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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo, determinar la relación entre el 

clima organizacional y satisfacción laboral en docentes de una institución 

educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025. La metodología 

fue de estudio básico, con enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

correlacional y de corte transversal, aplicado a una muestra de 103 docentes 

seleccionados mediante muestreo probabilístico aleatorio simple. La 

información se recolectó mediante cuestionarios estandarizados aplicados vía 

encuesta. Los resultados presentaron, que el clima organizacional mostró un 

predominio del nivel muy desfavorable 43.7%. En las dimensiones del clima 

se observaron niveles muy favorables en autorrealización 45.6%, 

involucramiento laboral 46.6%, supervisión 48.5% y comunicación 50.5%. 

Respecto a la satisfacción laboral, predominó el nivel bajo 66.0%. En sus 

dimensiones se registraron los porcentajes más altos en satisfacción regular 

para beneficios laborales 65.0% y desempeño de tareas 65.0%; satisfacción 

baja en políticas administrativas 54.4% y desarrollo personal 65.0%; y parcial 

insatisfacción laboral en relaciones sociales 50.5%. En conclusión, existe 

relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025; con p= 0,000 y Rho= 0.865. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, Docentes, Satisfacción laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



x  

ABSTRACT 

The objective of this research was to determine the relationship between 

organizational climate and job satisfaction among teachers at a state 

secondary school in San Román-Juliaca, 2025. The methodology was a basic 

study with a quantitative approach, a non-experimental, descriptive-

correlational, and cross-sectional design, applied to a sample of 103 teachers 

selected through probabilistic sampling for a finite population. The information 

was collected through standardized questionnaires administered via survey. 

The results showed that the organizational climate was predominantly at a very 

unfavorable level (43.7%). Within the climate dimensions, very favorable levels 

were observed in self-actualization (45.6%), job involvement (46.6%), 

supervision (48.5%), and communication (50.5%). Regarding job satisfaction, 

the low level predominated (66.0%). The highest percentages within job 

satisfaction were recorded in fair satisfaction for employee benefits (65.0%) 

and task performance (65.0%); low satisfaction in administrative policies 

(54.4%) and personal development (65.0%); and partial job dissatisfaction in 

social relationships (50.5%). In conclusion, there is a significant relationship 

between organizational climate and job satisfaction among teachers at a state 

secondary school in San Román-Juliaca, 2025 (p = 0.000, Rho = 0.865). 

 

Keywords: Organizational climate, Teachers, Job satisfaction.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

El clima organizacional es un constructo clave en el análisis de las 

instituciones educativas, pues abarca las percepciones, actitudes y 

sentimientos compartidos por los miembros respecto a su ambiente de 

trabajo.(Cortez, 2023) Este concepto incluye dimensiones como la 

comunicación, liderazgo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales y 

condiciones físicas, que influyen directamente en el desempeño del personal. 

En el caso de los docentes de instituciones educativas secundarias estatales, 

el clima organizacional puede impactar en su motivación, compromiso y 

disposición hacia la enseñanza.(Ponce et al., 2023) Un clima organizacional 

favorable genera espacios de cooperación y confianza, lo cual permite un 

desarrollo profesional más satisfactorio y orientado al logro de objetivos 

educativos. En contraste, un clima inadecuado puede provocar tensiones, 

desmotivación y disminución en la calidad de la enseñanza impartida a los 

estudiantes.(Otrębski, 2022) 

La satisfacción laboral, por su parte, es entendida como el grado en que las 

experiencias en el trabajo cumplen con las expectativas y necesidades del 

individuo. Esta variable es un indicador fundamental del bienestar de los 

docentes, ya que influye en su permanencia, desempeño y calidad educativa. 

Cuando los profesores perciben que su esfuerzo es valorado, que existe un 

trato justo y que disponen de los recursos necesarios para realizar su labor, 

tienden a experimentar mayores niveles de satisfacción. Por el contrario, 

condiciones laborales precarias, falta de reconocimiento o sobrecarga de 

trabajo pueden reducir significativamente su motivación y compromiso. En el 

contexto de las instituciones educativas estatales, donde los recursos pueden 

ser limitados, evaluar la satisfacción laboral es indispensable para identificar 

factores de riesgo y oportunidades de mejora.(Ramjauny et al., 2025) 

La relación entre clima organizacional y satisfacción laboral ha sido 

ampliamente estudiada en diferentes entornos, pero en el ámbito educativo 

presenta particular relevancia. Un clima positivo no solo incrementa la 

satisfacción de los docentes, sino que también repercute en la calidad del 
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proceso de enseñanza-aprendizaje y en los logros académicos de los 

estudiantes. El apoyo directivo, la claridad en los roles, la equidad en el trato 

y la participación en la toma de decisiones son elementos que fortalecen la 

percepción del clima y elevan la satisfacción. Asimismo, la comunicación 

abierta y la resolución adecuada de conflictos permiten mantener un ambiente 

de trabajo armonioso. Por tanto, la gestión del clima organizacional se 

convierte en una herramienta estratégica para las autoridades educativas que 

buscan optimizar resultados.(Sancho, 2021) 

En una institución educativa secundaria estatal, el análisis del clima 

organizacional y la satisfacción laboral cobra mayor importancia debido al 

impacto social que tiene la educación pública. Los docentes de estas 

instituciones suelen enfrentar desafíos como la falta de recursos, aulas 

numerosas y limitaciones en la infraestructura, lo que puede afectar su 

percepción del entorno laboral. Estudiar estas variables permitirá comprender 

cómo los factores internos de la institución inciden en el bienestar de los 

docentes y en su capacidad de cumplir con los objetivos pedagógicos. De esta 

manera, se podrán implementar planes de mejora que fortalezcan la cultura 

institucional, favorezcan la retención de talento y promuevan un ambiente de 

respeto, colaboración y desarrollo profesional. 

Finalmente, esta investigación busca aportar evidencia empírica que permita 

a las autoridades educativas y directivos de la institución diseñar estrategias 

para mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, elevar la satisfacción 

laboral de los docentes. La relevancia del estudio radica en que un cuerpo 

docente satisfecho y motivado es un factor clave para garantizar una 

educación de calidad, promover la innovación pedagógica y contribuir al 

desarrollo integral de los estudiantes. Así, se espera que los resultados sirvan 

como punto de partida para futuras investigaciones y como herramienta 

práctica para la toma de decisiones orientadas al fortalecimiento del sistema 

educativo público. 

Este estudio se realizó siguiendo el esquema básico establecido por la 

universidad, consignando las secciones: 
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Capítulo I, presenta la introducción de la investigación, la cual está 

debidamente sustentada; y el contenido separado por capítulos, para la mejor 

comprensión del estudio. 

Capitulo II, En este capítulo se presenta el planteamiento y descripción del 

problema; preguntas generales y específicas que guían el estudio. También 

se establecen el objetivo general y específicos, así como la justificación e 

importancia de la investigación. 

Capitulo III, se desarrolla el marco teórico, con sus antecedentes 

internacionales, nacionales y locales; las bases teóricas y marco conceptual 

respectivamente. 

Capítulo IV, En este capítulo se ubica los métodos utilizados en el estudio: 

tipo, nivel y diseño de investigación, así como la hipótesis general y 

específicas. También se identifican las variables junto con la matriz de 

operacionalización, se especifica la población y muestra, se detallan las 

técnicas e instrumentos utilizados para la recolección de datos, así como la 

técnica empleada para el análisis y procesamiento de la información. 

Capítulo V, se presentan los resultados obtenidos del estudio. 

Capítulo VI, se analizan los resultados obtenidos.  

En el Capítulo VII se aborda la discusión de los resultados, las conclusiones, 

las recomendaciones y se incluyen las referencias bibliográficas. Además, se 

adjuntan los anexos correspondientes al final del trabajo. 
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 

2.1. Descripción del problema 

En la última mitad de la década, diversos informes y estudios coinciden en 

que el clima organizacional escolar es un predictor clave de la satisfacción 

laboral docente, en un contexto global marcado por sobrecarga 

administrativa, desgaste emocional y déficit de profesores. La UNESCO 

advierte una crisis mundial del profesorado (escasez proyectada y deterioro 

de condiciones), lo que agrava tensiones en las escuelas y afecta la moral 

docente, un insumo crítico del clima laboral.(UNESCO, 2023) En paralelo, 

evidencia empírica reciente muestra que dimensiones del clima (apoyo 

directivo, colaboración entre pares, justicia organizacional) se asocian de 

forma significativa con la satisfacción laboral de educadores en distintos 

niveles; además, el estrés ocupacional y la “labor emocional” median parte 

de esa relación, visibilizando riesgos psicosociales postpandemia.(Xia 

et al., 2024) 

En Iberoamérica, el deterioro del bienestar socioemocional de docentes y 

la complejidad creciente del aula han puesto el foco en factores de clima y 

reconocimiento institucional. Estudios y reportes periodísticos con base en 

encuestas nacionales señalan altos niveles de agotamiento y ansiedad, lo 

que repercute en la percepción del ambiente laboral y en la satisfacción con 

la profesión; de no corregirse, estos factores alimentan la rotación y 

reducen el compromiso organizacional. Investigación reciente en 

secundarias mexicanas confirma que el clima organizacional influye en la 

eficacia educativa, reforzando la necesidad de escuelas con liderazgo 

pedagógico y colaboración docente sostenida. Asimismo, marcos de 

referencia regionales sobre bienestar docente subrayan que éste depende 

de condiciones a nivel escuela, comunidad y política pública, por lo que las 

intervenciones deben ser sistémicas.(Solano & González, 2025) 

En el Perú, la evidencia 2022–2025 muestra señales mixtas pero 

preocupantes: trabajos con docentes de EBR reportan climas “regulares” y 

satisfacción laboral moderada, así como relaciones positivas entre clima y 
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variables como desempeño o productividad, lo que sugiere márgenes de 

mejora en gestión y soporte institucional.(J. Huayta & Huayanay, 2021) El 

MINEDU y aliados académicos documentan que, aun superada la fase 

aguda de la pandemia, persisten factores de riesgo socioemocional (estrés, 

agotamiento) que erosionan el clima y, con ello, la satisfacción laboral. 

