo administrativo suelen estar mayormente ocupadas por mujeres. La alta
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participacion femenina sugiere, ademas, un importante aporte de este grupo en la consolidacion
del clima organizacional y en la percepcion general de la satisfaccion laboral dentro de las

instituciones analizadas.

4.1.4- Titulo que posee el personal de las instituciones educativas

Tabla 11

Titulo que posee el Personal de las instituciones educativas

Titulo que posee Frecuencia absoluta Frecuencia
porcentual
Formacion 57 70,4%
Docente
Licenciado con 20 24.7%
formacion
pedagogica
Maestria 4 4,9%
Total 81 100%

Nota. La tabla muestra la distribucion del personal encuestado de acuerdo con el nivel
de formacion académica alcanzado, considerando un total de 81 participantes.

En cuanto al nivel de formacion académica, los resultados evidencian que la mayoria
del personal cuenta con formacién docente inicial, representando el 70,4% (n=57) de los
encuestados. En segundo lugar, se encuentran los licenciados con formacion pedagdgica, que
constituyen el 24,7% (n=20), mientras que solo un 4,9% (n=4) posee estudios de maestria. Estos
datos muestran que el plantel educativo estd conformado mayoritariamente por profesionales
con formacion especifica en docencia, lo cual garantiza la cobertura de las necesidades
pedagdgicas basicas. Sin embargo, la baja proporcion de personal con estudios de posgrado
evidencia una oportunidad de mejora en cuanto a la promocion de la formacion continua y de
mayor nivel académico, lo que podria repercutir en la innovacion y la calidad educativa de las

instituciones.

4.1.5- Tiempo de servicio que posee el personal de las instituciones educativas

Tabla 12
Tiempo de servicio que posee el Personal de las instituciones educativas
Tiempo de Frecuencia absoluta Frecuencia
servicio porcentual
1 a 5 afios 37 45,7%
6 a 15 anos 22 27,2%
16 a 25 afios 22 27.2%
Total 81 100%
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Nota. La tabla presenta la distribucion del personal encuestado segun los afios de
servicio en la institucion, considerando un total de 81 participantes.

La distribucion del tiempo de servicio del personal revela que el grupo mas numeroso
corresponde a quienes cuentan con entre 1 y 5 afios de experiencia laboral, con un 45,7%
(n=37). En segundo lugar, se ubican quienes poseen entre 6 y 15 afos de servicio, representando
el 27,2% (n=22), proporcioén que es idéntica a la de los trabajadores con 16 a 25 afos de
antigiiedad. Estos resultados reflejan que, si bien existe una base importante de personal joven
en términos de permanencia, también se cuenta con un grupo consolidado de trabajadores con
experiencia intermedia y extensa. Esta combinacion puede considerarse una fortaleza
institucional, ya que favorece tanto la renovaciéon y dinamismo como la estabilidad y

transmision de conocimientos en la practica educativa y administrativa.

Analisis de la variable Clima Organizacional

Con el proposito dar cumplimiento a los objetivos planteados en el estudio. A
continuacion, se presentan los datos obtenidos en relacion al objetivo especifico de “identificar
el tipo de clima organizacional de instituciones educativas del sector oficial desde la perspectiva
del personal docente, técnico y administrativo.”

Para ello, se analizan los datos obtenidos en las diferentes dimensiones que conforman
la variable Clima Organizacional, presentando los resultados de manera descriptiva y su
discusion a la luz de referentes teoricos y antecedentes investigativos.

4.2- Variable “Clima Organizacional”

4.2.1- Dimension: Autorrealizacion

Tabla 13

Dimension.: Autorrealizacion

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %
Existen 12 1 12 5 62 47 580 27 333 81 100
oportunidades

de progresar en
la institucion

El jefe se
interesa por el
éxito de sus
empleados

- - 1 1,2 8 99 36 444 36 444 81 100

53



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

2,5

50

61,7

20

24,7

81

100

Se valora los
altos niveles de
desempefio

2,5

8,6

43

53,1

29

35,8

81

100

Los
trabajadores
estan
comprometidos
con la
organizacion

1,2

6,2

53

65,4

22

27,2

81

100

Los
supervisores
expresan
reconocimiento
por los logros

4,9

18

22,2

2

43

53,1

16

19,8

81

100

Las actividades
en las que se
trabaja
permiten
aprender y
desarrollarse

1,2

3,7

55

67,9

22

27,2

81

100

Los jefes
promueven la
capacitacion
que se
necesita.

3,7

11

13,6

49

60,5

18

22,2

81

100

La institucion
promueve el
desarrollo del
personal

2,5

9,9

54

66,7

17

21,0

81

100

El trabajo se
realiza en
funcion a
métodos o
planes
establecidos

1,2

7,4

50

61,7

24

29.6

81

100

Se reconocen
los logros en el
trabajo.

2,5

12

14,8

44

54,3

23

28,4

81

100
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Nota. Los items de la dimension Autorrealizacion corresponden a la Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en cinco
categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5 = Muy
de acuerdo.

Interpretacion

La dimension Autorrealizacion refleja una percepcion predominantemente positiva
por parte de los docentes respecto a las oportunidades de desarrollo profesional, el
reconocimiento y las posibilidades de aprendizaje que ofrece la institucion. En el item “Existen
oportunidades de progresar en la institucion”, el 58,0% de los encuestados manifesto estar de
acuerdo y el 33,3% muy de acuerdo, lo que representa mas del 90% de respuestas favorables,
mientras que solo un 2,4% mostr6 desacuerdo. Este resultado indica que la mayoria percibe un
entorno institucional que promueve el crecimiento profesional.

El interés de los superiores en el éxito de los empleados también fue valorado de
manera altamente positiva, dado que el 44,4% de los docentes estuvo de acuerdo y el mismo
porcentaje muy de acuerdo, sumando un 88,8% de aprobacion. De igual manera, la
participacion en la definicion de objetivos y acciones fue reconocida por un 61,7% de acuerdo
y un 24,7% muy de acuerdo, lo que denota un 86,4% de valoracion positiva, con escaso nivel
de desacuerdo (2,5%).

En relacion con la valoracion de altos niveles de desempeiio, un 53,1% estuvo de
acuerdo y un 35,8% muy de acuerdo, totalizando un 88,9% de respuestas favorables. Por su
parte, el compromiso de los trabajadores con la organizacion alcanzo6 un 65,4% de acuerdo y
un 27,2% muy de acuerdo, lo que representa un 92,6% de aprobacion, ubicdndose como uno de
los indicadores con mayor consenso positivo.

El reconocimiento de los supervisores a los logros fue valorado favorablemente por un
72,9% de los docentes (53,1% de acuerdo y 19,8% muy de acuerdo), aunque se observo un
27,1% de respuestas entre neutralidad y desacuerdo, lo que evidencia una oportunidad de
mejora. Por otro lado, las actividades que permiten aprender y desarrollarse recibieron un 67,9%
de acuerdo y un 27,2% muy de acuerdo, lo que refleja un 95,1% de percepcion favorable,
constituyéndose en uno de los aspectos mejor evaluados.

En cuanto a la capacitacion, un 60,5% estuvo de acuerdo y un 22,2% muy de acuerdo,
lo que indica que mas de ocho de cada diez docentes valoran positivamente las acciones de
formacion impulsadas por los jefes. De manera similar, el item “La institucion promueve el

desarrollo del personal” obtuvo un 66,7% de acuerdo y un 21,0% muy de acuerdo, con un total
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del 87,7% de respuestas positivas.

El cumplimiento de métodos o planes de trabajo fue destacado por el 61,7% de acuerdo
y el 29,6% muy de acuerdo, alcanzando un 91,3% de percepcion favorable. Finalmente, el
reconocimiento de los logros en el trabajo fue percibido positivamente por el 54,3% de acuerdo
y el 28,4% muy de acuerdo, lo que equivale al 82,7% de aprobacion, aunque un 17,3% expresod
neutralidad o desacuerdo.

En sintesis, la dimension Autorrealizacion presenta altos niveles de aprobacion en
todos sus indicadores, con porcentajes superiores al 80% de respuestas positivas, lo que permite
afirmar que los docentes perciben oportunidades reales de crecimiento, aprendizaje,
reconocimiento y compromiso dentro de la institucion.

Los resultados de la dimensién Autorrealizacion evidencian que la mayoria de los
docentes encuentran satisfaccidn en aspectos vinculados a su desarrollo profesional y
reconocimiento institucional. Estos hallazgos coinciden con lo sefialado por Herzberg en su
teoria de los dos factores, donde la autorrealizacion, el reconocimiento y las oportunidades de
crecimiento constituyen motivadores esenciales para alcanzar la satisfaccion laboral (Martinez,
2013).

Asimismo, el hecho de que los items relacionados con la capacitacion, el aprendizaje
y el compromiso con la organizacion hayan superado el 90% de aprobacion muestra la
existencia de un clima organizacional favorable, en concordancia con la definicion de Garcia
(2009), quien sostiene que el clima organizacional se construye a partir de percepciones
compartidas que influyen en la motivacion y el desempefio de los trabajadores.

Sin embargo, los indicadores relacionados con el reconocimiento de los logros atn
presentan porcentajes de neutralidad y desacuerdo cercanos al 20-27%, lo que indica la
necesidad de fortalecer las politicas de reconocimiento. Este aspecto se relaciona con lo
expuesto por Velazco (2021), quien identifico que la falta de valoracion explicita de los logros
puede generar tensiones en la satisfaccion laboral docente. Por ello, implementar programas de
incentivos y mecanismos de retroalimentacion efectiva puede mejorar alin mas esta percepcion.

El aporte central de estos hallazgos radica en confirmar que la autorrealizacion de los
docentes se potencia en entornos institucionales que promueven la capacitacion, la
participacion y la valoracion de los logros. Como sefialan Quispe et al. (2023), un clima
organizacional positivo contribuye al compromiso, la motivacion y la estabilidad laboral en
instituciones educativas, lo cual impacta directamente en la calidad del proceso de ensefianza-

aprendizaje.
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La dimension Autorrealizacion refleja un alto nivel de satisfaccion y compromiso
docente, lo que constituye una fortaleza para las instituciones educativas. No obstante, es
necesario implementar estrategias adicionales de reconocimiento y retroalimentacion, de
manera a reforzar la percepcion de valoracion personal y profesional de los trabajadores, lo que

a su vez puede traducirse en mayor motivacion y calidad educativa.

4.2.2- Dimension: Involucramiento laboral
Tabla 14

Dimension: Involucramiento laboral

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %
Sesiente 2,5 1 12 3 37 39 481 36 444 81 100
comprometido

con el éxito en
la organizacion

Cada
trabajador
asegura sus
niveles de
logro en el
trabajo

- - 1 1,2 &8 99 48 593 24 296 81 100

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

—

1,2 1 1,2 11 13,6 47 580 21 259 &1 100

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

- 1 1,2 10 123 53 654 17 21,0 81 100

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

- 2 2,5 3 37 43 53,1 33 40,7 81 100
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Cumplircon ; 2 25 5 62 44 543 30 370 81 100
las actividades

laborales es
una tarea
estimulante

La calidad de
ensefianza de
la
organizacion,
son motivo de
orgullo del
personal

- 1 1,2 7 86 45 556 28 346 81 100

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

1 1,2 1 1,2 4 37 41 50,6 35 432 81 100

Nota. Los items de la dimension Involucramiento laboral corresponden a la Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en cinco
categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5 = Muy

de acuerdo.

Interpretacion

Los resultados de la dimension Involucramiento laboral evidencian un predominio de
percepciones positivas por parte de los docentes respecto a su compromiso y sentido de
pertenencia con la institucion. En el item “Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion”, el 48,1% de los participantes estuvo de acuerdo y el 44,4% muy de acuerdo,
sumando un 92,5% de respuestas favorables, lo cual refleja un alto nivel de identificacion con
los objetivos institucionales.

De forma similar, en el item “Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo”, un 59,3% estuvo de acuerdo y un 29,6% muy de acuerdo, lo que representa un 88,9%
de aprobacion, evidenciando que la mayoria de los docentes percibe que sus responsabilidades
se cumplen con eficacia y compromiso.

En el indicador “Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion”, el 58,0% se mostr6 de acuerdo y el 25,9% muy de acuerdo, alcanzando un 83,9%
de respuestas positivas. Este hallazgo demuestra que los docentes reconocen la relevancia de

su aporte individual en los logros institucionales.
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En cuanto a la percepcion de mejora continua (“En la oficina, se hacen mejor las cosas
cada dia”), el 65,4% estuvo de acuerdo y el 21,0% muy de acuerdo, alcanzando un 86,4% de
respuestas favorables, lo que sugiere un ambiente laboral en permanente busqueda de
optimizacion.

Por su parte, el cumplimiento de tareas diarias como medio para el desarrollo personal
fue valorado por un 53,1% de acuerdo y un 40,7% muy de acuerdo, lo que representa un 93,8%
de aprobacion. Asimismo, la consideracion del trabajo como una tarea estimulante recibié un
54,3% de acuerdo y un 37,0% muy de acuerdo, con un total de 91,3% de percepciones positivas.

La calidad de ensefianza como motivo de orgullo del personal fue reconocida por un
55,6% de acuerdo y un 34,6% muy de acuerdo (90,2% de aprobacioén), mientras que la
existencia de una clara definicion de vision, mision y valores obtuvo un 50,6% de acuerdo y un
43,2% muy de acuerdo, alcanzando un 93,8% de valoracion positiva.

En general, los resultados reflejan un elevado nivel de compromiso, orgullo
institucional y sentido de pertenencia de los docentes, con porcentajes superiores al 85% en
todos los indicadores.

Los hallazgos de esta dimension confirman que el involucramiento laboral constituye
un factor esencial del clima organizacional, dado que promueve la motivacion, el compromiso
y la productividad. Estos resultados son consistentes con lo sefialado por Garcia (2009), quien
afirma que el clima organizacional se construye a partir de percepciones compartidas que
impactan en el desempefio individual y colectivo.

El elevado porcentaje de docentes que se sienten comprometidos con el éxito de la
institucion (92,5%) concuerda con lo planteado por Quispe et al. (2023), quienes destacan que
un clima organizacional positivo estimula el compromiso y la permanencia del personal en las
organizaciones educativas. Asimismo, el orgullo por la calidad de ensefianza y la valoracion de
la mision y vision institucional reflejan un fuerte sentido de pertenencia, en linea con lo
expuesto por Soria et al. (2019), quienes sostienen que la identificacion con los valores
organizacionales fortalece el compromiso laboral.

No obstante, aunque los niveles de acuerdo son ampliamente favorables, la presencia
de entre un 5% y 10% de respuestas neutrales o en desacuerdo revela que aun existen docentes
que no se sienten plenamente reconocidos como actores clave en los logros institucionales. Este
aspecto coincide con lo sefialado por Velazco (2021), quien indica que las condiciones laborales
y la gestion institucional pueden influir en el grado de involucramiento y satisfaccion laboral.

El andlisis de la dimensioén Involucramiento laboral aporta evidencia empirica de que

59



los docentes valoran el compromiso, la claridad institucional y el reconocimiento de su rol como

factores esenciales para el desarrollo personal y profesional. Estos hallazgos permiten concluir

que el fortalecimiento del involucramiento no solo genera un mayor sentido de pertenencia,

sino que ademas contribuye directamente a la calidad educativa y a la consolidacion de un clima

organizacional positivo.

Asimismo, este resultado orienta a los directivos y responsables de la gestion educativa

a implementar estrategias de motivacion, reconocimiento y participacion activa en la toma de

decisiones, lo que favorecera la sostenibilidad del compromiso docente en el tiempo. De esta

manera, se reafirma que la autorrealizacion y el involucramiento laboral son pilares

interdependientes para alcanzar instituciones educativas mas dindmicas, inclusivas y efectivas

(Robbins & Judge, 2009).

4.2.3- Dimension: Supervision

Tabla 15

Dimension: Supervision

Indicadores

Muy en
desacuerdo

En

desacuer

do

Neutral

De

acuerdo

Muy de
acuerdo

total

t %

%

Y%

%

%

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

39

48,1

36

44,4

81

100

Enla
organizacion,
se mejoran
continuamente
los métodos de
trabajo.

1,2

52

64,2

21

25,9

81

100

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

1,2

41

51,9

29

35,8

81

100

Se recibe la
preparacion
necesaria para

1,2

10 123

48

59,3

22

272

81

100
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realizar el
trabajo

Las
responsabilida
des del puesto
estan

claramente
definidas

- 1 1,2 10 123 48 593 22 272 &1 100

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

- 1 1,2 & 99 47 580 25 309 81 100

Existen normas
procedimientos
como guias de
trabajo

- - 1 1,2 5 62 47 580 28 34,6 81 100

Los objetivos
del trabajo
estan
claramente
definidos

- 1 1,2 9 11,1 48 593 23 284 &1 100

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

[

1,2 1 1,2 3 37 45 506 35 432 81 100

Existe un trato
justo en la
nstitucion

—

1,2 4 4,0 10 123 40 494 26 32,1 81 100

Nota. Los items de la dimension Autorrealizacion corresponden a la Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en cinco
categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5 = Muy

de acuerdo.

Interpretacion
Los resultados de la dimension Supervision reflejan una percepcion altamente positiva
de los docentes respecto a la gestién y apoyo brindado por los superiores. En el item “El superior

brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan”, el 48,1% estuvo de acuerdo y el
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44.,4% muy de acuerdo, lo que representa un 92,5% de aprobacion, evidenciando confianza en
el acompafiamiento directivo.

De igual manera, la mejora continua de los métodos de trabajo fue reconocida por el
64,2% de acuerdo y el 25,9% muy de acuerdo, alcanzando un 90,1% de aprobacion. La
evaluacion como medio para mejorar la tarea obtuvo un 51,9% de acuerdo y un 35,8% muy de
acuerdo (87,7% de valoracion positiva), reflejando que la retroalimentacion es considerada til.

En relacion con la preparacion necesaria para realizar el trabajo y la definicion de
responsabilidades del puesto, ambos indicadores alcanzaron 86,5% de aprobacion (59,3% de
acuerdo y 27,2% muy de acuerdo). Asimismo, la existencia de sistemas de seguimiento y
control de actividades recibi6 un 58,0% de acuerdo y un 30,9% muy de acuerdo (88,9%).

Los items relacionados con normas, procedimientos y definicion de objetivos también
presentan percepciones favorables (entre 85% y 88%), lo que evidencia claridad organizacional.
La definicion de vision, mision y valores alcanzo un 93,8% de respuestas positivas, mientras
que el trato justo en la institucion fue valorado con un 81,5% de aprobacién, aunque se observan
algunos niveles de neutralidad (12,3%) y desacuerdo (5,2%).

En conjunto, los resultados reflejan que los docentes perciben una supervision efectiva,
caracterizada por el apoyo, la claridad en las funciones y la mejora continua, aunque ain se
requiere fortalecer la percepcion de justicia institucional.

Los hallazgos de esta dimension coinciden con lo sefialado por Gonzalez y Gonzélez
(2010), quienes sostienen que el clima organizacional depende en gran medida de como los
trabajadores perciben el liderazgo y los procesos de supervision, lo cual influye directamente
en su motivacion y desempeio. La alta aprobacion en indicadores de apoyo y mejora continua
confirma que la supervision, cuando se orienta hacia el acompanamiento y la retroalimentacion,
genera un circulo virtuoso de satisfaccion y compromiso.

Cortéz (2023) destaca que la satisfaccion laboral esta estrechamente relacionada con
factores internos como el liderazgo, la equidad y la comunicacion. En este estudio, la
percepcion positiva sobre la definicion de responsabilidades, la existencia de procedimientos
claros y la retroalimentacion confirma que un entorno de supervision estructurado favorece la
satisfaccion docente.

Asimismo, Iglesias et al. (2020) enfatizan que la gestion de los superiores debe
orientarse a la motivacion y al desarrollo profesional, ya que de ello depende la calidad del
clima organizacional en instituciones educativas. En concordancia, los resultados aqui

presentados muestran que los docentes valoran tanto la capacitacion como la definicion de
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objetivos y métodos de trabajo, aspectos esenciales para el desempefio efectivo.

No obstante, el item sobre el trato justo muestra un nivel ligeramente inferior de
aprobacion (81,5%), lo que sugiere la necesidad de fortalecer las précticas de equidad y justicia
organizacional. Esto coincide con lo planteado por Gonzalez y Gonzalez (2010), quienes
sefalan que la percepcion de inequidad puede deteriorar el clima y generar tensiones en las
relaciones laborales.

El andlisis de la dimension Supervision aporta evidencia de que un liderazgo basado
en el apoyo, la retroalimentacion y la claridad organizacional fortalece la satisfaccion laboral y
el compromiso docente. Estos hallazgos refuerzan la idea de que la supervision no debe
limitarse al control, sino orientarse a la motivacion, el acompafiamiento y la equidad, aspectos
que constituyen pilares para un clima organizacional positivo.

Ademas, este resultado respalda la importancia de disefiar politicas institucionales que
promuevan la justicia organizacional y el reconocimiento, ya que estos factores son
determinantes para mantener la motivacion y la retencion del talento docente. Tal como sefialan
Cortéz (2023) y Iglesias et al. (2020), mejorar los procesos de supervision y garantizar
condiciones de equidad no solo favorece la satisfaccion laboral, sino que también repercute en
la calidad del proceso educativo.

Por tanto, la supervision efectiva representa un eje estratégico de gestion institucional,
al promover confianza, compromiso y desarrollo profesional, fortaleciendo de manera directa

la calidad educativa y el bienestar laboral de los docentes.

4.2.4 -Dimension: Comunicacion
Tabla 16

Dimension: Comunicacion

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %

Se cuenta con
acceso a la
informacién
necesaria para
cumplir con el
trabajo

- - 2 2,5 5 6,2 45 556 29 358 &1 100

En mi oficina,

. ., - - 2 2,5 9 11,1 51 63,0 19 23,5 81 100
la informaciéon
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fluye
adecuadamente

En los grupos - 2 25 6 74 52 642 21 259 81 100
de trabajo,

existe una
relacion
armoniosa

Existen
suficientes
canales de
comunicacion

- - 2 2,5 12 14,8 47 58,0 20 24,7 81 100

Es posible la
interaccion con
personas de
mayor
jerarquia

- - 2 2,5 6 74 51 63,0 22 272 &1 100

Enla
institucion, se
afrontan y
superan los
obstaculos

- - 2 2,5 4 49 46 56,8 29 358 &1 100

La institucion
fomenta y
promueve la
comunicacion
interna

- - 3 3,7 7 86 44 543 27 333 81 100

El director
escucha los
planteamientos
que se le hacen

- 2 2,5 7 86 40 494 32 395 81 100

Existe >
colaboracion

entre el

personal de las

diversas

oficinas

2,5 9 11,1 43 53,1 27 333 81 100

Nota. Los items de la dimension Autorrealizacion corresponden a la Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en cinco
categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5 = Muy

de acuerdo.
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Interpretacion

Los resultados de la dimensién Comunicacion reflejan percepciones mayoritariamente
positivas entre los docentes. En el item “Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para
cumplir con el trabajo”, el 55,6% estuvo de acuerdo y el 35,8% muy de acuerdo, alcanzando un
91,4% de aprobacion. De igual modo, el 63% de acuerdo y el 23,5% muy de acuerdo (86,5%)
sefialaron que en sus oficinas la informacion fluye adecuadamente.

En cuanto a las relaciones de trabajo, el 64,2% de acuerdo y el 25,9% muy de acuerdo
(90,1%) destacaron la armonia dentro de los grupos, mientras que un 82,7% afirmd que existen
suficientes canales de comunicacion. La interaccion con personas de mayor jerarquia recibio
también un 90,2% de aprobacion (63% de acuerdo y 27,2% muy de acuerdo).

El indicador “En la institucion se afrontan y superan los obstaculos” obtuvo un 92,6%
de respuestas favorables, mientras que “La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna” alcanzo6 un 87,6% de aprobacion. Por su parte, el 88,9% consider6 que el director
escucha los planteamientos, y el 86,4% sefial6 la existencia de colaboracion entre el personal
de distintas oficinas.

En conjunto, los resultados muestran un alto nivel de satisfaccion con los procesos de
comunicacion interna, destacando tanto el acceso a la informaciéon como la interaccion
jerarquica y la colaboracion transversal.

La comunicacion organizacional constituye un eje clave del clima laboral y la
productividad. Iglesias et al. (2020) sostienen que el clima organizacional impacta directamente
en procesos como la comunicacion, la toma de decisiones y la solucion de problemas,
influyendo en la eficiencia institucional y en la satisfaccion de sus miembros. En concordancia,
los resultados de este estudio muestran que la percepcion de acceso a informacion y la fluidez
comunicacional fortalecen el clima laboral en la institucion analizada.

Pimienta (2024) enfatiza que un clima organizacional positivo, donde la comunicacion
interna es efectiva, se traduce en mayor satisfaccion, compromiso y productividad de los
empleados. Su investigacion evidencia que el flujo de informacidn entre directivos y personal
favorece la cohesion y la confianza dentro de los equipos. Esto coincide con el hallazgo de que
mas del 85% de los docentes encuestados reconocen la existencia de mecanismos suficientes
para interactuar con superiores y colegas.

Por su parte, Zapata y Tovar (2024) identificaron una correlacion positiva y
significativa (r = 0,820) entre el clima organizacional y la productividad, destacando que la

comunicacion asertiva es un factor determinante para optimizar el desempefio laboral. La
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evidencia de este estudio refuerza esa relacion: el hecho de que los docentes perciban que el
director escucha sus planteamientos y que existe colaboracion entre oficinas refleja un entorno

comunicacional que potencia el rendimiento colectivo.

No obstante, el porcentaje de neutralidad en algunos items (entre 7% y 12%) sugiere
que todavia hay docentes que no perciben la comunicacion como plenamente efectiva, lo que
constituye un area de mejora en términos de retroalimentacion constante y escucha activa.

El anélisis de esta dimension aporta evidencia de que la comunicacion es un pilar
esencial para la construccion de un clima organizacional saludable. Los altos niveles de acuerdo
muestran que los docentes valoran positivamente el acceso a la informacion, la interaccion con
superiores y la armonia grupal como condiciones que fortalecen su desempefio.

Ademas, este resultado reafirma lo sefalado en la literatura: que la comunicacion
organizacional, cuando es fluida, participativa y bidireccional, no solo genera cohesion interna,
sino que también impacta de manera directa en la productividad y la innovacion educativa
(Pimienta, 2024; Zapata & Tovar, 2024).

En consecuencia, este hallazgo evidencia la necesidad de consolidar practicas de
comunicacion interna, mediante espacios periddicos de retroalimentacién, mecanismos
digitales de informacion y programas de liderazgo comunicacional, con el fin de mantener la
confianza y el compromiso docente. De esta manera, se fortalece no solo el clima laboral, sino
también la calidad educativa y la competitividad institucional en el largo plazo.

4.2.5- Dimension: Condiciones Laborales

Tabla 17

Dimension: Condiciones Laborales

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo  desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %
Los . 1 1,2 1 1,2 10 12,3 43 53,1 26 32,1 81 100
compaifieros de
trabajo

cooperan entre
st

Los objetivos 3
de trabajo son
retadores

3,7 7 86 52 642 19 235 81 100
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Los
trabajadores
tienen la
oportunidad de
tomar
decisiones en
las tareas

1,2

11

13,6

50

61,7

19

23,5

81

100

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

1,2

10

12,3

49

60,5

21

25,9

81

100

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

1,2

8,6

51

63,0

22

27,2

81

100

Existe buena
administracion
de los recursos

1,2

9,9

42

51,9

30

37,0

81

100

La
remuneracion
es atractiva en
comparacion
con la de otras
organizaciones

1,2

6,2

18

22,2

47

58,0

10

12,3

81

100

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

2,5

6,2

44

54,3

30

37,0

81

100

Se dispone de
tecnologia que
facilite el
trabajo

7,4

16

19,8

40

49,4

19

23,5

81

100

La
remuneracion
esta de acuerdo
al desempefio y
los logros

1,2

15

18,5

42

51,9

14

17,3

81

100
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Nota. Los items de la dimension Autorrealizacion corresponden a la Escala de Clima
Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en cinco
categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5 = Muy
de acuerdo.

Interpretacion

Los resultados de la dimensiéon Condiciones Laborales reflejan una percepcion
predominantemente positiva por parte de los docentes respecto a la cooperacion, integracion de
equipos y administracion de recursos. En el item “Los compaieros de trabajo cooperan entre
si”, el 53,1% estuvo de acuerdo y el 32,1% muy de acuerdo, alcanzando un 85,2% de valoracion
favorable, mientras que solo un 2,4% manifesté desacuerdo.

En cuanto a los “Objetivos de trabajo retadores”, el 64,2% estuvo de acuerdo y el
23,5% muy de acuerdo, sumando un 87,7% de aprobacion. De manera similar, la oportunidad
de tomar decisiones en las tareas fue destacada por un 61,7% de acuerdo y un 23,5% muy de
acuerdo (85,2% en total).

El funcionamiento integrado de los equipos alcanzé un 60,5% de acuerdo y 25,9%
muy de acuerdo (86,4%). Asimismo, la percepcion de contar con la oportunidad de realizar el
trabajo de la mejor manera sum6 un 90,2% de respuestas positivas. En relacion con la
administracion de recursos, el 51,9% estuvo de acuerdo y el 37,0% muy de acuerdo (88,9%),
lo que indica confianza en la gestion institucional.

En contraste, los items vinculados a la remuneracion reflejan valoraciones mas criticas.
La afirmacion “La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones”
recibiod solo un 70,3% de aprobacion (58% de acuerdo y 12,3% muy de acuerdo), mientras que
un 29,6% se mostroé neutral o en desacuerdo. Del mismo modo, “La remuneracion esta de
acuerdo al desempefio y los logros” alcanzo6 un 69,2% de respuestas positivas, con un 29,6% de
neutralidad o desacuerdo.

Finalmente, los indicadores relacionados con la vision institucional y la tecnologia
muestran percepciones mas equilibradas: un 91,3% de aprobacién en relacion con los objetivos
alineados a la vision de la institucion y un 72,9% de valoracidon positiva respecto a la
disponibilidad de tecnologia, aunque este tltimo item también presenta un 27,2% de neutralidad
o desacuerdo, lo que evidencia areas de mejora.

Los hallazgos de esta dimension coinciden con lo planteado por Juarez-Adauta (2012),
quien encontré una correlacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral: un entorno favorable, con cooperacion y condiciones materiales adecuadas, genera
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bienestar y compromiso en los trabajadores. En este estudio, los altos niveles de cooperacion y
trabajo en equipo (superiores al 85%) confirman que la interaccion positiva entre colegas es un
factor clave para mantener un clima laboral saludable.

Asimismo, Moncayo et al. (2015) destacan que las condiciones laborales incluyendo
la administracion de recursos, la tecnologia disponible y la remuneracion inciden directamente
en la motivacion y el desempefio. En los resultados obtenidos, la percepcion positiva sobre la
administracion de recursos y la alineacion de objetivos con la vision institucional refuerza el
sentido de pertenencia y compromiso, mientras que las valoraciones mas criticas respecto a la
remuneracion evidencian un aspecto sensible que puede impactar en la satisfaccion y la
retencion del personal.

En linea con Chiavenato (2009, citado en Moncayo et al., 2015), un clima laboral
favorable debe atender tanto las necesidades sociales (cooperacion y pertenencia) como los
materiales (remuneracion y recursos). La diferencia encontrada entre las percepciones
altamente positivas sobre la cooperacion y las menos favorables sobre la remuneracion
confirma la necesidad de equilibrar ambos aspectos para mantener una motivacion sostenida.

El analisis de la dimension Condiciones Laborales aporta evidencia de que, si bien las
instituciones educativas logran consolidar un entorno de cooperacion, integracion de equipos y
adecuada gestion de recursos, persisten desafios en torno a la percepcion de justicia salarial y
acceso a tecnologia. Estos resultados reafirman lo expuesto por Judrez-Adauta (2012), al sefialar
que la satisfaccion laboral depende no solo del ambiente social, sino también de las condiciones
materiales de trabajo.

En términos practicos, los resultados sugieren que los directivos deben fortalecer las
politicas de compensacion y actualizacion tecnoldgica, ya que estos factores son determinantes
para la motivacion y el desempefio sostenible (Moncayo et al., 2015). Ademas, se destaca que
el alineamiento de los objetivos laborales con la visidn institucional constituye un elemento
estratégico que potencia el compromiso organizacional y la identidad institucional.

La dimension confirma que la cooperacion, el trabajo en equipo y la claridad en los
objetivos fortalecen el clima organizacional, mientras que las condiciones materiales
particularmente la remuneracion y la tecnologia representan areas prioritarias de intervencion

para garantizar la satisfaccion y la permanencia del talento docente.

4.3- Variable “Nivel de satisfaccion laboral”

En esta seccion se da cumplimiento al objetivo especifico de “describir el nivel de
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satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo de las instituciones
educativas del sector oficial.”

Para ello, se presentan y analizan los resultados obtenidos en cada una de las
dimensiones que conforman la variable, a fin de identificar las percepciones de los trabajadores
respecto a sus condiciones de trabajo, los beneficios recibidos, las politicas administrativas, las
relaciones sociales, el desarrollo personal, el desempefio de sus tareas y la relaciéon con la
autoridad.

Este analisis permite reconocer los factores que favorecen la satisfaccion laboral, asi
como aquellos que requieren ser fortalecidos, constituyendo un insumo relevante para la gestion

institucional y la mejora del clima organizacional.

4.3.1- Dimension: Condiciones fisicas y materiales
Tabla 18

Condiciones fisicas y materiales

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %

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

- - 5 6,2 6 74 47 580 23 284 81 100

El ambiente
donde trabajo
es confortable.

1 1,3 1 1,3 3 37 44 543 32 395 81 100

La comodidad
que me ofrece
el ambiente de
trabajo es
inigualable

- - 8 9,9 18 222 39 481 16 19,8 81 100

En el ambiente
fisico donde
me ubico,
trabajo
comodamente

- 5 6,2 8 99 46 568 22 272 &1 100

Existen las ] ] 7 86 10 123 48 593 16 198 81 100
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comodidades
para un buen
desempefio de
las labores
diarias.

Los items de la dimension Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en
cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo

Interpretacion

Los resultados obtenidos en esta dimension reflejan una percepcion generalmente
positiva de los docentes en relacion con su entorno fisico de trabajo. En el item “La distribucion
fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores”, un 58,0% manifesto estar
de acuerdo y un 28,4% muy de acuerdo, sumando un 86,4% de aprobacion, aunque se observa
un 13,6% entre neutralidad y desacuerdo.

El indicador “El ambiente donde trabajo es confortable” alcanzé un 93,8% de
respuestas positivas (54,3% de acuerdo y 39,5% muy de acuerdo), lo que muestra que la
mayoria de los docentes perciben un entorno laboral agradable. En contraste, la afirmacion “La
comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable” recibié un menor nivel de
aprobacion: 67,9% de respuestas favorables, con un 32,1% entre neutralidad o desacuerdo, lo
cual indica que, aunque existe satisfaccion, hay margen de mejora en términos de ergonomia o
bienestar fisico.

Respecto a “En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente”, un 84% se
mostrd satisfecho (56,8% de acuerdo y 27,2% muy de acuerdo), mientras que “Existen las
comodidades para un buen desempefio de las labores diarias™ alcanz6 un 79,1% de valoracion
positiva. Estos datos revelan que la mayoria de los docentes perciben condiciones fisicas
adecuadas, aunque un sector cercano al 20% mantiene posturas neutrales o de insatisfaccion.

En conjunto, los resultados indican que la institucion ofrece condiciones fisicas y
materiales aceptables, que favorecen el desarrollo de las tareas, aunque algunos aspectos
relacionados con la comodidad y el equipamiento aun pueden optimizarse.

La literatura cientifica sostiene que las condiciones fisicas y materiales representan un
componente esencial de la satisfaccion laboral. Goémez (2013) sefiala que la satisfaccion laboral
esta determinada por factores organizacionales como el ambiente fisico, el acceso a recursos y

las comodidades, los cuales impactan directamente en el bienestar y desempefio de los
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trabajadores. En este estudio, el predominio de respuestas positivas respalda esta idea,
mostrando que los docentes valoran la disposicion del entorno y las facilidades para el trabajo.