Además, estudios peruanos recientes relacionan liderazgo y calidad del 

servicio educativo con mayor satisfacción del profesorado, reforzando la 

hipótesis de intervención sobre prácticas de gestión escolar.(Espejo et al., 

2022) 

A escala de una institución, el problema se concreta en síntomas 

observables: comunicación vertical poco efectiva, normas percibidas como 

poco justas, apoyo directivo irregular, espacios limitados para el trabajo 

colaborativo y carga administrativa creciente; todo ello reduce la 

satisfacción laboral (reconocimiento, condiciones de trabajo, desarrollo 

profesional) y puede afectar el compromiso y el rendimiento pedagógico. 

La evidencia nacional y regional sugiere que intervenir en el clima 

organizacional fortaleciendo liderazgo pedagógico, participación docente, 

retroalimentación formativa y cuidado socioemocional es una vía de alto 

impacto y costo razonable para elevar la satisfacción laboral y la eficacia 

escolar. 

Por ello, en el presente proyecto de investigación se determinará la relación 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral en docentes de una 

institución educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025. 

Existen diversos factores que pueden influir en este fenómeno, tales como 

el estilo de liderazgo, las condiciones de trabajo, la comunicación interna, 

el reconocimiento laboral y el trabajo en equipo. Una gestión inadecuada 

de estos elementos puede afectar negativamente la motivación y el 

bienestar de los docentes, repercutiendo en su desempeño y en la calidad 

del proceso de enseñanza-aprendizaje. 

2.2. Pregunta de investigación general 

¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 
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de San Román- Juliaca, 2025? 

2.3. Preguntas de investigación específicas 

P.E.1. ¿Cuál es la relación entre la autorrealización y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 

de San Román- Juliaca, 2025? 

P.E.2. ¿Cuál es la relación entre involucramiento y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 

de San Román- Juliaca, 2025? 

P.E.3. ¿Cuál es la relación entre supervisión y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San 

Román- Juliaca, 2025? 

P.E.4. ¿Cuál es la relación entre comunicación y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San 

Román- Juliaca, 2025? 

P.E.5. ¿Cuál es la relación entre condiciones y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San 

Román- Juliaca, 2025? 

2.4. Objetivo general 

Determinar la relación entre el clima organizacional y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 

de San Román- Juliaca, 2025. 

2.5. Objetivos específicos 

O.E.1. Identificar la relación entre la autorrealización y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 

de San Román- Juliaca, 2025. 

O.E.2. Identificar la relación entre involucramiento y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 

de San Román- Juliaca, 2025. 

O.E.3. Identificar la relación entre supervisión y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San 
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Román- Juliaca, 2025. 

O.E.4. Identificar la relación entre comunicación y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal 

de San Román- Juliaca, 2025. 

O.E.5. Identificar la relación entre condiciones y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San 

Román- Juliaca, 2025. 

2.6. Justificación e importancia  

Justificación 

La justificación de esta investigación se basa en los siguientes 

aspectos: 

Justificación teórica: Radica en articular marcos que explican la 

relación entre clima organizacional y satisfacción laboral docente. 

Desde la cultura institucional, el clima refleja supuestos, valores y 

prácticas que moldean percepciones de justicia, apoyo y 

pertenencia. Los modelos motivacionales diferencian factores 

higiénicos y motivadores, destacando cómo reconocimiento, 

autonomía y logro impactan el bienestar. El enfoque de la inversión 

de los recursos en los centros educativos amortigua el desgaste y 

potencian el compromiso. La teoría del intercambio social sostiene 

que climas basados en confianza generan reciprocidad y 

compromiso. Los resultados servirán como información actualizada 

y futuro antecedente para nuevas investigaciones considerando las 

variables del presente estudio. 

Justificación práctica: Se centra en resolver necesidades 

concretas de gestión educativa en una institución estatal de San 

Román-Juliaca. Un clima saludable reduce rotación, ausentismo y 

burnout, e incrementa satisfacción, estabilidad y colaboración, con 

efectos sobre disciplina, retención estudiantil y logro de 

aprendizajes. Medir clima y satisfacción permite priorizar acciones 

costo efectivas: formación directiva en liderazgo pedagógico, 

protocolos de comunicación interna, reconocimiento, 
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acompañamiento entre pares y adecuaciones de carga y recursos. 

Justificación metodológica: La justificación metodológica 

responde a la necesidad de estimar con precisión la asociación entre 

clima organizacional y satisfacción laboral en 2025. Se propone un 

diseño cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional, 

apropiado cuando no es posible manipular variables en contextos 

escolares reales. Se aplicarán instrumentos validados para clima y 

satisfacción, con evaluación de confiabilidad mediante alfa de 

Cronbach, y validez por juicio de expertos. 

Importancia 

La importancia del estudio es estratégica para la mejora integral 

educativa en San Román, Juliaca. En el plano científico, aporta 

evidencia contextualizada sobre el vínculo entre clima y satisfacción 

docente en una escuela pública secundaria, ampliando la base 

empírica nacional reciente. En el plano institucional, permitirá 

identificar palancas de cambio de alto impacto y baja inversión, 

priorizando acciones de liderazgo, apoyo pedagógico y 

reconocimiento. En el plano social, contribuye al bienestar del 

profesorado, factor crítico para reducir deserción, fortalecer la 

convivencia y elevar resultados de aprendizaje. Además, al proveer 

indicadores y metas 2025, facilita la rendición de cuentas ante 

familias y autoridades, y la formulación de planes de mejora 

sostenibles. El conocimiento generado será transferible a otras 

instituciones similares del altiplano, favoreciendo políticas basadas 

en evidencia y decisiones oportunas y responsables. 

2.7. Alcances y limitaciones  

Alcances 

Alcance social: El estudio se desarrolló con docentes de una 

institución educativa secundaria estatal de San Román, Juliaca, con 

el propósito de analizar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en su contexto laboral durante el año 2025. 

Alcance espacial o geográfico: La investigación se llevó a cabo en 
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las instalaciones de una institución educativa secundaria estatal 

ubicada en el distrito de San Román, provincia de Juliaca, región 

Puno, Perú. 

Alcance temporal: El estudio se ejecutó durante el año 2025, 

periodo en el cual se realizó la recolección y el análisis de los datos. 

Alcance metodológico: La investigación corresponde a un estudio 

de tipo básico, con enfoque cuantitativo, de nivel correlacional con 

diseño no experimental y de corte transversal. 

Limitaciones 

Entre las limitaciones del estudio se presenta las siguientes: 

- La escasez de investigaciones recientes que aborden de manera 

conjunta el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

docentes de instituciones educativas secundarias estatales del 

distrito de San Román, Juliaca, lo cual restringió la comparación 

directa con estudios locales similares. 

- Se presentó resistencia o negativa de participación por parte de 

algunos docentes, quienes indicaron limitaciones de tiempo o 

motivos personales, situación que redujo el tamaño previsto de 

la muestra y dificultó la programación de la aplicación de los 

instrumentos dentro de la institución educativa.
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III. MARCO TEÓRICO 
 

 

3.1. Antecedentes 

Internacionales 

Álvarez et al., (2025) España. En su investigación con el objetivo 

evaluar el clima profesional docente en los institutos de educación 

secundaria de Asturias. A este respecto se diseñó un cuestionario 

con 55 ítems para evaluar las dimensiones del clima laboral y 25 

ítems para evaluar la satisfacción y eficacia laboral del profesorado. 

La población objeto de estudio fueron los 4581 docentes de IES y 

CPEB de Asturias. Se seleccionó una muestra de 2000 docentes 

mediante un procedimiento aleatorio estratificado sin reposición de 

elementos, con una tasa de error muestral del 1.7% al 95% de 

confianza y un nivel de confianza de 0.95. En su construcción 

participó un panel de expertos compuesto por investigadores de 

diferentes universidades y profesorado de secundaria. Además, se 

utilizó el procedimiento del «coeficiente de competencia experta» o 

«coeficiente K» para establecer seis escalas: relación profesor-

alumno, relación profesor-compañeros, relación profesor-

superiores, nuevas propuestas en educación, grado de eficacia y 

grado de satisfacción. Los resultados obtenidos indican que el 

cuestionario es válido y confiable para medir las dimensiones del 

profesorado en el ámbito educativo; concede valor al grado de 

satisfacción docente cuando se quiere desarrollar una gestión 

académica eficaz. Concluyendo que este artículo ratifica la 

relevancia del clima laboral en las organizaciones educativas y se 

presenta como una herramienta eficaz su evaluación en los ámbitos 

autonómico, nacional e internacional. 