Pérez y Lito (2015) destacan que la infraestructura, la disponibilidad de materiales y
la ergonomia de los espacios inciden en la motivacion y la percepcion de justicia
organizacional. Esto se refleja en los resultados: mientras que la mayoria percibe un entorno
favorable, los niveles de neutralidad en indicadores como la comodidad sugieren que una parte
del personal no se siente plenamente satisfecho, posiblemente por limitaciones en el
equipamiento o adecuacion de los espacios.

Ademads, estudios previos evidencian que cuando los ambientes laborales son
confortables y cuentan con recursos adecuados, se promueve un mayor cCOmpromiso y
rendimiento (Gomez, 2013). Asi, los datos obtenidos en esta investigacion coinciden con lo
expuesto en la literatura: la satisfaccion aumenta cuando las condiciones materiales permiten
un trabajo mas eficiente y menos desgastante.

El analisis de esta dimension aporta evidencia de que la satisfaccion laboral no
depende tunicamente de factores motivacionales abstractos, sino también de condiciones
tangibles como la infraestructura, la distribucion del espacio y la comodidad del ambiente
fisico. Este hallazgo coincide con lo planteado por Pérez y Lito (2015), quienes enfatizan que
mejorar las condiciones materiales incrementa la percepcion de equidad y refuerza el
compromiso con la organizacion.

Los resultados obtenidos representan una oportunidad de intervencion estratégica:
mantener los aspectos bien valorados como el confort general del ambiente y atender los puntos
débiles sefialados por los docentes, particularmente en lo relativo a la comodidad y
disponibilidad de recursos. Garantizar espacios de trabajo mas ergondémicos y mejor equipados
no solo incrementard la satisfaccion laboral, sino que también potenciard la productividad y la

calidad de los procesos educativos.

4.3.2- Dimension Beneficios laborales y remuneracion
Tabla 19

Beneficios laborales y remuneracion

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %

Mi sueldo es

. 2,5 16 19,8 26 32,1 25 309 12 148 81 100
muy bajo en
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relacion a la
labor que
realizo

Me siento mal
con lo que
hago

26 32,1 38 469 10 123 2 25 5 6,2 81 100

Siento que el
sueldo que
tengo es
bastante
aceptable

1 1,2 18 222 16 198 41 50,6 6 6,2 81 100

Felizmente mi
trabajo me
permite cubrir
mis
expectativas
economicas.

4 4,9 15 185 22 272 30 370 10 12,3 81 100

Los items de la dimensién Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en
cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo

Interpretacion

En la dimension Beneficios laborales y remuneracion, los resultados reflejan
percepciones mixtas entre los encuestados. Un 32,1% se mantiene en posicion neutral respecto
a que su sueldo es bajo, mientras que un 30,9% esta de acuerdo y un 14,8% muy de acuerdo, lo
que muestra que cerca de la mitad percibe insuficiencia salarial. Sin embargo, al ser consultados
sobre si consideran su sueldo aceptable, el 50,6% respondid estar de acuerdo, lo que revela una
valoracidn contradictoria respecto a la percepcion salarial.

Por otra parte, el 32,1% manifestd estar muy en desacuerdo con sentirse mal con lo
que hace y el 46,9% en desacuerdo, lo cual indica que la mayoria de los trabajadores encuentran
satisfaccion en su labor, mas alla de la remuneracion. Finalmente, en cuanto a la cobertura de
expectativas economicas, el 37% sefialo estar de acuerdo y un 12,3% muy de acuerdo, aunque
un 27,2% se mantuvo neutral, evidenciando que una parte significativa percibe limitaciones en
el cumplimiento de sus metas economicas.

En conjunto, los datos revelan que los docentes y administrativos presentan un nivel

intermedio de satisfaccion respecto a los beneficios econdmicos, con tendencias hacia la
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aceptacion de sus condiciones, aunque subsisten percepciones de insuficiencia salarial y
desigualdad respecto a las expectativas econémicas.

Estos hallazgos se corresponden con estudios previos que sefialan que la remuneracion
constituye un factor critico de la satisfaccion laboral, pero no el tnico. Rios (2024) encontro
que, en instituciones educativas publicas de Lima, la percepcion de insatisfaccion salarial
coexiste con un alto compromiso hacia la labor educativa, lo que refleja que la motivacion
intrinseca y la vocacion docente amortiguan el descontento econdmico. De manera similar,
Saavedra y Delgado (2019) subrayan que las bajas remuneraciones y condiciones fisicas
inadecuadas son causas recurrentes de insatisfaccion, aunque el liderazgo y el clima
organizacional pueden mejorar la percepcion general del trabajo.

En el marco de esta investigacion, los resultados sugieren que, si bien los trabajadores
reconocen limitaciones salariales, el sentido de pertenencia y la satisfaccion con la actividad
que realizan se constituyen en factores compensatorios. Sin embargo, persiste la necesidad de
implementar politicas de incentivos econdémicos y beneficios complementarios, tal como
sefalan estudios regionales (Rios, 2024; Saavedra & Delgado, 2019), donde se observa que la
mejora en las condiciones salariales estd directamente vinculada con el bienestar y el
compromiso organizacional.

El andlisis de esta dimension aporta evidencia relevante para el disefio de estrategias
de gestidn en instituciones educativas. En primer lugar, confirma que el salario y los beneficios
no son los unicos determinantes de la satisfaccion, pero si constituyen un pilar fundamental
para garantizar equidad y motivacion sostenida. En segundo lugar, permite identificar que la
combinacion de remuneracion justa, reconocimiento y oportunidades de desarrollo profesional
fortalece el compromiso laboral y contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales.
Finalmente, los hallazgos reafirman lo sefialado en la literatura: la satisfaccion laboral debe ser
entendida de manera integral, considerando tanto los factores extrinsecos (salario, beneficios)
como los intrinsecos (vocacidn, sentido del trabajo), lo que aporta a la gestion de recursos

humanos en el sector educativo.

4.3.3- Dimension: Politica Administrativa
Tabla 20

Politica Administrativa

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
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Siento que
. 22
recibo de parte
de la empresa
mal trato

27,2 37 457 14 173 5 62 3 3,7 81 100

La sensacion 6
que tengo de

mi trabajo es

que me estan
explotando

7,4 20 2477 25 309 20 247 10 123 &1 100

Me disgusta mi 13

) 16,0 33 40,7 21 259 10 12,3 4 49 81 100
horario

El horario de
trabajo me
resulta
incomodo

12 14,8 31 38,3 23 284 10 123 5 6,2 81 100

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

7,4 30 37,0 23 284 20 24,7 2 2,5 81 100

Los items de la dimensién Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en
cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo

Interpretacion

Los resultados de la dimension Politica Administrativa muestran una percepcion
critica en comparacion con otras dimensiones analizadas. En relacion con el item “Siento que
recibo de parte de la empresa mal trato”, el 72,9% de los encuestados manifestd estar en
desacuerdo o muy en desacuerdo, lo que evidencia que la mayoria no percibe experiencias de
trato inadecuado en la institucion. Sin embargo, un 9,9% expresé estar de acuerdo o muy de
acuerdo con esta afirmacion, lo que indica que existe un grupo minoritario que si identifica
situaciones de malestar relacionadas con el trato recibido.

En cuanto a la sensacion de explotacion laboral, los resultados se encuentran mas
divididos. Un 79% de los docentes se mostré en desacuerdo o muy en desacuerdo con la

afirmacién “La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando”, pero cerca de
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un 37% se ubico entre neutralidad y acuerdo. Esto refleja que, si bien la mayoria no percibe
explotacidn, existe un porcentaje significativo que manifiesta percepciones de sobrecarga o
falta de reconocimiento.

Algo similar se observa en los items vinculados a los horarios laborales. En el caso de
“Me disgusta mi horario”, el 56,7% de los encuestados se manifestd en desacuerdo o muy en
desacuerdo, lo que indica que la mayoria no estd insatisfecha con la distribucion del tiempo
laboral. No obstante, un 30,8% expres6 incomodidad o disgusto, lo que sefala que la
organizacion de horarios constituye un aspecto a mejorar. De igual manera, en el item “No te
reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias”, el 44,4% de los participantes
se mostro en desacuerdo o muy en desacuerdo, mientras que un 27,2% expresé acuerdo, lo que
revela que la percepcion sobre la falta de reconocimiento ante esfuerzos adicionales esta
dividida.

Estos resultados coinciden con lo planteado por Talavera et al. (2019), quienes
sostienen que la motivacion y la satisfaccion laboral dependen tanto de factores intrinsecos
como extrinsecos, siendo las politicas de la organizacion uno de los principales elementos que
inciden en la percepcion de los trabajadores. Cuando estos perciben que no existe un adecuado
reconocimiento o que las politicas de horarios son rigidas, puede generarse insatisfaccion,
incluso en contextos donde otras dimensiones del clima laboral resultan favorables.

Asimismo, Tinoco (2023) sefiala que el clima organizacional se vincula de manera
directa con la satisfaccion laboral y que las politicas administrativas claras y coherentes resultan
fundamentales para prevenir percepciones de explotacion o maltrato. En este sentido, aunque
la mayoria de los docentes no identifica un maltrato directo, la existencia de un sector que
percibe falta de reconocimiento confirma la importancia de implementar estrategias de gestion
administrativa orientadas a la equidad, la flexibilidad y la comunicacion efectiva.

En términos de aportes, esta dimension evidencia la necesidad de fortalecer las
politicas de reconocimiento y flexibilidad horaria como mecanismos para prevenir
percepciones de desmotivacion o injusticia. Tal como explican Talavera et al. (2019), los
factores extrinsecos como las politicas institucionales, la supervision y la organizacion
administrativa cumplen un papel determinante en la prevencion de la insatisfaccion laboral. A
su vez, Tinoco (2023) enfatiza que la existencia de procedimientos administrativos equitativos
y transparentes constituye un eje central para consolidar un clima organizacional positivo, lo
que se traduce en mayor satisfaccion y productividad del personal.

En conclusion, aunque los resultados de esta dimension muestran que la mayoria de
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los docentes no percibe maltrato ni explotacion, los niveles de neutralidad y acuerdo en items

relacionados con horarios y reconocimiento de esfuerzos sefialan que la politica administrativa

constituye un area sensible. Atender estas necesidades permitird fortalecer la percepcion de

justicia organizacional, consolidar el compromiso del personal y, en ultima instancia, mejorar

la calidad del clima laboral en la institucion.

4.3.4- Dimension: Relaciones Sociales
Tabla 21

Relaciones Sociales

Indicadores Muy en En Neutral De

desacuerdo desacuer acuerdo

do

Muy de
acuerdo

total

t % t % t % t

Y%

%

%

El ambiente
creado por mis
compafieros es
el ideal para
desempefiar
mis funciones

- - 4 3,7 7 86 51

63,0

20

24,7

81

100

Me agradan
trabajar con
mis

compaferos

49,4

33

40,7

81

100

Prefiero tomar
distancia con
las personas
con las que
trabajo

O
—
—_
—

, 37 45,7 18 222 12

b

14,8

6,2

81

100

La solidaridad
es una virtud
caracteristica
en nuestro
grupo de
trabajo

59,3

23

284

81

100

Los items de la dimension Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de

Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en

cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo

Interpretacion
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Los resultados obtenidos en la dimension Relaciones sociales muestran una tendencia
favorable en la percepcion del clima laboral entre los participantes. E1 63,0% de los encuestados
manifestd estar de acuerdo en que el ambiente creado por los compaiieros es el ideal para
desempefiar sus funciones, mientras que un 24,7% se mostr6 muy de acuerdo. De manera
similar, el 49,4% indic6 que les agrada trabajar con sus compaiieros y un 40,7% lo reafirmé en
la categoria de muy de acuerdo.

No obstante, se observa un 45,7% que declar6 preferir tomar distancia con las personas
con quienes trabaja, lo que constituye un aspecto relevante a considerar, pues refleja posibles
tensiones o estilos de interaccion heterogéneos en los grupos de trabajo. Por otro lado, la
solidaridad es reconocida como una virtud presente en el 59,3% de los casos en la categoria de
acuerdo y en un 28,4% en muy de acuerdo, lo que refuerza la existencia de relaciones
colaborativas entre colegas.

Los hallazgos ponen de manifiesto que las relaciones sociales en el entorno laboral
constituyen un factor clave para la satisfaccion de los trabajadores. Como sostienen Espinoza
(2017) y Ramirez (2024), el clima organizacional positivo esta estrechamente vinculado con el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales, lo cual incrementa los niveles de satisfaccion
laboral. En este sentido, la percepcion favorable respecto a la solidaridad y la buena relacion
con los compaiieros se alinea con estudios como el de Velazco (2021), quien identifico que, a
pesar de las limitaciones materiales, la cohesion entre colegas actuaba como un elemento
protector frente al estrés y la sobrecarga laboral.

Sin embargo, la proporcion significativa de docentes que prefiere mantener distancia
refleja lo planteado por Fernandez (2024), al sefialar que la autonomia y el manejo de los
conflictos internos son dimensiones que pueden influir en la cultura institucional y en la
percepcion del bienestar.

Asimismo, Soria et al. (2019) destacan que el clima organizacional no solo depende
de las condiciones materiales o de gestion, sino también de la calidad de las interacciones entre
los colaboradores, puesto que estas repercuten directamente en el compromiso y desempeio.
De este modo, los resultados de la presente investigacion coinciden con antecedentes que
evidencian como la cooperacion, la comunicacion y la confianza son componentes esenciales
de un entorno laboral saludable en instituciones educativas.

Este andlisis aporta evidencia empirica sobre la relevancia de las relaciones sociales
en el clima organizacional, particularmente en instituciones educativas del sector oficial. La

identificacion de altos niveles de satisfaccion respecto a la solidaridad y el agrado por trabajar
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con compaferos confirma que la cohesion grupal puede ser un factor protector frente a
condiciones adversas, contribuyendo a la motivacion y permanencia del personal (Dominguez
et al., 2025). Al mismo tiempo, se reconoce la necesidad de generar estrategias institucionales
para abordar la proporcion de trabajadores que prefieren mantener distancia, lo cual puede
limitar el trabajo colaborativo y la innovacion pedagogica.

En este sentido, fortalecer programas de integracion, capacitacion en habilidades
socioemocionales y mecanismos de resolucion de conflictos permitird consolidar relaciones
mas armonicas entre los miembros de la comunidad educativa, contribuyendo a un clima
organizacional favorable y alineado con los objetivos de desarrollo sostenible vinculados al

bienestar laboral y la calidad educativa (Organizacion de las Naciones Unidas, 2023).

4.3.5- Dimension: Desarrollo Personal
Tabla 22

Desarrollo Personal

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %

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

- 2 2,5 2 25 46 56,8 31 383 81 100

Mi trabajo
permite
desarrollarme
personalmente

- - 1 1,2 2 25 38 469 40 494 81 100

Disfruto de
cada labor que
realizo en mi
trabajo

- - 1 1,2 &8 99 50 61,7 22 272 &1 100

Me siento feliz
por los
resultados que
logro en mi
trabajo

- - 2 2,5 1 1,2 52 642 26 32,1 81 100

Mi trabajo me

) - - 1 1,2 4 4,9 48 59,3 28 34,6 81 100
hace sentir
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realizado

Hac1§ndo mi i 1 12 )
trabajo me
siento bien
conmigo

mismo (a)

25 50 61,7 28 346 81 100

Los items de la dimensién Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en
cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo

Interpretacion

Los resultados de la dimension Desarrollo personal muestran una valoracidon
altamente positiva por parte de los encuestados. En el item “Siento que el trabajo que hago es
justo para mi manera de ser”, el 56,8% indicé estar de acuerdo y un 38,3% muy de acuerdo, lo
que representa un 95,1% de percepcion favorable. Asimismo, el 96,3% coincidié en que su
trabajo les permite desarrollarse personalmente, con predominio de respuestas en las categorias
de acuerdo (46,9%) y muy de acuerdo (49,4%).

En cuanto al disfrute de las labores realizadas, el 88,9% expresé satisfaccion (61,7%
de acuerdo y 27,2% muy de acuerdo), lo que indica que la mayoria encuentra motivacion
intrinseca en sus funciones. De igual forma, el 96,3% afirm¢ sentirse feliz con los resultados
obtenidos en el trabajo, y un 93,9% asegurd que su labor les hace sentir realizados. Finalmente,
el item “Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo” obtuvo un 96,3% de aprobacion.

Estos datos evidencian que la mayoria de los docentes y trabajadores encuestados
perciben su labor como fuente de autorrealizacion, bienestar y desarrollo personal, elementos
que reflejan un fuerte componente motivacional.

Los hallazgos de esta dimension coinciden con lo planteado por Herzberg en su teoria
de los dos factores, en la cual el logro, el reconocimiento y la autorrealizacioén se consideran
motivadores esenciales que generan satisfaccion laboral sostenida (citado en Rios, 2024). La
percepcion positiva de los docentes respecto a la realizacion personal confirma que los factores
intrinsecos de la labor educativa tienen un impacto decisivo en la motivacion, incluso en
contextos donde las condiciones extrinsecas como la remuneracion pueden ser percibidas como
limitadas.

De acuerdo con Espinoza (2017), las relaciones interpersonales y la valoracion de la
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labor desempefiada son determinantes en el bienestar laboral, y este estudio refleja claramente
esa tendencia: los trabajadores disfrutan de sus actividades y se sienten satisfechos con los
resultados alcanzados, lo que fortalece su identidad profesional.

Ramirez (2024) sostiene que los factores psicosociales entre ellos el sentido de logro
y la percepcion de crecimiento personal son pilares para consolidar un clima organizacional
favorable. Esta perspectiva se ve reflejada en los altos niveles de aprobacion obtenidos en todos
los items de esta dimension. A su vez, Soria, Pedraza y Bernal (2019) destacan que el clima
organizacional esta asociado con la satisfaccion laboral, especialmente cuando los empleados
perciben oportunidades de desarrollo y reconocimiento en sus funciones.

No obstante, Velazco (2021) advierte que la autorrealizacion puede verse limitada
cuando no existe un equilibrio entre las demandas institucionales y los recursos disponibles.
Aunque en este estudio los resultados son ampliamente positivos, es necesario mantener
estrategias de apoyo institucional que aseguren la continuidad de este nivel de satisfaccion.

El analisis de la dimension Desarrollo personal aporta evidencia de que la satisfaccion
laboral en instituciones educativas se sostiene, principalmente, en la percepcion de que el
trabajo realizado es coherente con la identidad personal, genera bienestar y ofrece
oportunidades de autorrealizacién. Este hallazgo confirma que la motivacion intrinseca
constituye un factor protector frente a posibles carencias en condiciones externas, tal como
sefialan Herzberg y Rios (2024).

A nivel practico, la institucion puede aprovechar esta fortaleza promoviendo
programas que refuercen el reconocimiento de logros, la formacion continua y la participacion
activa en proyectos académicos, con el fin de consolidar un ambiente laboral que mantenga
altos niveles de motivacion. Asimismo, se reafirma la importancia de integrar la dimension
psicosocial en la gestion institucional, asegurando que la satisfaccion y el bienestar del personal

docente se traduzcan en un mayor compromiso y calidad educativa.

4.3.6- Dimension: Desempeiio de tareas
Tabla 23

Desemperio de tareas

Indicadores Muy en En Neutral De Muy de total
desacuerdo desacuer acuerdo acuerdo
do
t % t % t % t % t % t %

La tarea que

., - 1 1,2 3 3,7 38 46,9 39 48,1 81 100
realizo es tan
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valiosa como
cualquier otra

Me siento
realmente util
con la labor
que realizo

- - 1 1,2 1 1,2 37 457 42 51,9 81 100

Las tareas que
realizo las
percibo como
algo sin
importancia

15 18,5 40 494 13 160 9 11,1 4 49 81 100

Mi trabajo me

24 29,6 43 53,1 9 11,1 4 4,9 1 1,2 81 100
aburre

Me gusta el
trabajo que
realizo

- - 2 2,5 1 1,2 48 593 30 37,0 81 100

Me siento
complacido
con la
actividad que
realizo

- 2 2,5 4 49 53 654 22 272 81 100

Los items de la dimension Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en
cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo.

Interpretacion

Los resultados de la dimensién Desempeiio de tareas reflejan un alto nivel de
valoracion positiva hacia el trabajo realizado. En el item “La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier otra”, el 46,9% estuvo de acuerdo y el 48,1% muy de acuerdo, lo que representa
un 95,0% de percepciones favorables. De manera similar, el 97,6% coincidié en que se sienten
realmente ttiles con la labor que desempenan, destacandose un 51,9% en la categoria de muy
de acuerdo.

En contraste, frente a la afirmacion “Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia”, un 67,9% se manifest6 en desacuerdo o muy en desacuerdo, mientras que solo
un 16% mostré neutralidad y un 16% algin grado de acuerdo. Estos resultados sugieren que la

gran mayoria valora positivamente la importancia de sus funciones.
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Respecto al aburrimiento, un 82,7% de los participantes sefial6 estar en desacuerdo o
muy en desacuerdo con la afirmacion “Mi trabajo me aburre”, lo que confirma que la mayoria
percibe su labor como interesante y estimulante. Finalmente, tanto el agrado como la
complacencia con el trabajo alcanzaron niveles muy elevados: un 96,3% manifest6 estar de
acuerdo o muy de acuerdo con que les gusta el trabajo que realizan, y un 92,6% se declaro6
complacido con la actividad que desempeian.

En conjunto, los datos evidencian que los docentes y trabajadores encuestados
encuentran en sus tareas cotidianas un fuerte sentido de utilidad, valor y satisfaccion, lo cual
refuerza su motivacion intrinseca y compromiso institucional.

Los resultados de esta dimension coinciden con lo planteado por Herzberg en su teoria
de los dos factores, donde las caracteristicas intrinsecas del trabajo como el sentido de la tarea,
el logro y la autorrealizacion constituyen verdaderos motivadores que impulsan la satisfaccion
laboral (citado en Rios, 2024). La alta proporcion de encuestados que perciben su labor como
valiosa y significativa confirma que el trabajo educativo se sostiene principalmente en factores
motivacionales internos.

Espinoza (2017) enfatiza que el clima organizacional positivo se nutre de la percepcion
de utilidad y reconocimiento de las labores, lo cual repercute en mayor motivacion y bienestar
laboral. En esta investigacion, el hecho de que casi todos los docentes se sientan utiles y
complacidos con sus actividades respalda esta perspectiva.

De manera complementaria, Ramirez (2024) sefiala que los factores psicosociales
como el disfrute del trabajo y la percepcion de relevancia de las tareas constituyen elementos
clave para consolidar un clima organizacional saludable. Estos resultados también coinciden
con Soria, Pedraza y Bernal (2019), quienes encontraron que la satisfaccion laboral en
instituciones educativas se asocia fuertemente con la percepcion de que el trabajo contribuye
de manera significativa al logro de metas colectivas.

Por otra parte, Velazco (2021) advierte que, aunque predomina la satisfaccion por el
desempefio de tareas, las percepciones de aburrimiento o falta de importancia que aun
manifiesta un grupo minoritario deben ser atendidas, ya que pueden impactar negativamente en
la motivacién y el compromiso.

El analisis de la dimension Desempeio de tareas aporta evidencia empirica de que la
satisfaccion laboral en el &mbito educativo estd fuertemente vinculada con la percepcion de
valor, utilidad y agrado por las funciones realizadas. Este hallazgo confirma que el sentido de

la tarea constituye un motor motivacional que trasciende factores externos como la
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remuneracion, tal como sostienen Herzberg y Rios (2024).

En la practica, esto implica que las instituciones deben reforzar politicas de

reconocimiento del valor del trabajo docente y garantizar espacios de retroalimentacion que

fortalezcan la percepcion de utilidad. Asimismo, fomentar la innovacion pedagogica y el disefio

de tareas retadoras puede contribuir a reducir los niveles de neutralidad o aburrimiento que atin

se presentan en algunos casos. De esta manera, se consolidard un clima organizacional que

potencie tanto la satisfaccion laboral como la calidad educativa.

4.3.7- Dimension: Relacion con autoridad

Tabla 24

Relacion con autoridad

Indicadores Muy en

desacuerdo

En

desacuer

do

Neutral

De

acuerdo

Muy de
acuerdo

total

t %

%

%

Y%

%

%

Mi (s) jefe (s)
es (son)
comprensivo

(s)

1,2

8,6

41

50,6

32

39,5

81

100

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

2,5

8,6

41

50,6

30

37,0

81

100

Llevarse bien
con el jefe
beneficia la
calidad del
trabajo

3,7

4,9

38

46,9

36

44,4

81

100

La relacion que
tengo con mis
superiores es
cordial

1,2

4,9

43

53,1

33

40,7

81

100

No me siento a 13
gusto con mi

(s) jefe (s).

16,0

39

48,1

17

21,0

9,9

4,9

81

100

Mi (s) jefe (s)
valora (n) el

6,2

13

16,0

40

49,4

22

27,2

81

100
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esfuerzo que
hago en mi
trabajo

Los items de la dimension Condiciones fisicas y materiales corresponden a la Escala de
Clima Laboral CL-SPC de Sonia Palma Carrillo (2004). La escala de respuestas se basa en
cinco categorias: 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Neutral, 4 = De acuerdo y 5

= Muy de acuerdo

Interpretacion

Los resultados de la dimensioén Relacion con autoridad muestran una percepcion en
general positiva por parte de los encuestados. En el item “Mi(s) jefe(s) es (son)
comprensivo(s)”, el 50,6% estuvo de acuerdo y el 39,5% muy de acuerdo, alcanzando un 90,1%
de respuestas favorables. De igual manera, la disposicion de los jefes para atender consultas fue
considerada grata por el 50,6% de acuerdo y 37,0% muy de acuerdo, lo que refleja un 87,6%
de valoracion positiva.

El item “Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo” alcanz6 un 91,3%
de aprobacion, sumando las categorias de acuerdo (46,9%) y muy de acuerdo (44,4%).
Asimismo, un 93,8% percibid su relacion con los superiores como cordial.

En cuanto al malestar con la autoridad, la afirmacion “No me siento a gusto con mi(s)
jefe(s)” recibi6 un 64,1% de desacuerdo o muy en desacuerdo, aunque un 21% se mostrd neutral
y un 14,8% expres6 estar de acuerdo, lo que refleja que, aunque predomina la percepcion
positiva, existen sectores que alin experimentan incomodidad en la relacion jerarquica.
Finalmente, la valoracion del esfuerzo realizado por parte de los jefes fue reconocida por el
49,4% de acuerdo y el 27,2% muy de acuerdo, alcanzando un 76,6% de respuestas favorables,
aunque con un 23,4% de neutralidad o desacuerdo.

En conjunto, los resultados indican que la relacion con la autoridad es percibida como
mayormente cordial, comprensiva y beneficiosa para la calidad del trabajo, aunque aun se
identifican oportunidades de mejora en cuanto al reconocimiento explicito del esfuerzo y en la
atencion a los casos minoritarios de malestar.

Los hallazgos de esta dimension son coherentes con lo planteado por Espinoza (2017),
quien sostiene que la calidad de las relaciones interpersonales en el &mbito laboral es un factor
determinante en la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores. En este caso, la alta proporcion
de docentes que perciben cordialidad y comprension en la relacion con sus superiores confirma

que la autoridad ejercida de manera cercana y comunicativa contribuye a un clima laboral
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positivo.

Asimismo, Ramirez (2024) destaca que el liderazgo participativo y la disposicion de
los superiores para atender consultas fortalecen la confianza y motivacion del personal, lo que
se ve reflejado en el hecho de que mas del 85% de los encuestados valora positivamente la
disposicion de sus jefes. Estos resultados también se alinean con lo expuesto por Soria, Pedraza
y Bernal (2019), quienes sefialan que el clima organizacional se encuentra estrechamente
vinculado con la calidad de la supervision y el reconocimiento de logros, aunque en este estudio
se observa que el reconocimiento explicito atin es un aspecto perfectible.

De acuerdo con Rios (2024), la motivacion y la satisfaccion laboral aumentan
significativamente cuando los trabajadores perciben retroalimentacion y valoracién de sus
esfuerzos. En esta dimension, aunque el 76,6% de los docentes reconocen que sus superiores
valoran su esfuerzo, casi una cuarta parte se mantiene en neutralidad o desacuerdo, lo cual
refleja una brecha a ser atendida mediante politicas de reconocimiento mas claras

Finalmente, Velazco (2021) advierte que cuando no existe un equilibrio entre la
autoridad institucional y el trato justo, pueden surgir percepciones de malestar y desmotivacion.
La existencia de un sector (14,8%) que manifestd no sentirse a gusto con sus jefes confirma la
necesidad de implementar estrategias de comunicacién y reconocimiento que prevengan
tensiones jerarquicas.

El andlisis de la dimension Relacion con autoridad aporta evidencia de que el liderazgo
docente basado en la comprension, la disposicion al didlogo y la cordialidad fortalece el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Los resultados confirman que un liderazgo positivo es
un factor motivacional clave, en concordancia con lo planteado por Herzberg y retomado por
Rios (2024).

Como aporte practico, la investigacion sugiere la necesidad de consolidar mecanismos
de reconocimiento formal al esfuerzo docente y de implementar programas de capacitacion en
liderazgo directivo que refuercen la comunicacion asertiva y la gestion de conflictos. De este
modo, se podran atender los sectores minoritarios que aun manifiestan malestar en la relacion
con la autoridad, consolidando un ambiente laboral basado en la confianza, la equidad y el

respeto mutuo.

4.4 -Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
Finalmente, con el propdsito de dar cumplimiento al objetivo especifico de “explicar

la relacion que existe entre el nivel del clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral
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en las instituciones educativas del sector oficial del area de supervision 03-03”, se presentan a
continuacion los resultados del analisis correlacional entre ambas variables.

Este procedimiento permite identificar en qué medida las percepciones de
autorrealizacidon, involucramiento, supervision, comunicacion, condiciones laborales y
relaciones sociales, que conforman el clima organizacional, se vinculan con los distintos
aspectos de la satisfaccion laboral del personal docente, técnico y administrativo. De esta forma,
se busca aportar evidencia empirica que sustente como el clima institucional influye en la
motivacion, el bienestar y el compromiso de los trabajadores, ofreciendo insumos relevantes

para la toma de decisiones y el fortalecimiento de la gestion educativa.

4.4.1- Correlacion entre Relaciones sociales y desarrollo personal
Tabla 25

Correlacion entre Relaciones sociales y desarrollo personal

Correlaciones
Relaciones Desarrollo
Sociales Personal
Relaciones Correlacion de Rho Spearman | ,563"
Sociales Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Desarrollo Correlacion de Rho Spearman ,563" 1
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. Se utiliz6 la correlacion de Pearson para analizar la relacion entre las variables
Relaciones sociales y Desarrollo personal. Los resultados muestran una correlacion positiva y
estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un tamano de muestra de 81

participantes.

Interpretacion

Los resultados muestran que existe una correlacion positiva y significativa entre las
dimensiones Relaciones sociales y Desarrollo personal (r = 0,563; p < 0,01). Este hallazgo
indica que, a mayor calidad de las interacciones y vinculos entre los compaifieros de trabajo,
mayor es la percepcion de desarrollo personal que experimentan los docentes, técnicos y
administrativos en las instituciones educativas del sector oficial. Dicho resultado sugiere que la
cohesion grupal, la solidaridad y el agrado por trabajar en equipo potencian la percepcion de

autorrealizacion y bienestar personal, consolidando un entorno laboral favorable.
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Este hallazgo coincide con lo planteado por Bendeza (2019), quien encontr6é que la
gestion del talento humano y la satisfaccion laboral se relacionan de manera significativa en
instituciones educativas, alcanzando correlaciones altas (r = 0,892). Segun el autor, factores
como la comunicacidon y las relaciones interpersonales contribuyen de manera directa al
bienestar laboral, lo que refuerza la idea de que las relaciones sociales dentro del &mbito de
trabajo son un pilar para el desarrollo personal.

Asimismo, la teoria del comportamiento organizacional sostiene que las relaciones
interpersonales constituyen un elemento central de la cultura organizacional, influyendo tanto
en la motivacién como en la percepcion de crecimiento profesional (Hellriegel & Slocum, 2009,
citados en Bendezu, 2019). En este sentido, los resultados de este estudio evidencian que un
ambiente de trabajo caracterizado por la solidaridad y el compainerismo favorece no solo la
satisfaccion, sino también el desarrollo integral de los trabajadores.

De manera similar, investigaciones como las de Romani, Ferrer y Zuta (2018, citados
en Bendezl, 2019) concluyen que el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral estan
significativamente asociados, principalmente en los indicadores de compromiso y
coordinacion. Esto respalda el hallazgo de que la calidad de las relaciones sociales entre colegas
contribuye al fortalecimiento del desarrollo personal.

El andlisis de la correlacion entre Relaciones sociales y Desarrollo personal aporta
evidencia de que los factores sociales del clima organizacional son determinantes para la
satisfaccion laboral. El estudio confirma que la interaccion positiva con los compafieros de
trabajo, la solidaridad y el agrado en la colaboracion fortalecen el crecimiento personal y la
percepcion de autorrealizacion.

En términos practicos, estos resultados sugieren que las instituciones educativas deben
promover politicas de integracion y colaboracion, asi como programas de desarrollo
socioemocional que refuercen las competencias interpersonales del personal docente y
administrativo. De esta manera, se consolida un entorno laboral favorable que potencie tanto la

satisfaccion laboral como la calidad del servicio educativo.

4.4.2- Correlacion entre Desempeiio de tareas y relacion con autoridad
Tabla 26

Correlacion entre Desemperio de tareas y relacion con autoridad

Correlaciones

Desempeno de  Relacion con
tareas autoridad
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Desempeiio Correlacion de Rho Spearman 1 ,6137

de tareas Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Relacion Correlacion de Rho Spearman ,6137 1

con Sig. (bilateral) ,000

autoridad N 81 81

Nota. Se utilizo la correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las dimensiones
Desempeno de tareas y Relacion con autoridad. Los resultados muestran una correlacion
positiva y estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un tamafio de

muestra de 81 participantes.

Interpretacion

El andlisis de la correlacion de Spearman entre las dimensiones Desemperio de tareas
y Relacion con autoridad arrojé un coeficiente de r = 0,613, con un nivel de significancia de p
<0,01. Este resultado refleja una relacion positiva y estadisticamente significativa, lo que indica
que cuando los docentes, técnicos y administrativos perciben que las tareas que realizan son
valiosas, motivadoras y satisfactorias, también tienden a evaluar de manera mas favorable la
relacion con sus superiores. A la inversa, una percepcion positiva de la autoridad, caracterizada
por la comprension, la cordialidad y la valoracion del esfuerzo, fortalece la complacencia y el
gusto por las actividades desempenadas.

Estos resultados coinciden con lo planteado por Espinoza (2017), quien en su
investigacion identificé que el clima organizacional se relaciona de manera positiva con la
satisfaccion laboral, resaltando que la calidad de la supervision y la interaccion con la autoridad
repercuten directamente en el compromiso y en el desempefio de las tareas. En este sentido, el
hallazgo confirma que la gestion directiva no solo actiia como un factor extrinseco, sino también
como un elemento que potencia la motivacion intrinseca en el trabajo cotidiano.

Asimismo, Ramirez (2024) encontrd una relacion significativa y positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de instituciones educativas publicas,
destacando que un liderazgo comprensivo y participativo genera un entorno de confianza que
favorece el bienestar y el rendimiento del personal. Esta evidencia respalda lo observado en el
presente estudio: la satisfaccion con las tareas y la percepcion positiva de la autoridad estan
interconectadas y se refuerzan mutuamente, constituyendo un eje clave para la consolidacion

de un clima organizacional favorable.

4.4.3- Correlacion entre Condiciones laborales y Relaciones Sociales
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Tabla 27

Correlacion entre Condiciones laborales y Relaciones Sociales

Correlaciones
Relaciones Condiciones
sociales laborales
Relaciones Correlacion de Rho Spearman 1 ,85™
sociales Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Condiciones Correlacion de Rho Spearman ,857 1
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. Se utilizo la correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las dimensiones
Desemperio de tareas y Relacion con autoridad. Los resultados evidencian una correlacion
positiva y estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un tamafio de
muestra de 81 participantes, lo que indica que ambas dimensiones se encuentran asociadas de

manera consistente.