Orozco et al., (2024) México. En una investigación con el objetivo 

de determinar si el clima organizacional es predictor de la calidad de 

vida en el trabajo del personal docente de secundaria según su turno 

laboral. Se realizó un estudio transversal, observacional, 

comparativo y predictivo, con una muestra no probabilística de 321 
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profesoras y profesores de diez secundarias públicas. Se aplicaron, 

previo consentimiento, los instrumentos Koys y Decottis para el CO 

(α=.939) y el Cuestionario de Calidad de vida en el Trabajo CVT-

Gohisalo (α=.951). El cuerpo docente se dividió por turno: matutino, 

vespertino y ambos turnos, se aplicó por separado para cada grupo 

un análisis de regresión lineal por pasos sucesivos. Los resultados 

indicaron que, para las personas con funciones de docencia del turno 

matutino, el modelo final mantuvo un valor predictivo de 41% de la 

varianza en la CVT, siendo las dimensiones cohesión, presión y 

apoyo, las que mantuvieron significancia con un tamaño del efecto 

grande. Para el grupo de participantes del turno vespertino en el 

modelo final las variables presión y reconocimiento predicen el 

10.9% de la varianza de la CVT, con un tamaño del efecto pequeño. 

En el cuerpo docente que labora en ambos turnos, la presión explica 

40.4 % de la varianza de CVT, con un tamaño del efecto grande. Se 

concluye que cada turno escolar cuenta con condiciones que 

promueven interacciones particulares que generan un impacto en los 

factores psicosociales. La presión para las y los docentes que 

trabajan ambos turnos tiene mayor impacto en su CVT. 

Castro et al., (2025) Chile, En su estudio con el objetivo de 

incrementar la satisfacción laboral de los docentes su perfil como un 

factor clave para revertir esta situación y asegurar la calidad de los 

procesos de aprendizaje de los estudiantes. Esta investigación 

busca identificar variables que contribuyan a la explicación de los 

factores relacionados con la satisfacción laboral del profesorado de 

secundaria en Chile, con el objetivo de aportar perspectivas útiles 

para la retención docente tanto en Chile como en otros países. El 

estudio se realizó mediante un análisis multinivel, emplean-do datos 

extraídos del último estudio TALIS (Teaching and Learning 

International Survey), realizado el año 2018. En su primer nivel se 

consideraron las características individuales del profesorado, como 

los años de experiencia, el estrés por la carga de trabajo o la 

autoeficacia. En el segundo nivel se abordaron variables 

relacionadas con el centro educativo, como la colaboración entre los 
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pares o el comportamiento del estudiantado. Los resultados 

presentaron que la variabilidad total de la satisfacción laboral 

docente explica que en un 89.43% por las diferencias entre el 

profesorado y en un 10,57%, por las diferencias entre centros. Se 

observó que la relación con los estudiantes y la cooperación entre el 

profesorado explican, de manera significativa, la satisfacción laboral 

a nivel de centros. En conclusión, el estrés en el lugar de trabajo, 

la autoeficacia, la satisfacción salarial, las barreras en el desarrollo 

profesional, el género y los años de experiencia son factores que 

explican la satisfacción laboral docente a nivel individual. 

Serrano et al., (2024) España. En su estudio con el objetivo de 

identificar la satisfacción laboral (JS) del profesorado que trabaja en 

estas etapas educativas en zonas socialmente marginadas. Para 

ello, se empleó un método cuantitativo para elaborar la Escala de 

Satisfacción Laboral Versión para Profesores de Primaria y 

Secundaria (JSS—VPSSET). Esta escala se administró a una 

muestra de 102 profesorado de primaria y secundaria en las zonas 

ARSSCIDA. Se realizó un análisis descriptivo y pruebas t de Student. 

Surgieron diferencias significativas según la etapa educativa y la 

experiencia docente. Los resultados demuestran que el profesorado 

ubicado en las zonas mencionadas anteriormente tiene una 

satisfacción laboral media-alta. Además, el profesorado de primaria 

y aquellos con menos años de experiencia docente reportan una 

mayor satisfacción laboral que el profesorado de secundaria y 

aquellos con muchos años de experiencia docente profesional. 

Estos aspectos deben ser abordados a la hora de establecer 

medidas actualizadas que permitan una mejor satisfacción laboral y, 

en consecuencia, incrementar la motivación y el rendimiento 

profesional y, en definitiva, proporcionar una enseñanza de calidad 

al alumnado en riesgo de exclusión social. 

Pérez T. (2021) Ecuador. En su estudio con el objetivo de 

determinar cuál es la incidencia del clima organizacional y 

satisfacción laboral del personal docente y administrativo, 

investigación de tipo descriptiva, correlacional, no experimental, 
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transversal. La variable clima organizacional tuvo como dimensiones 

la estructura, las relaciones y cooperación, las recompensas y la 

Identidad, para la variable satisfacción laboral fueron las 

dimensiones del empleo, salario, oportunidad de ascensos, 

supervisión y compañerismo. La población y muestra estuvo 

constituida por 50 integrantes de la comunidad educativa 

representados por profesores, y administrativos. Se aplicó la técnica 

de la encuesta con un cuestionario compuesto por doce preguntas 

para cada variable, con respuestas en escala de Likert. Los 

resultados obtenidos fueron de nivel alto para ambas variables con 

incidencias del 56 y 62% respectivamente para ambas variables, con 

un coeficiente Rho de Spearman del 0,791, para la incidencia de las 

dimensiones se obtuvieron resultados con niveles de respuestas 

altos y coeficientes Rho de Spearman positivos con significación 

bilateral de 0,000 concluyendo que existió relación directa y positiva 

entre las dimensiones de la variable clima organizacional y la 

satisfacción laboral. 

Antecedentes nacionales 

Sánchez A. (2023) Chincha. tuvo como objetivo determinar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

docentes de educación secundaria de una Institución Educativa de 

la ciudad de Andahuaylas, Perú – 2022. Metodología: estudio de 

tipo aplicada, enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y diseño 

no experimental - transversal. Muestra conformada por 25 docentes 

seleccionadas a través de un método no probabilístico por 

conveniencia, a quienes se les administró la Escala de clima 

organizacional y la Escala de satisfacción labora elaborado por 

Palma. Los datos se procesaron mediante estadísticas descriptivas 

y análisis de coeficientes de correlación con la finalidad de 

comprobar las hipótesis establecidas en el estudio. Resultados: en 

cuanto a la variable clima organizacional, los resultados evidencia 

que la mayoría de los docentes perciben regular su clima 

organizacional (56,0%) con una tendencia hacia el nivel alto, al 

igual que en las dimensiones Autorrealización (40,0%), 
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involucramiento laboral (56,0%), Supervisión (60,0%), 

comunicación (56,0%), y condiciones laborales (64,0%). Respecto 

a la segunda variable, satisfacción laboral, la mayoría de los 

evaluados (40,0%) se ubican el nivel promedio; al igual que en las 

dimensiones significación de la tarea (40,0%), condiciones de 

trabajo (60,0%), y beneficios económicos (56,0%), sin embargo, en 

la dimensión reconocimiento personal y/o social se sienten 

insatisfechos (68,0%). Conclusiones: se encontró una asociación 

directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en docentes de educación secundaria de una Institución 

Educativa de la ciudad de Andahuaylas, Perú – 2022. 

Pozo M. (2024) Huancavelica. En su estudio con el objetivo de 

determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en docentes y se inició el estudio con el enunciado: existe 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa de Huancavelica, 2023. En 

este orden la investigación es básica, de nivel y diseño descriptivo 

-correlacional, los métodos utilizados fueron el científico, ruta 

cuantitativa y en una muestra de 50 docentes; se aplicó con la 

técnica de encuesta con dos cuestionarios, el primero para medir 

el clima organizacional y el segundo para medir la satisfacción 

laboral. Posteriormente, la información recopilada fue procesada 

con el programa estadístico SPSS, Jamovi y Jasp, presentado en 

tablas y figuras estadísticas con su respectiva interpretación; se 

verificó la hipótesis utilizando el coeficiente de correlación de 

Spearman. Resultando a obtener que el nivel de significancia para 

un alfa es de 0.05 como p-valor y se finaliza con la decisión 

estadística que da fundamento a la prueba de hipótesis anunciada, 

que condujo a concluir que definitivamente, existe correspondencia 

significativa entre ambas categorías: clima organizacional y 

satisfacción laboral, se confirma debido a que cuenta con el 

respaldo estadístico (r = 0.420, p < 0.05). 

López C. (2024) Tacna. En su estudio planteó como objetivo 
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analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los docentes en una institución educativa privada de 

Tacna durante 2024. La hipótesis general plantea que existe una 

relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral; en tanto que las hipótesis específicas 

sugieren que el clima organizacional presenta características poco 

favorables, que la satisfacción laboral es reducida y que hay 

vínculos relevantes entre el clima laboral y determinados factores 

particulares. Los resultados, se aplicó la encuesta a 70 docentes, 

de los cuales el 54,3 % consideró que el clima organizacional era 

regular, mientras que el 45,7 % lo calificó como bueno. En relación 

con la satisfacción laboral, el 57,1 % manifestó estar satisfecho y 

el 42,9 % expresó un nivel de satisfacción regular. Sobre los 

beneficios laborales, el 71,4 % los valoró como regulares, lo que 

podría repercutir de forma negativa en su motivación. No obstante, 

las condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales fueron 

percibidas de manera favorable por la mayoría, alcanzando el 72,9 

% y 62,9 % de respuestas positivas, respectivamente. En 

conclusión, se evidenciaron elementos favorables en el clima 

organizacional y en los niveles de satisfacción laboral, aún se 

mantienen puntos críticos relacionados principalmente con los 

beneficios y la remuneración. 