Interpretacion

El analisis de Spearman muestra una correlacion positiva muy fuerte y significativa
entre las dimensiones Condiciones laborales y Relaciones sociales (p = 0,85; p <0,01). Este
resultado indica que la percepcion de contar con condiciones adecuadas de trabajo como
cooperacion entre compafieros, administracion de recursos y posibilidad de tomar decisiones
estd estrechamente vinculada con la calidad de las relaciones sociales, caracterizadas por la
solidaridad, la armonia y el agrado por trabajar en equipo. En otras palabras, cuanto mas
favorables son las condiciones laborales, mas positivas son también las interacciones sociales
dentro de la institucion educativa, y viceversa.

Este hallazgo se corresponde con lo planteado por Espinoza (2017), quien sostiene que
el clima organizacional y la satisfaccion laboral se fortalecen cuando existen ambientes de
cooperacion entre los trabajadores, acompafniados de condiciones fisicas y organizacionales
adecuadas. Asimismo, Ramirez (2024) destaca que los factores psicosociales y materiales
actuan de manera conjunta, de tal modo que la percepcion de condiciones de trabajo justas y
equitativas influye directamente en la calidad de las relaciones interpersonales.

El resultado de la presente investigacion también se relaciona con lo expuesto por
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Velazco (2021), quien encontrd que, en contextos educativos, la cohesion entre colegas puede
compensar limitaciones materiales, pero que la ausencia de condiciones minimas adecuadas
puede generar tensiones en las relaciones sociales. Por ello, la fuerte correlacion observada en
este estudio confirma que la interaccion social no se desarrolla de manera aislada, sino que esta
mediada por las condiciones de trabajo que ofrece la institucion.

Este analisis aporta evidencia de que la gestion educativa debe considerar tanto las
condiciones materiales como las sociales de manera integrada, ya que ambas dimensiones se
potencian mutuamente. En primer lugar, demuestra que las condiciones laborales adecuadas
fortalecen las relaciones interpersonales dentro de la institucion, generando un entorno
colaborativo y armoénico. En segundo lugar, resalta que las relaciones sociales positivas facilitan
la percepcion favorable de las condiciones de trabajo, creando un circulo virtuoso que impacta
en el clima organizacional general.

Como aporte practico, los resultados sugieren la necesidad de implementar estrategias
de mejora en la infraestructura, recursos y organizacion del trabajo, junto con programas de
integracién y trabajo en equipo, a fin de consolidar un ambiente laboral equilibrado que

favorezca tanto el bienestar del personal como la calidad del servicio educativo.

4.4.4- Correlacion entre Comunicacion y Supervision
Tabla 28

Correlacion entre Comunicacion y Supervision

Correlaciones
Comunicacion Supervision
Comunicacion  Correlacion de Rho 1 ,910™
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Supervisién Correlacion de Rho ,910™ 1
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. Se utiliz6 la correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las dimensiones
Comunicacion y Supervision. Los resultados muestran una correlacion positiva muy fuerte y
estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un tamano de muestra de 81

participantes.

Interpretacion
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Los resultados evidencian una correlacion positiva muy fuerte entre las dimensiones
de comunicacion y supervision (Rho de Spearman =.910, p <.01), lo que indica que a medida
que se fortalecen los canales de comunicacion interna en la institucion educativa, se percibe
también una supervision mas eficaz y cercana. El tamaiio de la correlacion sugiere que ambas
dimensiones estdn estrechamente vinculadas, conformando un eje fundamental del clima
organizacional. En otras palabras, cuando los docentes, técnicos y administrativos tienen acceso
a una comunicacion clara, bidireccional y oportuna, la supervision es valorada como mas justa,
orientadora y coherente con las necesidades del personal.

Este hallazgo coincide con lo expuesto por Espinoza (2017), quien encontré que la
calidad de la comunicacion interna guarda una relacion directa con la percepcion de justicia y
apoyo en la supervision, favoreciendo un clima organizacional positivo. Asimismo, Ramirez
(2024) sostiene que la comunicacion organizacional efectiva actla como un puente que
fortalece el liderazgo y mejora los procesos de supervision, incrementando la confianza del
personal en la gestion institucional. De manera complementaria, Soria et al. (2019) destacan
que la comunicacidén clara y transparente potencia el clima organizacional, generando
condiciones para una supervision participativa y motivadora.

Estos resultados refuerzan la necesidad de que las instituciones educativas del sector
oficial prioricen la comunicacion como estrategia de gestion, ya que su impacto se refleja
directamente en la calidad de la supervision y en la satisfaccion del personal. Al promover
espacios de retroalimentacion, reuniones periddicas y mecanismos de comunicacion horizontal,
se potencia la confianza en la autoridad y se consolidan practicas de supervision mas inclusivas
y efectivas. En este sentido, se recomienda a los directivos disefiar politicas de comunicacion
interna que aseguren la circulacion oportuna de informacion y la escucha activa, favoreciendo

asi un entorno laboral colaborativo y transparente.

4.4.5- Correlacion entre Involucramiento personal y Supervision
Tabla 29

Correlacion entre Involucramiento Personal y Supervision

Correlaciones
Involucramiento Supervision
Personal
Involucramiento  Correlacion de Rho 1 ,032%
Personal Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
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Supervisién Correlaciéon de Rho ,932% 1

Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. Se utilizo la correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las dimensiones
Involucramiento Personal y Supervision. Los resultados muestran una correlacion positiva muy
fuerte y estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un tamafo de muestra

de 81 participantes.

Interpretacion

El analisis de Spearman evidencidé una correlacién positiva muy fuerte entre las
dimensiones Involucramiento personal y Supervision (p =.932; p <.01). Este resultado muestra
que el grado de compromiso y participacion del personal docente, técnico y administrativo en
las metas institucionales se encuentra estrechamente vinculado con la calidad de la supervision
ejercida. En la préactica, esto significa que cuando los trabajadores perciben una supervision
clara, justa y orientadora, tienden a involucrarse mas activamente en las actividades y objetivos
de la institucidn; y, a su vez, un mayor involucramiento del personal favorece una percepcion
positiva de la supervision recibida.

Este resultado concuerda con lo sefialado por Espinoza (2017), quien plantea que la
supervision efectiva influye directamente en los niveles de compromiso de los docentes,
fortaleciendo el clima organizacional. Del mismo modo, Ramirez (2024) sostiene que el
liderazgo participativo y la supervision cercana incrementan la motivacion y el sentido de
pertenencia del personal, reforzando su involucramiento en las tareas institucionales. A su vez,
Soria et al. (2019) afirman que las dimensiones del clima organizacional, como la
comunicacion, la supervision y el compromiso, no actian de manera aislada, sino en estrecha
interdependencia, lo cual explica la elevada correlacion encontrada.

El hallazgo aporta evidencia de que la supervision es un factor clave para potenciar el
involucramiento del personal en las instituciones educativas del sector oficial. En términos
practicos, se sugiere que los directivos implementen estrategias de supervision participativa,
centradas en la retroalimentacion constructiva, el acompafiamiento pedagogico y la valoracion
del esfuerzo. Esto no solo incrementard los niveles de compromiso, sino que también
consolidard un clima organizacional mas positivo, donde la supervision deje de ser percibida
como un mecanismo de control y se transforme en un recurso de apoyo y crecimiento

profesional.

93



4.4.6- Correlacion entre Autorrealizacion e involucramiento personal
Tabla 30

Correlacion entre Autorrealizacion e involucramiento personal

Correlaciones
Autorrealizacion Involucramiento
personal
Autorrealizacion  Correlacion de Rho 1 ,890™
Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Involucramiento  Correlacion de Rho ,890™ 1
personal Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. Se utilizo la correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las dimensiones
Autorrealizacion e Involucramiento personal. Los resultados muestran una correlacion positiva
muy fuerte y estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un tamafio de

muestra de 81 participantes.

Interpretacion

El analisis de Spearman mostré6 una correlacion positiva muy fuerte entre
Autorrealizacion e Involucramiento personal (p = .890; p < .01). Esto significa que a medida
que los docentes, técnicos y administrativos perciben mayores oportunidades de
autorrealizacion como el sentirse valorados, satisfechos y realizados en su trabajo también
incrementan su grado de compromiso e implicacion en las actividades y objetivos
institucionales. La relacion hallada refleja que la satisfaccion intrinseca con las labores
realizadas potencia directamente la disposicion de los trabajadores a involucrarse activamente
con la organizacion.

Estos resultados son coherentes con lo planteado por Espinoza (2017), quien sostiene
que los niveles de satisfaccion y realizacion personal de los docentes se vinculan con su
disposicion a comprometerse con los procesos institucionales, fortaleciendo el clima
organizacional. De manera complementaria, Ramirez (2024) afirma que la motivacion
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intrinseca, expresada en el disfrute de las tareas y el sentido de logro personal, se traduce en un
mayor involucramiento en el trabajo colectivo. A su vez, Soria, Pedraza y Bernal (2019)
destacan que dimensiones como la autorrealizacion, el compromiso y la supervision se
relacionan estrechamente, explicando por qué las percepciones positivas en una de ellas
repercuten significativamente en las otras.

El hallazgo aporta evidencia de que la autorrealizacion es un motor fundamental del
involucramiento laboral. En términos practicos, los resultados sugieren que las instituciones
educativas deben disefar politicas orientadas a reforzar el reconocimiento de logros, la
formacion continua y la participacion activa en la toma de decisiones, con el fin de que los
trabajadores perciban un mayor sentido de realizacién en su labor. Al hacerlo, no solo se
fortalece la satisfaccion individual, sino también el compromiso colectivo, lo que impacta
positivamente en la calidad del clima organizacional y en el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

4.4.7- Correlacion entre las variables Clima Organizacional y nivel satisfaccion
laboral
Tabla 31

Correlacion entre Clima Organizacional y nivel satisfaccion laboral

Correlaciones
Clima Satisfaccion
Organizacional  laboral

Clima Correlacion de Rho Spearman 1 66
organizacional  Sig. (bilateral) ,000

N 81 81
Satisfaccion Correlacion de Rho Spearman 66 1
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 81 81

Nota. Se utiliz6 la correlacion de Spearman para analizar la relacion entre las variables
Clima Organizacional y Nivel de satisfaccion laboral. Los resultados muestran una correlacion
positiva muy fuerte y estadisticamente significativa en el nivel de 0,01 (bilateral), con un

tamafio de muestra de 81 participantes.

Interpretacion
El andlisis de Spearman mostré una correlacion positiva y significativa entre las
variables Clima Organizacional y Nivel de satisfaccion laboral (p =.66; p <.01). Este resultado

indica que, a medida que los docentes, técnicos y administrativos perciben un clima
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organizacional favorable caracterizado por la autorrealizacion, la supervision efectiva, la
comunicacion fluida, las condiciones adecuadas y las relaciones interpersonales positivas,
también incrementan sus niveles de satisfaccion laboral. La magnitud de la correlacion refleja
que ambas variables estan estrechamente vinculadas, de modo que las mejoras en el clima
institucional repercuten directamente en el bienestar y motivacion de los trabajadores.

Este hallazgo es consistente con lo planteado por Espinoza (2017), quien evidencio
que la satisfaccion laboral esta directamente influenciada por las condiciones del clima
organizacional, sefialando que factores como la comunicacion, la supervision y las relaciones
interpersonales fortalecen la motivacion y el compromiso docente. Asimismo, Ramirez (2024)
encontré que el clima organizacional constituye un predictor significativo de la satisfaccion
laboral, destacando que las instituciones que promueven liderazgo participativo, claridad en las
politicas administrativas y reconocimiento al personal logran mayores niveles de satisfaccion.

De manera complementaria, Soria, Pedraza y Bernal (2019) sostienen que la relacion
entre clima organizacional y satisfaccion laboral es bidireccional, ya que un ambiente de trabajo
positivo favorece la motivacion, y a su vez, la satisfaccion del personal contribuye a mantener
y reforzar un clima favorable. En este sentido, el presente estudio confirma lo sefialado por la
literatura: la calidad del clima organizacional no solo constituye un factor extrinseco, sino
también un determinante clave del bienestar y desempeiio laboral.

El analisis de la correlacion global aporta evidencia s6lida de que la mejora del clima
organizacional debe considerarse como una estrategia central para elevar los niveles de
satisfaccion laboral en las instituciones educativas del sector oficial. Este resultado contribuye
a la comprension integral de como factores como la comunicacion, la supervision y las
condiciones de trabajo inciden directamente en el bienestar del personal.

En términos practicos, este hallazgo ofrece a los directivos una base empirica para
implementar politicas orientadas al fortalecimiento del clima institucional: fomentar la
participacion del personal en la toma de decisiones, promover la formacion continua, garantizar
condiciones laborales adecuadas y consolidar una supervision basada en el acompafamiento y
reconocimiento. Estas acciones no solo incrementaran la satisfaccion del personal, sino que

también impactardn positivamente en la calidad del servicio educativo ofrecido.

4.5- Prueba de Hipdtesis
Con base en los resultados obtenidos mediante la prueba de correlacion de Spearman,

se procedid al contraste de las hipdtesis planteadas en el presente estudio, con el fin de
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determinar la relacion existente entre las variables clima organizacional y nivel de satisfaccion

laboral del personal docente, técnico y administrativo de las instituciones educativas del area

de Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de la ciudad de Isla Pucu.

Para contrastar las hipotesis especificas, se aplicaron correlaciones bivariadas de

Spearman entre dimensiones del clima organizacional y componentes de la satisfaccion laboral

(N = 81).

H1.1. Se confirm6 una relacion positiva y significativa entre Relaciones Sociales y
Desarrollo Personal (r, = 0.563; p < .01), respaldando que mejores interacciones entre
pares se asocian con mayor autorrealizacion.

H1.2. Se verificd una relacion positiva y significativa entre Desempefio de tareas y
Relacion con autoridad (. = 0.613; p < .0I), indicando que una supervision
comprensiva se vincula con mayor satisfaccion en la ejecucion de las labores.

H1.3. Se observd una asociacion positiva muy fuerte entre Condiciones laborales y
Relaciones sociales (r, = 0.850; p < .01), mostrando que entornos materiales y
organizativos adecuados coexisten con vinculos interpersonales de mayor calidad.
H1.4. Se confirm6 una relacion positiva muy fuerte entre Comunicacion y Supervision
(v, = 0.910; p < .0I), evidenciando que canales comunicacionales eficaces se
acompanan de practicas de supervision mejor valoradas.

H1.5. Se constat6 una relacion positiva muy fuerte entre Involucramiento personal y
Supervision (r, = 0.932; p < .01), sugiriendo que la supervision clara y justa potencia
el compromiso con las metas institucionales.

H1.6. Se corroboré una relacion positiva muy fuerte entre Autorrealizacion e
Involucramiento personal (r, = 0.890; p < .01), donde un mayor sentido de logro se
asocia con mayor implicacion en las actividades institucionales.

Finalmente, a nivel global, se identifico una relacion positiva y significativa entre Clima

organizacional y Satisfaccion laboral (v, = 0.660; p < .01), lo que sustenta que la mejora del

clima institucional repercute directamente en el bienestar y la motivacion del personal.
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Discusion

Los resultados obtenidos confirman que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral estan estrechamente vinculados. Los hallazgos concuerdan con lo sefialado por Chiang,
Salazar y Nufiez (2017), quienes afirman que un clima institucional positivo basado en la
comunicacion efectiva, el liderazgo participativo y las buenas condiciones de trabajo favorece
la satisfaccion y el compromiso del personal.

Asimismo, los resultados coinciden con la investigacion de Cabanilla Guerra, Cando
Carrillo y Valencia Chica (2022), que demostrd que la percepcion favorable del clima laboral
influye directamente en el bienestar emocional y la motivacion de los docentes. De igual
manera, Gonzalez y Pazmifio (2020) sostienen que la calidad del entorno institucional y la
equidad en la gestion interna son factores determinantes para fortalecer la satisfaccion en el
trabajo.

De forma complementaria, los hallazgos del presente estudio respaldan lo expresado
por Cruz y Aguilar (2021), quienes destacan que la satisfaccion laboral es un indicador del
clima organizacional y un componente esencial para la mejora del desempefio docente y la
calidad educativa.

En sintesis, tanto la hipdtesis general como las hipotesis especificas fueron aceptadas,
evidenciando que un clima organizacional favorable se asocia positivamente con mayores
niveles de satisfaccion laboral en el personal docente, técnico y administrativo de las
instituciones educativas del sector oficial del area de Supervision Técnico Pedagogica 03—03

de Isla Pucn.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones del presente estudio se estructuran en correspondencia con los
objetivos planteados, a fin de ofrecer una interpretacion clara y ordenada de los principales
hallazgos obtenidos. Cada conclusion se presenta de acuerdo con los objetivos especificos,
permitiendo evidenciar como los resultados alcanzados contribuyen al cumplimiento del
objetivo general y a la comprension del clima organizacional y la satisfaccion laboral en las
instituciones educativas analizadas.

Desde un enfoque cuantitativo descriptivo-correlacional, la investigacion tuvo como
objetivo general analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral que presentan las
instituciones educativas del sector oficial del area educativa de la Supervision Técnico
Pedagogico 03-03, desde la percepcion del personal docente, técnico y administrativo de la
ciudad de Isla Pucu, del Departamento de Cordillera; durante el afio 2025. A continuacion, se
presentan las conclusiones organizadas de acuerdo con los objetivos especificos planteados en
la investigacion.

En relacion con el primer objetivo, que consistido en describir el nivel de clima
organizacional percibido por el personal docente, técnico y administrativo, los resultados
revelaron que la mayoria de los participantes perciben un clima organizacional moderadamente
favorable.

Las dimensiones mejor valoradas fueron la autorrealizacion y el involucramiento
laboral, lo que indica que los trabajadores se sienten comprometidos con su labor y encuentran
oportunidades de desarrollo personal dentro de las instituciones. Sin embargo, se observaron
debilidades en las dimensiones de comunicacion y condiciones laborales, reflejando la
necesidad de fortalecer los canales de didlogo institucional y mejorar los recursos materiales y
fisicos disponibles para el desempefio docente y administrativo.