Moncada M. (2023) Cajamarca. En su estudio planteó como 

objetivo determinar la relación entre el Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral de los docentes del Nivel Secundario en la 

Institución Educativa San Ramón de Chontapaccha - Cajamarca, 

durante el año 2021. La investigación se enmarca en un estudio de 

tipo aplicado, con un nivel descriptivo-correlacional, empleando el 

enfoque inductivo-deductivo y un diseño transversal de carácter no 

experimental. La población estuvo constituida por 101 docentes, de 

los cuales se obtuvo una muestra representativa de 43 

participantes. Para la recolección de datos se aplicaron técnicas de 

encuesta y entrevista, utilizando como instrumento principal un 
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cuestionario estructurado en escala de Likert con 43 ítems 

distribuidos en las dimensiones de liderazgo, toma de decisiones, 

comunicación, motivación y relaciones interpersonales, 

complementado con una guía de entrevista para profundizar en la 

información cualitativa. Los resultados obtenidos, al aplicar la 

prueba de correlación de Spearman (Rho = 0,786; Sig. = 0,000 < 

0,05) evidenciaron la necesidad de rechazar la hipótesis nula (H0) 

y aceptar la hipótesis alternativa (H1). Esto confirma que la variable 

clima organizacional mantiene una relación directa, positiva y de 

alta intensidad con la satisfacción laboral de los docentes del nivel 

secundario. Concluyendo, se determinó que las dimensiones de 

liderazgo, toma de decisiones y comunicación presentan una 

asociación positiva y altamente significativa con la satisfacción 

laboral de los docentes de la institución evaluada. 

Justo J. (2021) Lima. En su estudio planteó como objetivo, 

determinar si el clima organizacional se relaciona con la 

satisfacción laboral de los docentes de la I.E. 2081 Perú Suiza, 

Puente Piedra, Lima, 2021. Cuenta con 70 docentes de los cuales 

se tomó una muestra probabilística a 59 de ellos, a los cuales se 

les aplicó una encuesta virtual para conocer cuál es la relación del 

clima organizacional con la satisfacción laboral. La metodología 

corresponde a una investigación no experimental de tipo básica, 

con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y de 

corte transversal. A partir del problema de investigación, se 

determinaron las dimensiones y los indicadores de cada una de las 

variables de estudio los cuales sirvieron como base para la 

construcción del instrumento de recolección de datos, cuestionario. 

Los resultados, fueron obtenidos a través del análisis estadístico 

usando el programa IBM SPSS 25. Se obtuvo una correlación 

positiva muy fuerte entre las variables (Rho de Spearman de 

0,847). Se llegó a la conclusión que sí existe una relación directa y 

estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los docentes de la I.E. 2081 Perú Suiza, 
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ubicada en Puente Piedra, Lima, durante el año 2021. 

Vela G. (2020) Lima. En su estudio titulado “El clima organizacional 

y satisfacción laboral en los docentes del nivel secundario de la 

institución educativa publica Túpac Amaru II de san Martín Alao”, 

plantearon como objetivo determinar el grado de relación que existe 

entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en los 

docentes del nivel secundario de la Institución Educativa Pública 

Túpac Amaru II de San Martin Alao. Donde con la hipótesis de 

investigación (Hi), que plantea la existencia de una relación 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

de los docentes del nivel secundario de la Institución Educativa 

Pública Túpac Amaru II de San Martín Alao, se llevó a cabo el 

estudio bajo un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y con un 

diseño no experimental. La muestra estuvo integrada por 36 

docentes, de los cuales 19 pertenecían al nivel primaria y 17 al nivel 

secundario. Resultando que la variable clima organizacional tiene 

una relación positiva media (Rho = 0,706) y porque no decir 

significativa ya que su valor (P= 0,000 es &lt; a 0,05) con la variable 

satisfacción laboral en los docentes del nivel secundario de la 

Institución Educativa Pública Túpac Amaru II de San Martin Alao. 

Concluyendo, que esto indica que el valor se ubica básicamente en 

la región de rechazo y por ende, no se acepta la hipótesis nula, sino 

que al contrario se acepta la hipótesis de investigación y finalmente 

se recomienda evaluar constantemente la satisfacción laboral del 

personal docente a fin de determinar los factores que influyen 

realmente en esta variable. 

3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Clima organizacional 

3.2.1.1. Definición  

El clima organizacional se concibe como un fenómeno de carácter 

multidimensional que refleja las percepciones que los 

colaboradores elaboran a partir de sus experiencias en la 
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institución. De esta manera, es posible identificar la coexistencia de 

distintos climas dentro de una misma organización, dado que la 

percepción de sus integrantes puede diferir según el nivel 

jerárquico al que pertenezcan, el espacio físico en el que laboren o 

las unidades específicas en las que desarrollen sus 

actividades.(Vela, 2020) 

Cuando el entorno laboral es percibido como agradable y 

confortable, las personas tienden a explorar nuevas maneras de 

desempeñar sus funciones. No se conforman únicamente con 

cumplir tareas rutinarias, sino que buscan transformar su trabajo en 

una experiencia más estimulante, aportando ideas que contribuyan 

al crecimiento de la organización. Un colaborador motivado ya sea 

por el clima positivo de su equipo de trabajo o por una adecuada 

compensación económica (aunque esta no sea el único factor para 

la satisfacción laboral) puede generar resultados notables, 

impulsando la innovación, la resolución creativa de problemas y su 

propio desarrollo personal.(Bunyamin, 2022) 

Características del clima organizacional 

Las particularidades propias del sistema organizacional son las que 

configuran el Clima Organizacional, el cual influye directamente en 

las motivaciones de los integrantes y, en consecuencia, en su 

conducta. Dicho comportamiento genera múltiples efectos en la 

organización, entre los que destacan la productividad, el nivel de 

satisfacción, la rotación de personal y la capacidad de adaptación. 

Asimismo, se reconoce la existencia de nueve dimensiones que 

permiten describir y analizar el clima predominante en una 

empresa, entre las que se incluyen: 

Estructura: Hace referencia a la percepción que poseen los 

integrantes de la organización sobre la cantidad de normas, 

procedimientos y trámites que regulan su labor, así como las 

restricciones que deben afrontar en el cumplimiento de sus 

funciones.(Bunyamin, 2022) 
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Responsabilidad: Se relaciona con el grado de autonomía que los 

colaboradores sienten tener al momento de tomar decisiones 

vinculadas a sus tareas.(Rožman & Štrukelj, 2021) 

Recompensa: Alude a la valoración que hacen los miembros sobre 

la justicia y proporcionalidad de las recompensas que reciben como 

reconocimiento por un trabajo bien realizado.(Soong et al., 2019) 

Desafío: Describe la percepción que tienen los empleados 

respecto al nivel de retos y exigencias que implica su labor 

cotidiana.(Bunyamin, 2022) 

Relaciones: Representa la apreciación que tienen los trabajadores 

sobre la existencia de un entorno laboral armónico, caracterizado 

por vínculos positivos entre compañeros y entre superiores y 

subordinados.(Bunyamin, 2022) 

Cooperación: Refiere a la percepción de apoyo y colaboración que 

los miembros experimentan tanto por parte de la dirección como de 

sus colegas.(Rožman & Štrukelj, 2021) 

Estándares: Consiste en la percepción del énfasis que pone la 

organización en el cumplimiento de estándares y metas de 

desempeño.(Duque & Carvajal, 2015) 

Conflictos: Expresa el grado en que los integrantes consideran 

que las diferencias de opinión son aceptadas y que los problemas 

se enfrentan y resuelven oportunamente.(Bunyamin, 2022) 

Identidad: Implica el sentimiento de pertenencia y la convicción de 

ser un elemento valioso y significativo dentro del colectivo 

laboral.(Soong et al., 2019) 

Tipos De Clima Organizacional 

a. Clima autoritario, explorador, se caracteriza por una ausencia 

de confianza de la dirección hacia sus colaboradores. Las 

decisiones y metas se establecen exclusivamente en los 

niveles superiores y se comunican de manera descendente. 

Predomina un ambiente de temor, con uso frecuente de 
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castigos y amenazas como mecanismo de control. La 

interacción entre directivos y empleados es mínima, 

limitándose a instrucciones específicas.(Janiukštis et al., 2024) 

b. Clima paternalista, la dirección mantiene una confianza 

condescendiente, semejante a una relación jerárquica de amo–

sirviente. La mayor parte de las decisiones provienen de la alta 

dirección, aunque se permite que algunas se tomen en niveles 

inferiores. La motivación se basa en un sistema de 

recompensas y, en ocasiones, sanciones. La relación entre 

superiores y subordinados es cordial, aunque marcada por 

cierta distancia y precaución.(Vargas, 2021) 

c. Clima participativo, consultivo, existe un nivel moderado de 

confianza entre la dirección y el personal. Aunque las políticas 

y decisiones principales se establecen en la cúpula 

organizacional, se concede autonomía a los niveles inferiores 

para decisiones específicas. La comunicación es 

principalmente descendente y la motivación se logra mediante 

recompensas, complementadas por castigos ocasionales. La 

interacción entre supervisores y subordinados es frecuente, 

pero no totalmente horizontal.(Brito et al., 2020) 

d. Clima participativo en grupo, refleja un alto grado de 

confianza de la dirección hacia sus trabajadores. La toma de 

decisiones se distribuye a lo largo de toda la organización, 

promoviendo la participación en la definición de objetivos y en 

la mejora continua de procesos. La comunicación fluye en 

todas direcciones (ascendente, descendente y lateral). La 

motivación se fundamenta en la implicación, el trabajo 

colaborativo y la evaluación del desempeño en función de 

metas consensuadas, lo que favorece relaciones de 

cooperación y amistad entre superiores y 

colaboradores.(Janiukštis et al., 2024) 