Con respecto al segundo objetivo, describir el nivel de satisfaccion laboral del personal
educativo, los resultados demostraron que la mayoria de los encuestados presentan niveles de
satisfaccion laboral medios a altos, destacando percepciones positivas en cuanto a las relaciones
sociales, el desarrollo personal y la relacion con la autoridad inmediata. No obstante, las
condiciones fisicas y los beneficios laborales fueron los aspectos que generaron menor
satisfaccion, lo cual evidencia que los factores extrinsecos, como la infraestructura o los
incentivos economicos, influyen significativamente en la valoracion global del bienestar

laboral.
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En cuanto al tercer objetivo, determinar la relacion estadisticamente significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, el andlisis mediante la prueba de correlacion
de Spearman confirmo la existencia de una correlacion positiva y significativa (rs = 0.66; p <
.001) entre ambas variables. Este resultado evidencia que a medida que el clima organizacional
es mas favorable, aumenta el nivel de satisfaccion laboral del personal.

Las correlaciones mas altas se observaron entre las dimensiones de comunicacion,
supervision y condiciones laborales con los factores de satisfaccion relacionados con el
desempefio, las relaciones sociales y la relacion con la autoridad, lo que respalda la hipotesis
general del estudio.

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que el clima organizacional
constituye un determinante esencial de la satisfaccion laboral en las instituciones educativas del
sector oficial. Un ambiente institucional caracterizado por la comunicacion efectiva, el
liderazgo participativo, el reconocimiento del esfuerzo y la adecuada distribucion de recursos
contribuye significativamente al bienestar, la motivacion y la permanencia del personal.

Se confirma la hipotesis general planteada, al demostrarse que existe una relacion
estadisticamente significativa y positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal docente, técnico y administrativo. Los hallazgos también validan las hipdtesis
especificas, al establecerse correlaciones significativas entre las dimensiones de ambas
variables.

La investigacion constituye un aporte relevante al campo de la gestion educativa, al
evidenciar la importancia del clima organizacional como un factor determinante de la
satisfaccion laboral y, por ende, de la calidad educativa. Los resultados obtenidos ofrecen
insumos valiosos para la toma de decisiones institucionales y abren nuevas lineas de

investigacion sobre la gestion del talento humano y el bienestar laboral en el &mbito educativo.
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RECOMENDACIONES

Con base en los resultados obtenidos en la presente investigacion, se proponen las
siguientes recomendaciones orientadas a fortalecer el clima organizacional y elevar los niveles
de satisfaccion laboral en las instituciones educativas del sector oficial del Area Educativa de
la Supervision Técnico Pedagogica 03—03 de la ciudad de Isla Puct. Estas sugerencias se
presentan de manera jerarquica, desde los tomadores de decisiones a nivel macro hasta los
actores responsables de la implementacion directa en el ambito educativo.

1. Comunicacion interna

. Realizar reuniones breves y periddicas para socializar informaciones

institucionales y evitar malentendidos.

. Establecer un canal unico y claro para comunicar avisos (WhatsApp

institucional, correo, mural), definiendo responsables y frecuencia.
2. Supervision y acompaiiamiento

. Implementar retroalimentacion corta y directa después de observaciones

de aula o tareas administrativas, centrada en orientaciones concretas.

. Aumentar la presencia del directivo en actividades pedagogicas clave

para fortalecer el apoyo percibido.
3. Condiciones laborales

. Priorizar ajustes accesibles: reorganizacion de espacios, mantenimiento

basico inmediato y mejor distribucion de materiales existentes.

. Elaborar un listado de necesidades minimas y gestionarlo gradualmente

segun disponibilidad local.
4. Relaciones laborales y trabajo colaborativo

. Promover actividades cortas de coordinacion entre docentes y personal

administrativo (por ejemplo, reuniones de 20 minutos para planificacion conjunta).

. Establecer acuerdos basicos de convivencia y resolucion rdpida de

conflictos dentro del equipo.
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5. Desarrollo personal y bienestar

. Organizar instancias internas de intercambio de experiencias

pedagogicas entre colegas, sin requerir capacitaciones externas.

. Ofrecer pequefios espacios de autocuidado institucional (pausas activas,

dinamicas breves al inicio de reuniones).
Recomendaciones para futuras investigaciones

. Replicar este estudio en otras zonas educativas para comparar resultados

y profundizar la comprension del clima organizacional.

. Incorporar entrevistas o grupos focales para explorar percepciones que

los cuestionarios no captan en profundidad.
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7. ANEXOS
ANEXO 1. INSTRUMENTOS DE MEDICION

Cuestionario Clima Organizacional

INSTITUCION EDUCATIVA:

Estimado Profesor(a)/Personal Técnico y Administrativo el siguiente cuestionario tiene como
finalidad obtener informacién, su opinion acerca del clima organizacional en la institucién en
que se desempefia. La informacién proporcionada tiene una finalidad netamente académica y
sera utilizada en una investigacion sobre “Clima organizacional y satisfaccion laboral”, cuyo
objetivo general es analizar el clima organizacional y satisfaccion laboral que presentan
docentes, personal técnico y administrativo de instituciones educativas del sector oficial del
Nivel Educacion Escolar Basica y Nivel Medio del Area Educativa 03 -03 de la Ciudad de Isla
Pucu. Por favor, responda con sinceridad todos los items.
Agradecemos de antemano su colaboracion.

I. DATOS PERSONALES

Instrucciones: Lea usted con atencién y conteste a las preguntas marcando con una “X” la casilla
correspondiente. Escoja s6lo una respuesta.

1. Edad:

2. Género

a) Masculino () b) Femenino ()

3. Titulo

a) Formacion Docente ()

b) Licenciado con formacion pedagdgica ()

¢) Licenciado sin formacion pedagdgica ()

d) Maestria ( )

e) Doctor ( )

4) Tiempo de servicio en esta Institucion Educativa:......afos

Instrucciones: A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del clima organizacional. Por favor
use la siguiente escala de puntuacion y marque con “X” la alternativa seleccionada. La escala de
calificacion es la siguiente:

1 2 3 4 5
Muy en En Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Preguntas 1 2 3 4 5

1-Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2-Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

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

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

5-Los compaiieros de trabajo cooperan entre si

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

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

8-En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo.
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9-En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

10-Los objetivos de trabajo son retadores.

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

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

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

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

15-Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
las tareas

16-Se valora los altos niveles de desempefio

17-Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18-Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

19-Existen suficientes canales de comunicacion

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

21-Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

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

23-Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

24-Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia

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

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

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

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

29-En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30-.Existe buena administracion de los recursos.

31-Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32-Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

33-Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34-La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna

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

36-La institucion promueve el desarrollo del personal.

37-La calidad de ensefianza de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal

38-Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39-El director escucha los planteamientos que se le hacen.

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

41-Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras

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

43-El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos

44-Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas

45-Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo

46-Se reconocen los logros en el trabajo.

47-La organizacidn es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral

48-Existe un trato justo en la institucién

49-Se conocen los avances en las otras dreas de la organizacion

50-La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y los logros
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Tomado de Sonia Palma Carrillo (2004)

Cuestionario Nivel de Satisfaccion Laboral

INSTITUCION EDUCATIVA:

Estimado Profesor(a) Personal Técnico y Administrativo el siguiente cuestionario tiene como
finalidad obtener informacion su opinidon acerca de la satisfaccion laboral. La informacion
proporcionada tiene una finalidad netamente académica y sera utilizada en una investigacion
sobre “Clima organizacional y satisfaccion laboral”, cuyo objetivo general es analizar el clima
organizacional y satisfaccion laboral que presentan docentes y personal administrativo de
instituciones educativas del sector oficial del Nivel Educacion Escolar Basica y Nivel Medio
del Area Educativa. Por favor, responda con sinceridad todos los items.
Agradecemos de antemano su colaboracion.

II. DATOS PERSONALES

Instrucciones: Lea usted con atencién y conteste a las preguntas marcando con una “X” la casilla
correspondiente. Escoja sélo una respuesta.

1. Edad:

2. Género

a) Masculino () b) Femenino ()

3. Titulo

a) Formacion Docente ()

b) Licenciado con formacion pedagdgica ()

¢) Licenciado sin formacion pedagogica ()

d) Maestria ( )

e) Doctor ( )

4) Tiempo de servicio en esta Institucion Educativa:......afos

Instrucciones: A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del clima organizacional. Por favor
use la siguiente escala de puntuacion y marque con “X” la alternativa seleccionada. La escala de
calificacion es la siguiente:

1 2 3 4 5
Muy en En Neutral De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
Preguntas 1 2 3 4 5

1- La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacién de mis labores

2- Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3- El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para
desempenar mis funciones

4- Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser
5- La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

6- Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)

7- Me siento mal con lo que hago

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

9- Me agradan trabajar con mis compaiieros.

10- Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.
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11- Me siento realmente util con la labor que realizo

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

13- El ambiente donde trabajo es confortable.

14- Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15- La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

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

17- Me disgusta mi horario

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

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

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

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

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

23- El horario de trabajo me resulta incomodo

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

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

26- Mi trabajo me aburre

27- La relacidén que tengo con mis superiores es cordial

28- En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente.

29-. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30- Me gusta el trabajo que realizo.

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

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

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

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

35- Me siento complacido con la actividad que realizo.

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

Tomado de Sonia Palma Carrillo (2004)
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Anexo 2
Carta Consentimiento informado
Consentimiento informado

Yo

declaro que he sido

informado e invitado a participar en una investigaciéon denominada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en docentes, personal técnicos y administrativos de instituciones
educativas del sector oficial del Nivel Educacion Escolar Basica y Nivel Medio del Area
Educativa de la Supervision Técnico Pedagogico area 03 - 03 de la ciudad de Isla Pucu”, éste
es un proyecto de investigacion cientifica que cuenta con el respaldo de la Universidad
Iberoamericana. Entiendo que mi participacion se llevara a cabo a través de la plataforma
Google forms y consistira en responder una encuesta que demorara alrededor de 20
minutos. Me han explicado que la informacion registrada sera confidencial, y que los nombres
de los participantes serdn asociados a un nimero de serie, esto significa que las respuestas no
podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas en la fase de
publicaciéon de resultados. Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que
no habré retribucion por la participacion en este estudio, si que esta informacion podra
beneficiar de manera indirecta y por lo tanto serd un beneficio para la sociedad.
Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la
investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi. Si. Acepto

voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del presente documento.

Firma participante:

Fecha:

115



Consentimiento informado

En mi cardcter de Directora del Colegio Naciomal Defensores del Chaco , deslaro que
he sido informado ¢ invitado a participar en una investigacién denominada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en docentes, personal téenicos y administrativos de
instituciomes educativas del sector oficial del Nivel Educacién Escolar Bdsica y Nivel
Medio del Area Educativa de la Supervisién Téenico Pedagdgico drea 03 - 03 de ks ciudad
de Isla Pucd™, dste es un proyecto de investigacidn cientifica que cuenta con ¢l
respaldo de la Universidad Iberoamericana. Enticado que mi participacion se levard
2 cabo a través de la plataforma Google forms y consistirk en responder una encuesta
que demorard  alrededor de 20 minutos. Me han explicado que la informacion
registrada serd confidencial, y que los nombres de Jos participantes serin asociados a
un nimero de serie, esto significa que las respuestas no podrin ser conocidas por otras
personas ni tampoco ser identificadas en la fase de publicacitn de resultados. Estoy
en conocimiento que os datos no me serin entregados ¥ que no habri retribucitn por la
participacidn en este estudio, sl que csta informacion podri beneficiar de manern
indirecta y por Jo tanto serd un beneficio para la sociedad, Asimismo, sé que
puedo negar la participacién o retimmme en cualquier ctapa de la investigacidn, sin
expresion de causa ni consecuencias negativas para mi.
Expreso mi aceptaciéa voluntaria de participar en esta
de haber recibido una copia del presente documento.
Stefla Marts
Firma de la participante: =
Nombre completo: Stella Maris Ibarrola Ruiz Diaz
Cargo: Directora — Colegio Nacional Defensores del Chaco

Fecha: 15/07/25
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Be
Universidad

Conscotimicnte laformads
Fm wi card de Di del Colegho Nacicoal Comandante Victoriano Bernal
declaco que he wido laformado © inviado  participar o wms  Evvestigacidn
devomisads “Clims organizacional y stisfaccide leboral en docrates, personal Wonicos
y sdemunisirstivos de Imtteciones oducatives del sector ofical del Nivel Edocacidn
Escolar Bdaica y Nivel Modio del Area Educativa de ls Supervinida Técnico Pedagigico
does 03 < 03 de Ia chudad de Iala Pucd”™, &te e wn proyecto de iInvestipacidn cientifics
qur comta com el respaldo de b Usiveniidad [bercamericans. Entiendo que mi
participaciin se llevark & cabuo » través de da plataforma Google formn y consistiod en
responder wna encucsta gue demormd  alredodor de 20 mimstos.  Me han explicado
que ls informaciin registrads serd confidencial, y que los aombres de lon participantes
serdn mociadon a un ndmero de serie, €30 significa gue b respuestan no podrin ser
conocidas poe otras personss nl mpoco ser dentificadas on la fase de publicacida
de¢ resuliadon Estoy en conocimionto que 1o daton no me serin entregados y Que no
habed rewribociia por la participacidn en este ctadio, sl que osta nformaciin podrd
beneliciar de maners indisecta y por o tanto serd un beoeficio pars B sociodad.
Asienlmo, o que poodo oepar la pasticpacidn 0 retineeme on cualguier ctge e
Is lnvestigacida, sie expresidn de causa B CONMCUORCES RORAtivas pars el
Expeeso mi sceptacidn volustaria de participer en ests investigacida y dejo comancia

&&mﬂo—wﬂum
- o
———

Firma &¢ la parvcipante:
T Nac Tty Vicoew Bans
Nomber completo: Nancy Idaling Franes Sisdfes
Carpex: Diroctors - Colepio Nacional Comandante Victoriano Bomal

Fecha: 107725
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UNIRE
Universidad

IBEROAMERICANA

WAL WINTALIDAD NOTYA PAYA U8 BOADS W08
Consestimiento informade
En mi carh de Dir de ks Escucla Bhsica N® 431 = Juan Pereira™ | declaro que
Be shdo informado cinvicado s participar en woa investigackdn desominada “Clima
ceganizacionad y satisfaceion laboral en & s | técnicos y admmistrativos de

munociones educativas del sector oficial del Nivel Educaciéa Escolar Bisica y Nivel
Medio del Area Educativa de ls Supervision Técnico Pedagdgico drea 03 - 03 de la ciudad
de Isla Pucd™, &te es un proyecto de nvestigacidn clentifica que cucenta con el

paldo de la Universidad Iberoamers Estiendo que mi participacion se llevara
8 cabo a través de la plesafioema Google fooms y consistird en respoader U cacucsts
que demorard  alrededor de 20 minuios. Me han explicado que la informacion
registrada scrd confidencial, y que Soa nombees de los participanics scrdn sociadon a
un nlmero de sorie, oo significa que las resp no podein ser Wiy por ofras
personas ni ampoco ser identificadss ea la fase de publicacidm de resultados. Esoy
en conocimieno que los datos no me serks cotregados y que no habed retritucida por Is
pasticipacion en este estodio, sl qoo esta informacidn podrd bemeficiar  d¢ maners
indirects ¥y por o tasto serk wn beneficio pama la sociedsd. Asimismo, sé que
pucdo negar | participaciéa © retitanme en cualquicr ctapa de la investigacida, sin
oxpresidn de causa mi comsecuencias pegativas para ml

Exgresa mi aceptaciin volustaria de participar en e3t isvestigacidn ¥ dejo constancia

Cargo: Directora - Escwela Bisica N* 431 * Juan Pervina”
Fecha: 15V07/28
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UNIBE
.

Universidad
IBERQANERICANA

Consentimicato aformado

En mi caricter de Director de la Escuela Bésica N* 35 Gral. Bemardioo Caballero |
declaro que Be sido informado ¢ nvitado a pankcipar en uns Investigacion
denominada “Clima organizacional y satisfecciéa laboral en docenses, personal tdonicos
y sdministrativos de insthucicacs edecativas del sector oficial del Nivel Educacion
Fscolar Blaien y Nived Medio del Area Educativa de Ia Supervision Téenico Pedagbgico
dros 03 - 03 de s ciudad de Isla Pucd™, éste &5 un proyecio de investigacida cientifica
que cwenta com el respaldo de la Universidad Iberoamericana. Entiendo que mi
participaciim se llevard 3 cabo a traves de la plataforma Google forms y consistisd on
responder una encuesta que democark  alrodedor de 20 minutos.  Me ban explicado
que 1a kxformacion registrada serd confidencial, y que los nombees de los participames
serkn asociados a un nlmero de sorie, esto significa que las respoestas po podredn ser
conocidas por otres personas nd tampoco see adentificadas en la fase de publicacion
de resultados. Estoy en comocimiento gue los datos no me serin entregados ¥ que mo
habrd retribacion poe ka participaciia en este estudio, si que esta informacida poded
beoefickar de manera indicecta y por %o tamo serd un beseficio para la sociedad.
Asimismo, sé gee puedo negar la particpaciin o retimirme en cualquier ctapa de
la ievestigacion, sin cxpeesion de causa ni consecuencias negativas para mil,

de haber recibido wma copla del presente =
Fimdehpmlcipue:____m__
[y g
Noeobre completo: Bernardo Ramén Insfrin Medina
Cargo: Director - Escuels Bisica N* 38 Gral. Bemandino Caballero

Focha: 15/07/25

119



Anexo 3

Planilla de Juicio de Expertos

PLANILLA DE EXPERTOS
Dogcads paca uesd ba s schocchanad pors svdaw bu buissree ko | caed coatio
g encala e Likam v guka ds sxpvaas) sl of “Clovs ongoadsscinsl y sailx oo
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pare b dyecores gae lheress pane de oo eodo wloade e S Gallesning
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Fimma del Evaluador: . "f

Aclaracion de Firma: Dra. Olga Sosa Aquinoe

Observaciones: Como evaluadora de los instrumentos presentados por la estudiante Sara
Guillermina Fecalde Martinez, considere que tanto el cuestionario tipo escala de Likert
como la guia de entrevista cuentan con una estruchura clara, coherente v pertinente en
relaciém con los objetrves de la mvestigacion. Los items estan redactados con precision,
son comprensibles v presentan una adecuada correspondencia con las dimensiones que se
desea medir. Asinusmo, he verificado que la cantidad de items es suficiente para abordar
cada categeria planteada, v que las preguntas peseen relevancia y coherencia conceptual.
Por tante, apruebo la aplicacion de estos instrumentoes, destacando su validez y utilidad
para €l estudio propusste scbre clima orgamizacional y satisfaccion laboral en
imstituciones educativas del sector oficial.