Dimensiones Del Clima Organizacional 
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- Autorrealización: Se entiende como la percepción que posee 

el colaborador sobre las oportunidades que la organización le 

brinda para su desarrollo personal y profesional, en función de 

las tareas que desempeña. Esta dimensión alude a la manera 

en que el trabajador evalúa su posibilidad de progresar dentro 

de la institución, ya sea mediante ascensos, incrementos 

salariales u otras formas de reconocimiento, lo que influye en 

su disposición a comprometerse y dar lo mejor de sí. La 

autorrealización no se concibe únicamente como una meta 

final, sino como un proceso continuo de despliegue de 

potencialidades. Cuando el empleado percibe que su esfuerzo 

no recibe la recompensa material o emocional que espera, se 

produce un descenso en su motivación, situación que debe 

evitarse para optimizar el rendimiento laboral.(Huayta, 2021) 

- Involucramiento laboral: Esta dimensión hace referencia al 

grado de compromiso que el trabajador desarrolla hacia su 

labor y la organización, siendo un elemento clave para la 

conformación de equipos de trabajo eficientes y eficaces. El 

compromiso surge inicialmente a nivel individual y 

posteriormente influye en el colectivo, ya que está orientado por 

la existencia de objetivos compartidos. En el caso de los 

docentes, implica una identificación integral con los valores de 

la institución, así como su misión y visión, manteniendo 

coherencia con los lineamientos definidos por el Ministerio de 

Educación a través del Marco del Buen Desempeño Docente, 

el Diseño Curricular Nacional y las Rutas de Aprendizaje. El 

involucramiento mide el nivel en que una persona se identifica 

psicológicamente con su actividad y percibe que esta le aporta 

beneficios personales. Colaboradores con alto involucramiento 

no solo valoran el trabajo que realizan, sino que generan 

influencia positiva en sus compañeros, fortaleciendo el clima 

organizacional. Asimismo, resulta relevante evaluar en qué 

medida perciben que la institución reconoce su aporte y se 
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preocupa por su bienestar integral.(Yiming et al., 2024) 

- Supervisión: Esta dimensión se refiere a la manera en que los 

trabajadores perciben la pertinencia y el valor de la supervisión 

ejercida por sus superiores, concebida como un proceso de 

acompañamiento, guía y apoyo orientado a optimizar el 

desempeño laboral. Implica que el supervisor no solo evalúe 

resultados, sino que colabore en la superación de obstáculos y 

fomente el aprendizaje mediante retroalimentación 

constructiva. Etimológicamente, el término supervisión significa 

“observar desde lo alto”, lo que implica que quien ejerce esta 

función debe poseer amplia experiencia y conocimiento técnico 

para garantizar un seguimiento que aporte a la mejora continua 

de la organización. Una supervisión efectiva debe generar 

confianza, evitar tensiones innecesarias y propiciar un entorno 

motivador. Además, el supervisor tiene la responsabilidad de 

planificar, dirigir, coordinar y controlar el trabajo de su equipo, 

clarificando objetivos y normas, detectando problemas de 

forma oportuna y tomando decisiones eficaces que conduzcan 

a resultados óptimos. Para ello, se requieren cualidades como 

constancia, compromiso y liderazgo, asegurando que el 

proceso sea riguroso, organizado y conocido por todos los 

miembros de la institución.(Jumbo, 2025) 

- Comunicación: Esta dimensión evalúa la percepción que 

tienen los miembros de la organización respecto al nivel de 

claridad, coherencia y precisión de la información que circula 

tanto entre el personal como hacia los usuarios. Una 

comunicación efectiva requiere que la información sea 

transmitida por las personas indicadas, de manera oportuna y 

comprensible, reduciendo posibles malentendidos.(Xia et al., 

2024) 

En el entorno organizacional, constituye una herramienta 

estratégica, ya que de su calidad depende la correcta 

interacción entre emisor y receptor, favoreciendo un clima 
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laboral saludable y relaciones de trabajo transparentes. 

Además, demanda planificación y debe integrarse en la cultura 

institucional, considerando las necesidades de todos los 

actores involucrados. Una comunicación bien gestionada 

contribuye a mejorar el rendimiento, optimizar la gestión de 

procesos y fortalecer la cohesión del equipo.(Xia et al., 2024) 

Condiciones laborales: Esta dimensión hace referencia al 

conjunto de esfuerzos realizados por la organización para 

proveer los recursos materiales, económicos y psicosociales 

que permitan al trabajador cumplir de manera óptima sus 

funciones. Incluye aspectos como remuneraciones 

competitivas, acceso a tecnología adecuada y ambientes de 

trabajo seguros. En el contexto educativo estatal, estas 

condiciones están sujetas a las disposiciones del Ministerio de 

Educación y del Ministerio de Economía, lo que puede limitar la 

entrega de beneficios pese a la existencia de políticas que los 

contemplen. En la actualidad, la implementación de la 

meritocracia busca incentivar económicamente a los docentes 

que superan evaluaciones rigurosas, aunque esta práctica 

genera malestar entre quienes no logran acceder a los 

incentivos o a los niveles magisteriales que consideran acordes 

a su experiencia. A nivel internacional, la Organización 

Internacional del Trabajo promueve condiciones laborales 

dignas y remuneraciones justas, pero en países como el Perú 

los salarios siguen siendo bajos, lo que impacta negativamente 

en el clima organizacional, la motivación y el bienestar físico y 

emocional de los trabajadores.(Juarez & Rivera, 2024) 

3.2.2. Satisfacción laboral 

3.2.2.1. Definición 

La satisfacción laboral puede entenderse como el grado de 

bienestar que experimenta una persona al percibir que ha 

alcanzado logros significativos en el ejercicio de su actividad 
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profesional. Se sostiene que esta satisfacción está directamente 

relacionada con las características del puesto de trabajo, de 

modo que, si las condiciones laborales son estructuradas de 

forma adecuada, se incrementa la motivación y el compromiso 

del trabajador. Esta perspectiva enfatiza que la satisfacción 

aumenta cuando se reducen excesivos mecanismos de control 

y se brinda mayor autonomía, permitiendo que el colaborador 

asuma retos, participe en tareas más especializadas y obtenga 

reconocimiento dentro de la organización, lo que contribuye a 

fortalecer su sentido de pertenencia y realización 

personal.(Ahmad et al., 2023) 

Modelos Teóricos Que Explican La Satisfacción Laboral 

Los modelos teóricos que sustentan la satisfacción laboral se 

enmarcan en la teoría organizacional, la cual define esta variable 

como la actitud que el individuo adopta frente a la actividad que 

desempeña. En el ámbito educativo, la satisfacción del docente 

se vincula con su disposición emocional, su actitud y los 

comportamientos que asume respecto a su práctica pedagógica 

y al logro de los aprendizajes de sus estudiantes. Un docente 

satisfecho responde de manera efectiva a las demandas 

institucionales, mientras que la insatisfacción repercute 

negativamente en la eficiencia y eficacia de su labor.(Ramjauny 

et al., 2025) 

Desde la perspectiva de Mayo (1984), pionero en el estudio de 

la teoría organizacional, la satisfacción se relaciona 

estrechamente con el tipo de supervisión ejercida y las actitudes 

que adoptan los trabajadores, buscando mejorar las relaciones 

humanas dentro de la organización. Trasladando esta visión al 

campo educativo, se concluye que la satisfacción docente se 

manifiesta en la mejora continua de la práctica pedagógica, la 

adecuada planificación de los procesos de enseñanza-

aprendizaje, la correcta aplicación de estrategias metodológicas 

y de evaluación, y el trabajo colaborativo dentro de la 
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institución.(Jumbo, 2025) 

Teoría de Higiene-Motivacional: esta teoría sostiene que la 

satisfacción laboral está influida por la presencia o ausencia de 

determinados factores. Los elementos que pueden generar 

insatisfacción se denominan factores extrínsecos o de higiene, e 

incluyen aspectos como las políticas institucionales, el grado de 

control ejercido, las relaciones interpersonales, las condiciones 

físicas del trabajo, el salario, el estatus asignado y la estabilidad 

laboral. Por otro lado, los factores que promueven la satisfacción 

se denominan motivadores o intrínsecos, y están relacionados 

con el reconocimiento de los logros, la naturaleza del trabajo 

realizado y las oportunidades de desarrollo personal y 

profesional. La teoría plantea que, si bien la ausencia de factores 

de higiene provoca insatisfacción, su presencia no garantiza 

satisfacción plena, siendo los motivadores los que impulsan un 

mayor compromiso y realización en el trabajador.(Juarez & 

Rivera, 2024) 

Teoría del ajuste en el trabajo: esta teoría plantea que mientras 

exista una mayor congruencia entre las competencias y 

habilidades del trabajador y las demandas propias de su puesto, 

se optimizarán su desempeño y productividad, lo que a su vez 

incrementará su nivel de satisfacción laboral. De igual modo, 

cuando los refuerzos o recompensas que ofrece la organización 

están alineados con las expectativas del empleado, la 

probabilidad de que este experimente satisfacción aumenta. 

Este equilibrio no solo favorece su permanencia en la institución, 

sino que también repercute positivamente en su desarrollo 

personal y profesional, potenciando su desempeño. 

Teoría de la discrepancia: esta teoría plantea que la satisfacción 

laboral surge de la apreciación que hace el trabajador sobre su 

empleo y las oportunidades que este le ofrece para alcanzar sus 

metas y valores personales. La insatisfacción surge cuando el 

trabajador percibe que su puesto no le permitirá lograr dichos 
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valores, generando frustración. Sin embargo, Locke subraya que 

esta evaluación es subjetiva, ya que depende de las 

percepciones y expectativas individuales, por lo que el grado de 

satisfacción puede variar significativamente entre personas.(Xia 

et al., 2024) 

Teoría de la satisfacción por facetas: La teoría explica a partir de 

la comparación entre lo que el trabajador percibe que debería 

recibir y lo que efectivamente obtiene. La cantidad que el 

individuo considera justa depende de su propia percepción sobre 

el nivel de contribución que aporta al trabajo, las contribuciones 

de sus compañeros y las características del puesto que ocupa. 

En cambio, la percepción de lo que realmente recibe se relaciona 

tanto con los resultados observados en otros empleados como 

con las recompensas personales obtenidas. De esta 

comparación pueden generarse tres escenarios: recibir en 

proporción a lo aportado (lo que produce satisfacción), recibir 

menos de lo esperado (lo que genera insatisfacción) o recibir 

más de lo que se considera justo (lo que puede provocar 

sentimientos de culpa). 

Teoría de los eventos situacionales: esta teoría plantea que la 

satisfacción laboral está determinada por dos tipos de factores: 

las características y los eventos situacionales. Las primeras se 

refieren a los elementos que un trabajador considera antes de 

aceptar un empleo, como el salario, las oportunidades de 

ascenso, las condiciones físicas para desarrollar la labor, las 

políticas de la empresa y el grado de control al que estará sujeto. 

Los eventos situacionales, en cambio, son circunstancias 

imprevistas que se presentan durante el ejercicio de la función y 

que pueden modificar el nivel de satisfacción inicialmente 

esperado. 

Teoría del procesamiento de la información social: el contexto 

social influye de manera directa en el pensamiento, las creencias 

y la conducta de las personas, ya que las experiencias pasadas 
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y presentes les permiten construir significados propios a partir 

de la información que consideran relevante. Esta teoría resulta 

especialmente útil para comprender la manera en que los 

docentes interpretan su entorno laboral, dado que su percepción 

de los componentes afectivos del ambiente de trabajo, así como 

el análisis que hacen de la información recibida, condiciona su 

nivel de satisfacción o rechazo. En investigaciones aplicadas, 

como la realizada en instituciones educativas del Cercado de 

Lima, se ha observado que esta construcción subjetiva del 

significado del trabajo se convierte en un factor clave para 

explicar el compromiso y la motivación de los docentes.(Ahmad 

et al., 2023) 

3.3. Marco conceptual 

Autorrealización: Se refiere a la percepción que tiene el docente 

sobre las oportunidades de desarrollo personal y profesional que le 

ofrece la institución, tales como ascensos, aumentos salariales o 

reconocimiento, lo que incrementa su compromiso con la tarea 

educativa.(Ahmad et al., 2023) 

Clima organizacional: Es el conjunto de percepciones compartidas 

por los miembros de una institución acerca del entorno en el que 

desarrollan sus actividades.(Pozo, 2024) 

Comunicación: Valora la claridad, precisión y oportunidad de la 

información que circula en la institución, así como su capacidad para 

reducir malentendidos y fortalecer el trabajo en equipo.(Jumbo,2025) 

Compromiso: Un alto nivel de compromiso implica que el 

colaborador se esfuerza más allá de lo exigido, mantiene lealtad 

hacia la organización y participa activamente en la mejora continua 

de los procesos, impactando positivamente en el clima laboral. 

(López, 2024) 

Desempeño de tareas: Examina si las funciones asignadas están 

claramente definidas y si los trabajadores cuentan con los medios y 

el grado de autonomía necesarios para ejecutarlas de manera 
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eficiente.(Otrębski, 2022) 

Liderazgo: Hace referencia a la percepción que tienen los 

empleados sobre la capacidad de los directivos y supervisores para 

guiar, motivar y coordinar al equipo de trabajo.(Paez, 2021) 

Motivación: se manifiesta en el esfuerzo, la persistencia y la 

disposición del trabajador para cumplir con sus funciones y 

superarse, siendo un factor determinante en la productividad y el 

compromiso organizacional.(Janiukštis et al., 2024) 

Relación con la autoridad: Evalúa la percepción que tienen los 

empleados sobre el estilo de liderazgo y la forma en que los 

superiores ejercen su poder, ya sea de manera participativa, 

directiva o coercitiva.(Otrębski, 2022) 

Satisfacción laboral: Se entiende como el estado de bienestar 

emocional y actitud positiva que experimenta un trabajador al 

percibir que sus expectativas respecto al trabajo, las recompensas y 

el ambiente organizacional se cumplen.(López, 2024) 

Supervisión: Describe cómo perciben los empleados el 

acompañamiento, la guía y el control ejercido por sus superiores, 

considerando si este proceso es constructivo, justo y orientado a la 

mejora del desempeño.(Juarez & Rivera, 2024) 

  



43  

IV. METODOLOGÍA 

4.1. Tipo y Nivel de investigación 

La investigación es de tipo básico, con un enfoque cuantitativo y 

carácter prospectivo. Se orienta a la solución de problemas sin 

generar nuevas teorías ni conceptos. Respecto a su temporalidad, 

corresponde a un diseño de corte transversal, dado que la recolección 

de datos mediante el instrumento se realizó en un único 

momento.(Hernández, 2019) 

Nivel 

El estudio es de nivel correlacional, dado que analiza las relaciones 

entre el clima organizacional y satisfacción laboral.(Hernández, 2019) 

En este sentido responderá al siguiente esquema: 

Ox 

M    

      Oy 

Dónde:  

M = Muestra.  

Ox = Clima organizacional 

Oy = Satisfacción laboral 

r = Relación entre las variables 

4.2. Diseño de Investigación 

El diseño que se utilizó en la presente investigación es no 

experimental y de corte transversal. 

Este tipo de diseño se caracteriza por la ausencia de manipulación 

deliberada de las variables, observándolas en su contexto natural y 

de corte transversal al haberse realizado la toma de datos en un 

momento determinado.(Gómez, 2019) Bajo este enfoque, el estudio 

permitió responder a la interrogante de investigación planteada, 

aportando evidencia sobre la vinculación entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral en la población seleccionada. 

r 
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4.3. Hipótesis general y específicas    

Hipótesis general 

Existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 2025. 

Hipótesis específicas 

HE1. Existe relación significativa entre la autorrealización y 

satisfacción laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025. 

HE2. Existe relación significativa entre involucramiento y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 2025. 

HE3. Existe relación significativa entre supervisión y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 2025. 

HE4. Existe relación significativa entre comunicación y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 2025. 

HE5. Existe relación significativa entre condiciones y satisfacción 

laboral en docentes de una institución educativa secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 2025. 

4.4. Identificación de variables 

Variable X. Clima organizacional 

Se entiende como la percepción que tienen los individuos respecto a 

los diferentes aspectos que conforman su entorno laboral. Su 

evaluación permite obtener un diagnóstico que sirve de base para 

planificar e implementar acciones preventivas y correctivas, 

orientadas a optimizar o fortalecer dicho entorno. 

Dimensiones 

D1. Autorrealización 
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D2. Involucramiento laboral 

D3. Supervisión 

D4. Comunicación 

D5. Condiciones laborales 

Variable Y. Satisfacción laboral 

Se concibe como la actitud o inclinación relativamente constante que 

muestran los individuos hacia el trabajo que desempeñan, 

fundamentada en el conjunto de creencias y valores que han 

construido a partir de sus experiencias en el ámbito laboral. 

Dimensiones 

D1. Condiciones físicas y/o materiales 

D2. Beneficios laborales y/o remunerativos 

D3. Políticas administrativas 

D4.  Relaciones sociales 

D5. Desarrollo personal 

D6. Desempeño de tareas 

D7. Relación con la autoridad 
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Matriz de operacionalización de variables 

 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valores 

Niveles y rangos Tipo de 
variable 

estadística 

Clima 

organizacional, 

Autorrealización, 

- Desarrollo 

profesional y 

personal. 

- Contingencia a la 

tarea. 

- Visión. 

1-10 

Ordinal  

- Muy favorable 

- Favorable 

- Media 

- Desfavorable 

- Muy 

desfavorable 

Cuantitativo 

Involucramiento 

laboral, 

- Identificación. 

- Compromiso. 
11 - 20 

Supervisión, 

- Percepción de 

funcionalidad y 

significado. 

- Apoyo recibido. 

21- 30 

Comunicación, 

- Claridad de la 

información 

recibida. 

- Atención a 

usuarios. 

31 -40 
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Condiciones laborales 

- Reconocimiento. 

- Materiales. 

- Remuneración. 

41- 50 

Satisfacción 
laboral 

Condiciones físicas 

y/o materiales 

Calidad del 

ambiente físico de 

trabajo 

(iluminación, 

ventilación, 

limpieza). 

1, 2, 3, 4, 5 

Ordinal 

- Alta 

- Parcial 

satisfacción 

laboral 

- Regular 

- Parcial 

insatisfacción 

laboral 

- Baja 

Cuantitativo  

Beneficios laborales 

y/o remunerativos 

Salario, 

incentivos, 

bonificaciones, 

seguro y 

beneficios 

complementarios. 