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTOS

Por medio de la presente hago constar que he participado en la validacion de los
instrumentos de recoleccion de datos presentados por la estudiante de maestria en
Educacion Sara Guillermina Recalde Martinez dirigido a recabar informacion para el
trabajo de investigacion que realiza como requisito para optar el titulo de Maestria en
Educacion con énfasis en Gestion Educativa de Calidad, de la UnixrersiQad
Iberoamericana, titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN INSTITUCIONES EDUCATIVAS DEL SECTOR OFICIAL DE LA
CIUDAD DE ISLA PUCU DEL DEPARTAMENTO DE CORDILLERA 2025 En tal
sentido, considerando que los items planteados en dichos instrumentos son pertinentes
con los objetivos, v estan formulados con redaccion v estilo coherente, claro v preciso;
apruebo para la realizacion de la investigacion, luego de tener en cuenta las sugerencias
o comentarios que he realizado a cada instrumento de recoleccion.

Nombre v Apellido del experto: Olga Sosa Aquino
CIL- 817097

Nivel Académico: Doctora en Educacion
Profesion: Docente, Tutora de la Maestria v Doctorado

Firma- . ”#

Fecha: 11 de julio de 2025
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Anexo 4
Prueba Piloto

Prueba Piloto de los instrumentos de medicion
La presente seccion expone los resultados obtenidos en la prueba piloto de los instrumentos
de medicion disenados para evaluar las variables “Clima Organizacional” y “Nivel de
Satisfaccion Laboral” en instituciones educativas del sector oficial. Los instrumentos fueron
aplicados a 30 docentes de instituciones educativas que no forman parte de la muestra del
estudio. Esta prueba tuvo como proposito principal comprobar la confiabilidad de los items que
integran cada una de las dimensiones de ambas variables, mediante la aplicacion del coeficiente
estadistico Alfa de Cronbach. La consistencia interna es un criterio fundamental en la
validacion de instrumentos, ya que garantiza que los items agrupados en una misma dimension
midan de manera coherente el constructo al que pertenecen. A través del analisis detallado de
cada dimension, se identificaron los items con alta contribucion, asi como aquellos susceptibles
de revision, con el fin de optimizar la calidad del instrumento y asegurar la validez de los datos
que seran recolectados en la aplicacion definitiva. Los resultados que se presentan a
continuacion ofrecen una base solida para continuar con el proceso de validacion y aplicacion
del instrumento en la poblacion objetivo.
1- Variable “Clima Organizacional”
1.1- Dimension “Autorrealizacion”
Los items de la dimension son las preguntas P1, P6, P11, P16, P17, P21, P26, P31,
P36, P41 y P46
Resultados de la aplicacion del método estadistico “ecuacion de Alfa de Cronbach”

Tabla 1. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension
“Autorrealizacion”

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de
931 11

Tabla 2. Estadisticas de total de elemento
Estadisticas de total de elemento
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Alfa de

Media de Varianza Correlaci  Cronbach si
escalasiel deescalasiel Ontotalde el elemento
elemento se = elementose  elementos se ha

ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido

1- Existen 41,26 28,394 ,543 ,932
oportunidades de
progresar en la
institucion.

6- El jefe se interesa 41,15 27,028 , 759 ,922
por el éxito de sus
empleados.

11- Se participa en 41,38 27,214 ,768 ,922
la definicion de los
objetivos y en la
planificacion de las
acciones necesarias para
alcanzarlos.

16- Se valora los 41,25 27,138 , 738 ,923
altos niveles de
desempefio.

17- Los 41,28 28,081 ,738 924
trabajadores estan
comprometidos con la
organizacion.

21- Los 41,59 27,869 ,558 ,933
supervisores — expresan
reconocimiento por los
logros.

26- Las actividades 41,26 28,394 , 726 925
en las que se trabaja
permiten aprender y
desarrollarse."

31- Los  jefes 41,46 27,226 ,715 ,924
promueven la
capacitacion que se
necesita."

36- La institucion 41,41 27,369 ,792 921

promueve el desarrollo
del personal.”
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41- Se promueve la 41,27 27,650 172 ,922
generacion de ideas

creativas e
innovadoras."
46- Se reconocen 41,38 26,414 ,820 ,919

los logros en el trabajo.

Interpretacion: La dimension "Autorrealizacion" de la variable "Clima Organizacional"
fue sometida a un andlisis de fiabilidad mediante el método estadistico Alfa de Cronbach, cuyos
resultados se presentan en la Tabla 1. El coeficiente obtenido fue de 0,931, lo que indica una
excelente consistencia interna entre los 11 items que componen esta dimension, reflejando una
alta correlacion entre las afirmaciones disefiadas para medir el nivel de autorrealizacion del
personal en el entorno laboral. En la Tabla 2, se observa que todos los items presentan
correlaciones item-total corregidas superiores a 0,50, lo que demuestra su contribucion
significativa al constructo. Asimismo, la eliminacioén de cualquiera de los items no incrementa
de forma relevante el valor del Alfa de Cronbach, lo que confirma la pertinencia y solidez de
cada uno dentro de la escala. En consecuencia, se concluye que la dimension es confiable y
adecuada para ser aplicada en la investigacion, permitiendo obtener datos validos respecto a las
percepciones del personal sobre su desarrollo y reconocimiento institucional.

1.2- Dimension “Involucramiento Personal”
Los items de la dimension son las preguntas P2, P7, P12, P22, P27, P32, P37, P42,
P7
Tabla 3. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Involucramiento

Personal”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,893 9

Tabla 4. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacid Alfa de
escala si elde escala si eln total deCronbach si el
elemento se haelemento se haelementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
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2- Se siente 33,63 16,636 ,519 ,895
comprometido con el
¢éxito en la organizacion

7- Cada trabajador 33,77 17,032 ,618 ,884
asegura sus niveles de
logro en el trabajo

12- Cada empleado 33,88 16,635 ,585 ,887
se considera factor clave
para el ¢éxito de la
organizacion.

22- En la oficina, se = 33,88 16,485 , 7174 ,873
mejora continuamente la
forma de trabajar.

27- Cumplir con las 33,62 16,539 ,695 ,878
tareas diarias en el
trabajo,  permite el
desarrollo del personal."”

32- Cumplir con las 33,68 16,671 ,647 ,882
actividades laborales es
una tarea estimulante."

37- La calidad de 33,70 16,661 ,683 ,879
ensefanza de la
organizacion, son motivo
de orgullo del personal."

42- Hay  clara 33,60 16,517 ,631 ,883
definicion de  vision,
mision y valores en la
institucion.

47- La organizacion 33,75 16,413 ,797 ,871
representa una buena
opcion para lograr una
calidad de vida laboral
adecuada.

Interpretacion: La dimension “Involucramiento Personal” de la variable “Clima
Organizacional” fue sometida a analisis de fiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor de 0,893, como se muestra en la Tabla 3. Este resultado indica una muy
buena consistencia interna entre los 9 items que integran esta dimension, lo cual evidencia que
las afirmaciones estan alineadas y miden adecuadamente el grado de compromiso y
participacion activa del personal en su entorno laboral. Como se observa en la Tabla 4, las
correlaciones item-total corregidas oscilan entre 0,519 y 0,797, demostrando que todos los
items aportan significativamente a la escala. Ademas, ningun item, al ser suprimido, mejora de
manera considerable el valor del alfa, lo que refuerza su pertinencia dentro del conjunto. En

conclusion, la dimension “Involucramiento Personal” presenta niveles aceptables de fiabilidad,
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lo que garantiza su idoneidad para captar las percepciones del personal respecto a su

compromiso con los objetivos institucionales y la mejora continua.

1.3- Dimension “Supervision”
Los items de la dimensién son las preguntas P3, P8, P13, P18, P23, P28, P33, P38,
P42, P48

Tabla 5. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Supervision”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,907 10

Tabla 6. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Varianza Correlaci  Cronbach si
escalasiel deescalasiel On total de el elemento

elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
3- El  superior 37,43 22,898 , 538 ,904
brinda apoyo para
superar los obstaculos
que se presentan.
8- En la 37,68 21,271 , 7137 ,893

organizacion, se
mejoran continuamente
los métodos de trabajo.

13- La evaluacion 37,60 21,042 ,692 ,896
que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar la tarea.

18- Se recibe Ia 37,80 22,010 ,639 ,899
preparacion  necesaria
para realizar el trabajo.

23- Las 37,68 21,896 ,674 ,897
responsabilidades  del

puesto estan claramente
definidas.
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28- Se dispone de 37,62 21,489 , 753 ,892
un sistema para el
seguimiento y control de
las actividades."

33- Existen normas 37,54 22,026 ,690 ,896
y procedimientos como
guias de trabajo."

38- Los objetivos 37,65 21,704 ;714 ,895
del trabajo estan
claramente definidos."

42- Hay clara 37,47 21,852 ,606 ,901
definicion de vision,
mision y valores en la
institucion.

48- Existe un trato 37,74 20,569 ,653 ,900
justo en la institucion.

Interpretacion: La dimension “Supervision” de la variable “Clima Organizacional” fue
analizada mediante el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de
0,907, lo que evidencia una excelente consistencia interna entre los 10 items que la
conforman, como se expone en la Tabla 5. Este resultado confirma que los items estan
cohesionados y miden de manera eficaz las percepciones del personal respecto al
acompafiamiento, claridad de funciones, evaluacion y orientacion recibida por parte de los
superiores. En la Tabla 6, se observa que todas las correlaciones item-total corregidos se
encuentran por encima del valor minimo aceptable (superiores a 0,53), siendo especialmente
destacables los items 28, 8 y 38, con correlaciones superiores a 0,70. Ademas, la supresion de
cualquiera de los items no incrementa significativamente el valor global del alfa, lo que ratifica
su validez y pertinencia dentro del instrumento. En suma, la dimension “Supervision” presenta
una estructura solida y fiable para evaluar este aspecto clave del clima organizacional en las

instituciones educativas del sector oficial.

1.4- Dimension “Comunicacion”
Los items de la dimension son las preguntas P4, P9, P14, P19, P24, P29, P34, P39,
P44

Tabla 7. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Comunicacion”

128



Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,928 9

Tabla 8. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza Correlaci  Cronbach si
escalasiel deescalasiel On total de el elemento
clemento se = elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
4- Se cuenta con 33,27 19,900 ,669 ,924
acceso a la informacion
necesaria para cumplir
con el trabajo.
9- En la oficina, la 33,44 19,350 ,790 916
informacion fluye
adecuadamente.
14- En los grupos de 33,38 19,814 , 728 ,920

trabajo, existe una
relacion armoniosa.

19- Existen 33,47 19,402 ,729 ,920
suficientes canales de

comunicacion.
24- Es posible la 33,37 20,136 ,658 ,924
interaccion con

personas de mayor
jerarquia."

29- En la 33,26 19,469 , 767 918
institucion, se afrontan y
superan los obstaculos."

34- La institucion 33,35 18,729 ,807 915
fomenta y promueve la
comunicacion interna."

39- El director 33,26 19,244 ,738 ,920
presta atencion a los
planteamientos que se le
presentan. "
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44- Existe 33,35 19,229 ,740 919
colaboracion entre el
personal de las diversas
oficinas.

Interpretacion: La dimension “Comunicacion” de la variable “Clima Organizacional” fue
analizada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzando un valor de 0,928, lo cual
refleja una excelente fiabilidad interna de los 9 items que la componen, como se presenta en la
Tabla 7. Este resultado indica que los items estdn altamente correlacionados y son adecuados
para medir la calidad y fluidez de la comunicacion institucional segin la percepcion del
personal. Tal como se observa en la Tabla 8, todas las correlaciones item-total corregidos se
sitian por encima de 0,65, lo cual evidencia la coherencia de cada afirmacion con la dimension
evaluada. Destacan los items 9, 29 y 34, que muestran una alta contribucion al total del
instrumento, con valores superiores a 0,76. Ademas, ninguno de los items, al ser eliminado,
mejora significativamente el coeficiente alfa, lo que valida la inclusion de todos en el
cuestionario. En conclusion, la dimension “Comunicacion” presenta una estructura robusta y
fiable, lo que asegura su utilidad para evaluar este componente esencial del clima
organizacional en el contexto educativo.

1.5- Dimension “Condiciones laborales”
Los items de la dimension son las preguntas P5, P10, P15, P20, P25, P30, P35, P40,
P45, P50
Tabla 9. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Condiciones

laborales”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,896 10
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Tabla 10. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza

escala si

elemento se haelemento se haelementos

suprimido

Correlacid Alfa de

elde escala si eln  total

suprimido

corregida

deCronbach si el
elemento se ha

suprimido

5- Los comparferos
de trabajo cooperan entre
si

10- Los objetivos de
trabajo son retadores.

15- Los trabajadores
tienen la oportunidad de
tomar decisiones en las
tareas.

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

25- Se dispone de la
oportunidad para realizar
el trabajo de la mejor
manera posible. "

30- Existe buena
administracion de los
recursos."

35- La remuneracion
es atractiva en
comparacion con la de

otras organizaciones."

36,28

36,35

36,35

36,31

36,26

36,17

36,68

22,856

23,454

23,104

22,941

23,269

22,970

23,096

,627

,625

,731

753

,736

711

,561

,386

,386

,880

,879

,880

,881

,891
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40- Los objetivos de 36,16 22,661 757 ,878
trabajo guardan relacion

con la wvision de la

institucion."

45- Se dispone de 36,53 23,327 ,489 ,897
tecnologia que facilite el
trabajo.

50- La remuneracion 36,69 22,341 ,560 ,894

esta de acuerdo al

desempefio y los logros.

Interpretacion: La dimension “Condiciones laborales” fue evaluada utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,896, lo que indica una muy buena
consistencia interna entre los 10 items que la conforman, tal como se muestra en la Tabla 9.
Este resultado sugiere que los items estan bien alineados y logran medir de manera coherente
las percepciones del personal respecto a las condiciones materiales, organizativas y humanas
en su lugar de trabajo. Como se evidencia en la Tabla 10, las correlaciones item-total corregidas
oscilan entre 0,489 y 0,757, siendo los items 20 y 40 los que presentan las correlaciones mas
altas, lo que denota su fuerte contribucion a la dimensién. Aunque el item 45 tiene la correlacion
mas baja (0,489), su exclusion no mejora significativamente el coeficiente alfa, por lo que se
justifica su permanencia en la escala. En conclusion, la dimension “Condiciones laborales”
demuestra ser una medida fiable y adecuada para evaluar aspectos clave del entorno de trabajo

en instituciones educativas del sector oficial.

2- Variable “Nivel de satisfaccion laboral”
2.1- Dimension “Condiciones fisicas y/o materiales”
Los items de la dimension son las preguntas P1, P13, P21, P28, P32
Tabla 11. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Condiciones

fisicas y/o materiales”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,814 5
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Tabla 12. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacid Alfa de
escala si elde escala si eln total deCronbach si el
elemento se haelemento se haelementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

1- La distribucion 15,87 6,143 ,619 ,773
fisica del espacio de
trabajo facilita el
desarrollo de sus
funciones.

13- El ambiente 15,70 6,996 412 ,829
donde trabajas es
confortable."

21- La comodidad 16,23 6,092 ,563 , 791

que te ofrece el ambiente
de trabajo es inigualable.
28- En el ambiente 15,99 5,724 , 720 , 741
fisico donde te ubicas,
trabajas comodamente.
32-  Existen las 16,10 5,714 , 713 ,743
comodidades para un
buen desempefio de las
labores diarias.

Interpretacion: La dimension “Condiciones fisicas y/o materiales” de la variable “Nivel
de satisfaccion laboral” fue sometida a andlisis de fiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de
Cronbach, arrojando un valor de 0,814, como se presenta en la Tabla 11. Este resultado indica
una buena consistencia interna, lo que sugiere que los cinco items que conforman la dimensién
se relacionan adecuadamente entre si y miden de manera coherente las percepciones del
personal sobre su entorno fisico de trabajo. En la Tabla 12, se observa que las correlaciones
item-total corregidas oscilan entre 0,412 y 0,720, siendo los items 28 y 32 los que muestran
mayor aportacion a la escala. El item 13 presenta la correlacion mas baja (0,412) y su
eliminacion elevaria levemente el alfa, aunque no lo suficiente como para justificar su
exclusion, ya que sigue siendo un componente pertinente del constructo. En resumen, esta
dimension es confiable para evaluar el nivel de satisfaccion relacionado con las condiciones

materiales y fisicas del espacio laboral en las instituciones educativas del sector oficial.
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2.2- Dimension “Beneficios laborales y/o remuneracion”
Los items de la dimension son las preguntas P2, P7, P14, P22
Tabla 13. Resultado de la ecuacidén de Alfa de Cronbach de la dimension “Beneficios

laborales y/o remuneracion”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,710 4

Tabla 14. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacid Alfa  de
escala si elde escala si eln total deCronbach si el
elemento se haelemento se haelementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

2- Su sueldo es muy 8,89 4,943 ,143 ,580
bajo en relacion con la
labor que realiza.

7- ; Te sentis mal con 10,11 3,958 ,407 ,337
lo que haces?

14- Sientes que el 8,70 4,242 ,431 ,331
salario que percibes es
aceptable.

22- Felizmente, tu 8,81 4,530 ,261 475
trabajo te permite cubrir
tus expectativas
econodmicas.

Interpretacion: La dimension “Beneficios laborales y/o remuneracion” fue evaluada
mediante el coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,710, lo que
indica un nivel de consistencia interna aceptable entre los cuatro items que la integran, como
se observa en la Tabla 13. Este resultado sugiere que los items estan moderadamente
relacionados entre si y permiten una medicion general del nivel de satisfaccion de los
participantes con respecto a la remuneracion y los beneficios laborales percibidos. En la Tabla
14, se aprecia que las correlaciones item-total corregidas varian entre 0,143 y 0,431. El item 2
("Su sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realiza") presenta la correlacion mas baja,
lo que indica que su contribucion a la escala es limitada. Por otro lado, los items 7 y 14 muestran

correlaciones moderadas, aunque su eliminacion incrementaria el valor del alfa. En conclusion,
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la dimension es utilizable en su estado actual.
2.3- Dimension “Politicas Administrativas”
Los items de la dimension son las preguntas P8, P15, P17, P23 y P33
Tabla 15. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Politicas

Administrativas”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,845 5

Tabla 16. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacid Alfa de
escala si elde escala si eln total deCronbach si el
elemento se haelemento se haelementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

8- Sientes que recibes 10,93 11,459 ,669 ,809
un mal trato por parte de
la empresa.