6, 7, 8, 9 

Políticas 
administrativas 

Percepción de 

equidad y claridad 

de las normas 

institucionales. 

10, 11, 12, 
13, 14 

Relaciones sociales 
Cooperación y 

trabajo en equipo; 
15, 16, 17, 
18 
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clima de respeto y 

confianza. 

Desarrollo personal 

Oportunidades de 

capacitación, 

ascensos, 

crecimiento 

profesional; 

reconocimiento a 

logros y méritos. 

19, 20, 21, 
22, 23, 24 

Desempeño de tareas 

Claridad en 

funciones 

asignadas; carga 

de trabajo 

adecuada; 

autonomía para 

ejecutar tareas. 

25, 26, 27, 
28, 29, 30 

Relación con la 
autoridad 

Apoyo y 

comunicación con 

la autoridad; trato 

justo y respetuoso. 

31, 32, 33, 
34, 35, 36 
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4.5. Población – Muestra  

Población 

La población estuvo conformada por un conjunto de individuos 

que comparten características similares relacionadas con el 

fenómeno en estudio, que es objeto de investigación con 

características comunes. 

Por ello esta población; estará conformada por 140 docentes de 

la institución educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 

2025. 

Muestra 

Para la elaboración de la muestra se empleó la fórmula de 

población finita: 

𝑛 =
𝑘2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

(𝑒2 ∗ (𝑁 − 1)) + 𝑘2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 

Dónde: 

Tamaño poblacional:  N = 140 

Nivel de Confiabilidad:  95 % z = 1,96 

Proporción de P:   p = 0.5 

Probabilidad en contra        q= 0.5 

Error de muestreo:   e = 0.05 

Tamaño de muestra:  n = 103 docentes 

Muestreo 

Muestreo probabilístico aleatorio simple 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión  

- Docentes que laboren en la institución educativa secundaria 

estatal de San Román – Juliaca durante el año 2025. 

- Profesores nombrados o contratados con al menos seis 

meses de antigüedad en la institución, garantizando que 

conozcan el entorno laboral. 

- Docentes que acepten participar voluntariamente en el 



50  

estudio y firmen el consentimiento informado. 

Criterios de exclusión  

- Docentes que se encuentren de licencia prolongada (médica, 

personal o sin goce de haber) durante el período de aplicación 

del instrumento. 

- Profesores que laboren de manera eventual, suplente o con 

menos de seis meses en la institución, ya que su experiencia 

puede no reflejar el clima organizacional real. 

- Participantes que entreguen cuestionarios incompletos o con 

datos no válidos para el análisis estadístico. 

4.6. Técnicas e instrumentos de recolección de información 

Técnica 

La técnica que se empleó para la recolección de información fue 

la encuesta, la cual se entiende como un método de investigación 

social utilizado para indagar, explorar y obtener datos a través de 

preguntas planteadas de manera directa o indirecta a los 

participantes que conforman la unidad de análisis del estudio. 

Instrumento 

El instrumento seleccionado para la recolección de datos es el 

cuestionario, entendido como una modalidad de encuesta que no 

requiere interacción directa con los participantes. Consistió en la 

presentación de un conjunto de preguntas previamente 

estandarizadas, organizadas de manera lógica y coherente, para 

que sean respondidas de forma uniforme por todos los 

encuestados. 

Para recopilar la información se utilizó los cuestionarios 

psicométricos, que permiten medir las variables estudiadas en la 

muestra. 

Cuestionario de clima organizacional: Este instrumento tuvo 

como objetivo evaluar el clima organizacional en los docentes, el 
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cual el cuestionario estuvo conformado por 50 ítems. 

Ficha técnica del instrumento 

Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario de clima laboral 

Autores: Sonia Palma (2004)(Palma, 2004) 

Objetivo 
del 
estudio: 

Evaluar como los trabajadores perciben 

las condiciones psicosociales de su 

entorno laboral. 

Procedencia: Perú 

Administración: Colectiva e individual 
Duración: 20 minutos  

 

 
Dimensiones: 

- Autorrealización 

- Involucramiento laboral 

- Supervisión 

- Comunicación 

- Condiciones laborales 

Escala valorativa: 

- Todo o siempre 

- Mucho 

- Regular o algo 

- Poco 

- Ninguna o nunca 

Validez 
Juicio de expertos y contrastación 
estadística. 

Confiabilidad 

Evidenciando, correlaciones de 97 y 90 

respectivamente; lo que permite refiere de 

una alta consistencia   interna, de los 

datos y permite afirmar, que el 

instrumento, es confiable. 

 

Cuestionario para evaluar la satisfacción laboral 

Este instrumento tiene como objetivo evaluar la satisfacción 

laboral, cuyo cuestionario consta de 36 ítems. 

Ficha técnica del instrumento 
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Nombre del 
instrumento: 

Cuestionario satisfacción laboral 

Autores: 
Sonia Palma (2004)(Palma, 2004) 

Objetivo 
del 
estudio: 

Evaluar el nivel de satisfacción laboral de 

trabajadores. 

Procedencia: Perú 

Administración: Individual / Físico 

Duración: 15 a 20 minutos. 

Dimensiones: 

- Condiciones físicas y/o materiales. 

- Beneficios laborales y/o remunerativos. 

- Políticas administrativas. 

- Relaciones sociales. 

- Desarrollo personal. 

- Desempeño de tareas. 

- Relación con la autoridad. 

Escala valorativa: 

- TA= Total acuerdo 

- DA= De acuerdo 

- I= Indeciso 

- ED= En desacuerdo 

- TD= Total desacuerdo 

Validez 
Juicio de expertos y contrastación 
estadística. 

Confiabilidad 

Todo el instrumento presenta una 

confiabilidad de 0,95 y las dimensiones 

tienen valores de alfa de cronbach de 

0,91; 0,89 y 0,92 lo que significa que 

tienen una adecuada consistencia 

interna. 

 

Validez 

Dado que los instrumentos seleccionados no cuentan con validación 

previa para el contexto de estudio, se realizó un proceso de validez de 
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contenido a través del juicio de expertos. Para ello, se solicitó la 

participación de tres especialistas en psicología e investigación, quienes 

evaluaron cada ítem considerando su claridad, coherencia y pertinencia 

en relación con las dimensiones establecidas en la investigación, 

garantizando así la adecuación del cuestionario al propósito del estudio. 

4.7. Técnicas de análisis y procesamiento de datos 
 

Para el desarrollo de esta investigación, se gestionó previamente la 

autorización con las autoridades de la institución educativa 

correspondiente, a fin de cumplir con la documentación reglamentaria. 

Posteriormente, se entregó los cuestionarios a los docentes 

participantes, quienes manifestaron su conformidad mediante la firma 

del consentimiento informado. Una vez aplicados los instrumentos, la 

información recolectada fue sistematizada en una hoja de cálculo en 

Excel y, posteriormente, procesada en el software estadístico SPSS 

versión 26, a partir del cual se obtendrán los resultados 

correspondientes.(Herreras, 2021) 

El análisis de datos comprendió una fase descriptiva para cada una de 

las variables de estudio y, de manera complementaria, se aplicó la 

prueba estadística de correlación de Spearman con el propósito de 

determinar la relación existente entre las variables investigadas. 
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V. RESULTADOS 
 

5.1. Presentación de Resultados 

Tabla 1 Clima organizacional en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 1 Clima organizacional en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 
  

 n % 

Clima 

organizacional 

Favorable 11 10.7% 

Media 25 24.3% 

Desfavorable 22 21.4% 

Muy desfavorable 45 43.7% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 2 Autorrealización en docentes de una institución educativa secundaria 

estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 2 Autorrealización en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

  

 n % 

Autorrealización 

Muy favorable 47 45.6% 

Favorable 22 21.4% 

Media 24 23.3% 

Desfavorable 10 9.7% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 3 Involucramiento laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1Figura 3 Involucramiento laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 
  

 n % 

Involucramiento 

laboral 

Muy favorable 48 46.6% 

Favorable 24 23.3% 

Media 29 28.2% 

Desfavorable 2 1.9% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 4 Supervisión en docentes de una institución educativa secundaria 

estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 4 Supervisión en docentes de una institución educativa secundaria 

estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 n % 

Supervisión 

Muy favorable 50 48.5% 

Favorable 26 25.2% 

Media 22 21.4% 

Desfavorable 5 4.9% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 5 Comunicación en docentes de una institución educativa secundaria 

estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

1Figura 5 Comunicación en docentes de una institución educativa secundaria 

estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 n % 

Comunicación 

Muy favorable 52 50.5% 

Favorable 29 28.2% 

Media 17 16.5% 

Desfavorable 5 4.9% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 



59  

Tabla 6 Condiciones laborales en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 6 Condiciones laborales en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 n % 

Condiciones 

laborales 

Muy favorable 43 41.7% 

Favorable 36 35.0% 

Media 19 18.4% 

Desfavorable 5 4.9% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 7 Satisfacción laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 7 Satisfacción laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

  

 n % 

Satisfacción 

laboral 

Regular 4 3.9% 

Parcial insatisfacción 

laboral 
31 30.1% 

Baja 68 66.0% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 8 Condiciones físicas y/o materiales en docentes de una institución 

educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 n % 

Condiciones 

físicas 

Alta 6 5.8% 

Parcial satisfacción laboral 9 8.7% 

Regular 37 35.9% 

Parcial insatisfacción 

laboral 

46 44.7% 

Baja 5 4.9% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 

 