15- Sientes que en tu 10,00 10,899 ,641 ,817
trabajo te exigen mas de
lo que corresponde a tus
responsabilidades 0
condiciones laborales.

17- Te disgusta tu 10,59 10,971 ,740 ,789
horario.

23- El horario de 10,49 10,920 ,712 , 796
trabajo te resulta
incomodo.

33- No te reconocen 10,34 12,576 ,505 ,849
el esfuerzo si trabajas mas
de las horas
reglamentarias.

Interpretacion: La dimension “Politicas Administrativas” de la variable “Nivel de
satisfaccion laboral” fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un
valor de 0,845, lo que indica una muy buena consistencia interna entre los cinco items que la
componen, como se presenta en la Tabla 15. Este resultado evidencia que los items estdn bien

relacionados entre si y que miden de forma coherente las percepciones del personal sobre
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aspectos institucionales como el trato recibido, la carga laboral, los horarios y el
reconocimiento. En la Tabla 16, las correlaciones item-total corregidas oscilan entre 0,505 y
0,740, siendo el item 17 ("Te disgusta tu horario") el que presenta mayor asociacion con la
escala total. Aunque el item 33 muestra la correlacion mas baja (0,505), su inclusion sigue
siendo valida ya que su eliminacién no mejora sustancialmente el valor del alfa. En sintesis,
esta dimension demuestra una estructura confiable y adecuada para evaluar las politicas

administrativas percibidas por el personal en instituciones educativas del sector oficial.

2.4- Dimension “Relaciones Sociales”
Los items de la dimension son las preguntas P3, P9, P16, P24
Tabla 17. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Relaciones

Sociales”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,793 4

Tabla 18. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza Correlacio Alfa de
escala si elde escala si eln total deCronbach si el
elemento se haelemento se haelementos elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido

3- El ambiente 11,01 2,275 ,449 ,087
generado por sus
compafieros favorece el
desempefio de sus
funciones.

9- Te agrada trabajar 10,83 2,289 ,496 ,058
con tus compafieros."

16- Prefieres 12,47 3,151 -,132 ,768

mantener cierta distancia
con las personas con las
que trabajas.
24- La solidaridad es 11,03 2,521 ,307 ,235
una virtud caracteristica
en tu grupo de trabajo.
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Interpretacion: La dimension “Relaciones Sociales” obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,793, lo que indica un nivel de fiabilidad aceptable, como se muestra en la Tabla
17. Sin embargo, al analizar las correlaciones item-total corregidas en la Tabla 18, se observan
discrepancias importantes entre los items. Mientras que los items 3 y 9 presentan correlaciones
moderadas (0,449 y 0,496, respectivamente), el item 16 ("Prefieres mantener cierta distancia
con las personas con las que trabajas") muestra una correlacion negativa (-0,132), lo que indica
que su comportamiento es inverso al de los demas items y que podria estar afectando
negativamente la coherencia de la escala. Por otro lado, el item 24 presenta una correlacion baja

(0,307), lo que sugiere que su contribucion a la consistencia general es limitada

2.5- Dimension “Desarrollo Personal”
Los items de la dimensién son las preguntas P4, P10, P18, P25, P29 y P34
Tabla 19. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Desarrollo

Personal”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,905 6

Tabla 20. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza Correlaci  Cronbach si
escalasiel deescalasiel On total de el elemento
elemento se = elemento se elementos se ha
ha suprimido = ha suprimido  corregida suprimido
4- El trabajo que 21,41 7,116 ,639 ,903
realiza se ajusta a su
personalidad y forma de
ser.
10- Tu trabajo te 21,30 7,199 ,672 ,897
ayuda a crecer

personalmente."



18- Disfrutas de 21,57 7,002 ,704 ,893
cada labor que realizas
en tu trabajo.

25- Te sientes feliz 21,47 6,833 ,797 ,879
por los resultados que
logras en tu trabajo.

29- Tu trabajo te 21,47 6,861 ,786 ,880
hace sentir realizado/a.
34- Haciendo tu 21,41 6,826 ,845 ,872

trabajo te sientes bien
contigo mismo (a)."

Interpretacion: La dimension “Desarrollo Personal” obtuvo un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,905, como se presenta en la Tabla 19, lo que indica una excelente consistencia
interna entre los seis items que la componen. Este resultado sugiere que los items estan
altamente relacionados y miden de manera coherente las percepciones del personal respecto a
su crecimiento personal, autorrealizacion y bienestar emocional en el entorno laboral. Segin la
Tabla 20, las correlaciones item-total corregidas varian entre 0,639 y 0,845, siendo el item 34
("Haciendo tu trabajo te sientes bien contigo mismo/a") el que presenta la correlacion mas alta,
demostrando una fuerte contribucion al constructo. Ademads, ningln item, al ser eliminado,
mejora el coeficiente alfa de forma significativa, lo que valida la pertinencia y solidez de todos
los items incluidos. En conclusion, la dimension “Desarrollo Personal” muestra una estructura
confiable, clara y coherente, adecuada para medir el grado en que el trabajo contribuye al

crecimiento y bienestar del personal en instituciones educativas del sector oficial.

2.6- Dimension “Desarrollo de tareas”
Los items de la dimensién son las preguntas PS5, P11, P19, P26, P30 y P35
Tabla 21. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Desarrollo de

tareas”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
, 768 6
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Tabla 22. Estadisticas de total de elemento
Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza Correlaci  Cronbach si
escalasiel deescalasiel On total de el elemento
elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
5- La tarea que 17,36 4,146 ,423 ,335
usted realiza es tan
valiosa como cualquier
otra dentro de la
institucion.
11- Te  sientes 17,30 4,300 377 ,361

realmente util con la
labor que realizas."
19- Percibes que las 19,40 4,070 112 ,529
tareas que realizas en tu
trabajo no tienen mayor

importancia.

26- Tu trabajo te 19,79 4,722 ,038 ,542
aburre.

30- Te gusta el 17,49 4,166 ,394 ,346
trabajo que realizas.

35- Te sientes 17,60 4,504 ,257 414

complacido/a con la
actividad que realizas."

Interpretacion: La dimension “Desarrollo de tareas” fue evaluada mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,768, como se muestra en la Tabla 21,
lo que indica una fiabilidad aceptable. Este resultado sugiere que los seis items incluidos son
moderadamente consistentes para medir la percepcion del personal respecto al valor y la

satisfaccion asociada con las tareas que realiza.

2.7- Dimension “Relacion con autoridad”
Los items de la dimension son las preguntas P6, P12, P20, P27, P31 y P36
Tabla 23. Resultado de la ecuacion de Alfa de Cronbach de la dimension “Relacion con

autoridad”
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Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,676 6

Tabla 24. Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza Correlaci  Cronbach si
escalasiel deescalasiel On total de el elemento
clemento se = elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido
6- Su (s) jefe (s) es 19,21 6,258 ,570 ,585
(son) comprensivo (s)
12- Te resulta grata 19,29 5,540 ,669 , 536
la disposicion de tu jefe
cuando le pides alguna
consulta sobre tu
trabajo."
20- Llevarse bien 19,19 5,516 , 732 518
con el jefe beneficia la
calidad del trabajo
27- La relacion que 19,17 6,115 ,688 ,555
tienes con tus superiores
es cordial.
31- No te sientes a 21,09 9,036 -,214 ,859
gusto con tu(s) jefe(s).
36- Tu (s) jefe (s) 19,49 6,340 ,423 ,628

valora (n) el esfuerzo
que realizas en tu
trabajo."

Interpretacion: La dimension “Relacion con autoridad” obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,676, como se muestra en la Tabla 23, lo cual representa una consistencia
interna moderada, cercana al umbral aceptable para instrumentos en fase exploratoria. Este
valor sugiere que, aunque la mayoria de los items estdn conceptualmente alineados, existen
algunos que afectan negativamente la cohesion interna de la escala. En la Tabla 24, se observa

que los items 6, 12, 20, 27 y 36 presentan correlaciones item-total corregidas adecuadas (entre
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0,423 y 0,732), lo que indica una contribucion razonable a la medicion de la relacion con los
superiores.

1) Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Clima Organizacional”

Tabla 25. Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Clima Organizacional”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,982 50

La variable “Clima Organizacional” fue evaluada en su totalidad mediante el coeficiente
de Alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0,982, como se observa en la Tabla 25. Este
resultado representa un nivel de fiabilidad excelente, indicando que los 50 items que componen
esta variable muestran una altisima consistencia interna. En términos metodoldgicos, este nivel
de alfa sugiere que los items estan estrechamente relacionados y que todos contribuyen de forma
significativa a la medicion del clima organizacional, abarcando sus diferentes dimensiones
(como autorrealizacidon, involucramiento personal, supervision, comunicacion y condiciones
laborales). Este resultado respalda la solidez del instrumento aplicado y garantiza que las
interpretaciones realizadas a partir de los datos obtenidos seran validas y confiables. Por tanto,
se concluye que la variable “Clima Organizacional” cuenta con una base empirica s6lida para

el analisis en el contexto de las instituciones educativas del sector oficial.

2- Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Nivel de Satisfaccion laboral”
Tabla 26. Ecuacion del Alfa de Cronbach total de la Variable “Nivel de satisfaccion

laboral”

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,895 36

La variable “Nivel de satisfaccion laboral” obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach
de 0,895, como se muestra en la Tabla 26, lo cual representa una muy buena consistencia
interna. Este resultado indica que los 36 items que componen la variable estin bien
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estructurados y se relacionan de manera coherente, permitiendo una medicion fiable del nivel
de satisfaccion del personal en relacion con diversos aspectos de su experiencia laboral. La alta
fiabilidad del conjunto refuerza la validez del instrumento, asegurando que las dimensiones
asociadas (como condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales, politicas
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas y relacion con la
autoridad) reflejan de forma precisa las percepciones de los participantes. En resumen, este
resultado garantiza que la variable puede ser utilizada con confianza para interpretar el grado

de satisfaccion laboral en las instituciones educativas del sector oficial.
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Anexo 5

Nota presentada a las instituciones educativas

Isla Pucé, 4 de julio de 2025

Sehora:

Lic. Stella Maris Ibarrola Ruiz Diaz, Directora
Colegio Naclonal Defensores del Chaco
Presente.

Me dirijo a usted en el marco de la imvestigacidn mencionada, que sc desarrolla como
parte del trabajo ncadémico de tesis de la Universidad Iberoamericana, orientado a
analizar la relacién entre el clima organizacional y 1a satisfaccién laborul del personal
docente, téenico y administrativo de las instituciones educativas del drea de Supervision
Técnico Pedagégica 03-03.

El propésito de este estudio es identificar los factores que Inciden en ¢l ambiente
laboral y en ln percepelén de satisfaccion del personal educativo, a fin de generar
informacion que contribuya al fortalecimicnto de Ia gestida institucional y al bienestar de
Ia comunidad educativa

En este comtexto, solicito muy respetuosamente su autorizacién y colaboracién para
splicar los instrumentos de medicién (cuestionarios) dirigidos al personal docente,
técnico y administrativo de la imstitocién a su cargo. La aplicacién serd realizada de
manera confidencial, garantizando el anonimato y la proteccién de los datos de Jos
participantes, conforme a Jos principios éicos que rigen las investigaciones con
panticipacitn humana.

Agradezco de antemano su apoyo y disposicién para facilitar la implementacién de esta
fase del estudio, la cual permitira obtener resultados de gran valor para la mejora del clima
organizacional y el fortalecimicnto institucional en el dmbito educativo,
Sin otro particular, quedo atenta a su smable respuesta y colaboracion.

Atentamente

=
MT.I.?.‘% Recalde Martinez
Tesista - Univers Iberoamericans

Correo electrénico: saritarecaldeO@gmail.com
Teléfono de contacto: 0981 344 320

?«j[faé of/ox/zoss
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Proyecto de Invostigacién: Cimae organizecional y satisfocckin labovel on las
mwwmam«wrmm
M*hwammwammm

Ista Pucd, 4 de julio de 2025

Sedor:

Prof. Abg. Bernardo Ramdén lasfrin Medina, Director
Escuela Bdsica N* 18 Gral. Bernardine Caballero
Presente.

Me dirijo a usted en ¢l marco de la investigacién mencionada, que se desarrolla como
parie del trabajo académico de tesis de fa Universidad lbcru-crlan orientado a
amalizar la relacion entre ¢l clima organizacional y b satisfaccidn laboral del personal
docente, técnico y administrativo de las instituciones educativas del drea de Supervisida
Técnico Pedagégica 03-03.

El propdsito de este estudio es identificar los factores que inciden en ¢l ambiente
Iahoral y en la percepcidn de satisfaccién del persomal educative, a fin de generar
informacion que contribuya al forealecimicnto de a gestidn institucional y al biencstar de
Ia comunidad educativa.
En este contexto, solicito muy respetuosamente su autorizaciéa y colaboracién para
aplicar los imstrumentos de medicidn (cuestionarios) dirigidos al personal docente,
técnico y administrativo de la institucién a su cargo. La aplicacidn serh realizada de
manera coafidencial, garantizando ¢l amonimato y la proteccién de los datos de los
participantes, conforme a los principios éticos gue rigen las investigaciones con
participacion bumana

de antemsano su apoyo y disposicion para Eacilitar la implementacién de csta
fase del estudio, la cual permitick obtener resultados de gran valor para la mejora del clima
organizacional y el fortalecimiento institucional en ¢l dmbito educativo,

Sin otro panticular, quedo atenta a su amable respuesta y colaboracién,
Ateotamente,

Recebido. Yo /2025
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. N

Proy de Investigacién: ChHma orgarascional y sabisfeccidn leboral en lss
nsttucones

03-03 de la cludad de fsla Pucd. Depatamento de Cordiiora, afo 2025

Ista Pocd, 4 de jelio de 2025

SeBora:

Lic. SJuans Candia de Arbé, Directorn

Escoela Basioa N® 431 “ Juan Percira™

Presente,

Me diripo a usted on ¢l marco de la mvestigacatn qunm&w
parte del trabajo académico de tosas de la Uni idad Ibe oticasado &
—ﬁ-hnhchnmdcl_mmb.dyhm‘ ibn laboral ¢l p |

¥ sdministrativo de wwmwm«tmusmum
Téenico mm 03-03.

El propdsito de oste estudio o= identificar lox f: s gque inciden ¢a ol ambicnte
Mynhmﬁh“n&m‘dmmdw.nlhdem
informacion gee contribuya al fortalecimi & la gestid |y al bi tar de
la comunidad educativa,

En este comtexto, solicito muy resp rizacio daboracion pars

splicar los msarumentos de medicidn (cmrm)duwdmnlpcmnm
técnico y administrstivo de la mstitucion 2 su cargo. La splicacida serd realizada de

» confidencial, garantizando ¢l anoaimato y la pr o de los 4 de Jos
participamics, conforme & ks principios éicos que rigen las lnvestigaciones con
participacién humana.

de antemano e apoyo ¥ disposicida para facilitar 1z implementacién de esta
fase del estudio, la cusl permitind obtencr resultados de gran valoe pars la mejora del clima
arganizaciooal ¥ ¢l fortalecimicnto institecicoal on ¢l ambito educativo.

Sin otro particular, quedo atenta a su amable respuesta y colab o

" Atentamente,
.
Muestra rmisna Recalde Martinez
beroamoricana

Tesista ~ U-lmhbdl

Correo ideO@@gmall.com
Tebéfono de contacso: 090! 384320

Recib ido-oft [o7/2025
i
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Proy de 1 - I8 o g " y " toborsl en Ins

sii, ot sector mwmawn«mm
03-03 de fa ciudad de isla Puci, Departamento de Coraiara, anc 2025

Isla Pucé. 4 de julio de 2625

Sebora:

Lic. Nancy ldalina Franco Séaches, Directora
Coleglo Naciooa! Comandante Victoriano Bermal

Presente,

Me dirijo & usted en ol Sc sk igacid & Sa, que sc & m
panie del wrabajo académico de tosis de la Universidad 12 4 redorrmct
analizar ba relacida entre of clima erganimac Iy ls satisfaccide laboral _y

ijhodet*amdbul‘e-dhhm"hd‘nndmw

hab yuh P de satisfacciba ded pe ..nhdegma-

e tan o al form de 1z pestide institucioasl y sl b de

la commnidad cfocativa.

En esc tici s suterizacidn y colaberscién para

aplicar los instrumentos de medicion (cwestionarion) dirigidos al personal

H y ok o & la mitucidn & 82 Cargo. plicacid lizada de
conlidencial izamdo el i vy idn de los datos de los

parti ’ a los priscip dticon que rigen las bwvestigaciones coa

participac ion Bumana.

Agrad de su 2poyo Wmmhwkaﬂ

fase ¢l estudio, In cual p . :”wkxmhnﬁmdﬂdm

ganizacional y el fortalecimi . tonal en e mbis

Tk 9

Sin otro particeliar, Quodo scnts & s b P ¥

%%cm_ﬂm

P — Linkh sdad Ib

C lectréaico: sark 12
Tekfono de contacto: 0981 344 320

'?ec:"ao'ola oM-OF -2025

= M&%”
vy

T s Gt Wcamams S
e sy At es are
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Anexo 6

Procesamiento de Datos en SPSS
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1- La distribucion fisica del espacio de trabajo facilita el
desarrollo de sus funciones.

Forcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido 2 4 57 57 57
3 6 8,6 8,6 14,3
4 39 857 557 70,0
5 21 300 30,0 100,0
Total 70 1000 100,0
13- El ambiente donde trabajas es confortable."
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 1.4 1.4 1.4
2 1 1.4 1.4 28
3 3 43 4.3 7
4 38 543 54,3 61,4
4 27 386 38,6 100,0
Taotal 70 1000 100,0

21-La comodidad que te ofrece el ambiente de trabajo es
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** La comedazion es signficava en o revel 0,01 (bilateral)
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