Figura 8 Condiciones físicas y/o materiales en docentes de una institución 

educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

  



62  

Tabla 9 Beneficios laborales y/o remunerativos en docentes de una institución 

educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 9 Beneficios laborales y/o remunerativos en docentes de una institución 

educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

  

 n % 

Beneficios 

laborales 

Alta 13 12.6% 

Parcial satisfacción 

laboral 
19 18.4% 

Regular 67 65.0% 

Parcial insatisfacción 

laboral 
4 3.9% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 10 Políticas administrativas en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 n % 

Políticas 

administrativas 

Regular 6 5.8% 

Parcial insatisfacción 

laboral 
41 39.8% 

Baja 56 54.4% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 

 

Figura 10 Políticas administrativas en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 
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Tabla 11 Relaciones sociales en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Figura 11 Relaciones sociales en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 n % 

Relaciones 

sociales 

Regular 8 7.8% 

Parcial insatisfacción 

laboral 
52 50.5% 

Baja 43 41.7% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 12 Desarrollo personal en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Figura 12 Desarrollo personal en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 
  

 n % 

Desarrollo 

personal 

Regular 3 2.9% 

Parcial insatisfacción 

laboral 
33 32.0% 

Baja 67 65.0% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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Tabla 13 Desempeño de tareas en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 n % 

Desempeño 

tareas 

Alta 11 10.7% 

Parcial satisfacción 

laboral 
19 18.4% 

Regular 67 65.0% 

Parcial insatisfacción 

laboral 

6 5.8% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 

 
 

Figura 13 Desempeño de tareas en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 
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Tabla 14 Relación con la autoridad en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Figura 14 Relación con la autoridad en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025 

 

 

 

 

 

 n % 

Relación con 

la autoridad 

Alta 13 12.6% 

Parcial satisfacción 

laboral 
21 20.4% 

Regular 61 59.2% 

Parcial insatisfacción 

laboral 

8 7.8% 

Total 103 100.0% 

Fuente: Base de datos 
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5.2. Interpretación de los resultados 

En la tabla 1 y figura 1, Se observa la distribución de frecuencias de la 

variable el clima organizacional donde presenta un nivel muy desfavorable con 

43.7% (45) de los docentes, un nivel desfavorable con 21.4% (22), mientras 

que el 24.3% (25) reporta un clima medio y solo 10.7% (11) perciben un clima 

favorable.  

En la tabla 2 y figura 2, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión autorrealización predomina un nivel muy favorable con 45.6% (47) 

de los docentes. El nivel favorable con 21.4% (22) y medio con 23.3% (24), 

mientras que el 9.7% (10) presenta autorrealización desfavorable. 

En la tabla 3 y figura 3, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión involucramiento laboral donde resultó muy favorable en 46.6% (48) 

de los docentes. El 23.3% (24) indica un nivel favorable, el 28.2% (29) nivel 

medio, y el 1.9% (2) se ubica en un nivel desfavorable. 

En la tabla 4 y figura 4, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión supervisión presentando un nivel muy favorable de 48.5% (50). El 

25.2% (26) señala supervisión favorable, el 21.4% (22) supervisión media y el 

4.9% (5) supervisión desfavorable. 

En la tabla 5 y figura 5, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión comunicación como muy favorable con 50.5% (52), seguido el 

28.2% (29) la considera favorable, el 16.5% (17) media y el 4.9% (5) 

desfavorable. 

En la tabla 6 y figura 6, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión condiciones laborales presentando un nivel muy favorable con 

41.7% (43), seguido el nivel favorable con 35.0% (36), el nivel medio con 

18.4% (19) y el nivel desfavorable con 4.9% (5). 

En la tabla 7 y figura 7, Se observa la distribución de frecuencias de la 

variable satisfacción laboral presentando un nivel bajo con 66.0% (68); 

seguido de la parcial insatisfacción laboral con 30.1% (31) y el 3.9% (4) reporta 

satisfacción regular. 
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En la tabla 8 y figura 8, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión condiciones físicas, presentó un nivel parcial de insatisfacción 

laboral con 44.7% (46), seguido la satisfacción regular 35.9% (37). El 8.7% (9) 

expresa parcial satisfacción laboral, mientras que la satisfacción alta y baja 

alcanzan 5.8% (6) y 4.9% (5). 

En la tabla 9 y figura 9, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión beneficios laborales, presentando satisfacción regular de 65.0% 

(67). El 18.4% (19) señala parcial satisfacción laboral, mientras que el 12.6% 

(13) refiere una satisfacción alta y la parcial insatisfacción laboral con 3.9% 

(4). 

En la tabla 10 y figura 10, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión políticas administrativas presentó una satisfacción baja con 54.4% 

(56). El 39.8% (41) indica parcial insatisfacción laboral y el 5.8% (6) presentó 

satisfacción regular.  

En la tabla 11 y figura 11, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión relaciones sociales presentando mayor presencia de parcial 

insatisfacción laboral en 50.5% (52) y satisfacción baja con 41.7% (43). La 

satisfacción regular con 7.8% (8). 

En la tabla 12 y figura 12, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión desarrollo personal presentó una satisfacción baja con 65.0% (67), 

seguido de la parcial insatisfacción laboral de 32.0% (33) y el 2.9% (3) indica 

una satisfacción regular. 

En la tabla 13 y figura 13, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión desempeño de tareas presentando una satisfacción regular de 

65.0% (67), seguido la parcial satisfacción laboral con 18.4% (19), la 

satisfacción alta con 10.7% (11) y la parcial insatisfacción laboral con 5.8% 

(6).  

En la tabla 14 y figura 14, Se observa la distribución de frecuencias de la 

dimensión autoridad presenta una satisfacción regular de 59.2% (61), parcial 

satisfacción laboral con 20.4% (21), la satisfacción alta con 12.6% (13) y la 

parcial insatisfacción laboral con 7.8% (8). 
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VI. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 

6.1. Análisis inferencial  

Prueba de normalidad  

H0: Los datos presentan distribución paramétrica 

H1: Los datos no presentan distribución paramétrica  

Tabla 15 Prueba de normalidad 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 

organizacional 

,269 103 ,000 ,812 103 ,000 

Autorrealización ,280 103 ,000 ,804 103 ,000 

Involucramiento 

laboral 

,294 103 ,000 ,783 103 ,000 

Supervisión ,297 103 ,000 ,789 103 ,000 

Comunicación ,304 103 ,000 ,777 103 ,000 

Condiciones 

laborales 

,253 103 ,000 ,817 103 ,000 

Satisfacción 

laboral 

,410 103 ,000 ,649 103 ,000 

Condiciones 

físicas 

,258 103 ,000 ,844 103 ,000 

Beneficios 

laborales 

,389 103 ,000 ,730 103 ,000 

Políticas 

administrativas 

,345 103 ,000 ,719 103 ,000 

Relaciones 

sociales 

,291 103 ,000 ,756 103 ,000 

Desarrollo 

personal 

,407 103 ,000 ,651 103 ,000 

Desempeño tareas ,384 103 ,000 ,747 103 ,000 

Relación con la 

autoridad 

,351 103 ,000 ,795 103 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Los resultados de las pruebas de normalidad Kolmogorov–Smirnov y Shapiro–

Wilk evidencian que todas las variables evaluadas presentan valores de 

significancia (p) inferiores a 0.05, lo que indica el rechazo de la hipótesis nula 

de normalidad en cada caso. En consecuencia, las distribuciones 

correspondientes al clima organizacional, autorrealización, involucramiento 

laboral, supervisión, comunicación, condiciones laborales, satisfacción 

laboral, condiciones físicas, beneficios laborales, políticas administrativas, 

relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con 

la autoridad no siguen una distribución normal. 
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Prueba de hipótesis general 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

No existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Hipótesis alterna Ha: rxy ≠ 0  

Existe relación significativa entre clima organizacional y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Nivel de significancia:  

Sig.= 0,05 (significancia bilateral) 

Regla de decisión: 

Sig. < 0,05; se acepta la Ha y se rechaza la H0. 

Sig. > 0,05; se acepta la H0 y se rechaza la Ha. 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,865** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,865** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

 

De acuerdo con la tabla de correlación de Spearman, el coeficiente de 

correlación entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral es de 0.865, 

con un valor de significancia p = 0.000. Este valor es menor a 0.05, lo que 

indica que la correlación es estadísticamente significativa. Además, el 

coeficiente de 0.865 sugiere una relación positiva muy alta entre ambas 

variables, es decir, a medida que mejora el clima organizacional dentro de la 

institución, también tiende a incrementarse de manera notable el nivel de 

satisfacción laboral en los docentes.  
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Prueba de hipótesis especifica 1 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

No existe relación significativa entre la autorrealización y satisfacción laboral 

en docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Hipótesis alterna Ha: rxy ≠ 0  

Existe relación significativa entre la autorrealización y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Nivel de significancia:  

Sig.= 0,05 (significancia bilateral) 

Regla de decisión: 

Sig. < 0,05; se acepta la Ha y se rechaza la H0. 

Sig. > 0,05; se acepta la H0 y se rechaza la Ha. 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
 

 Autorrealización 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Autorrealización 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,713** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,713** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

 

De acuerdo con la tabla de correlación de Spearman, el coeficiente de 

correlación entre la Autorrealización y la Satisfacción laboral es de 0.713, con 

un valor de significancia p = 0.000. Este valor es menor a 0.05, lo que indica 

que la relación encontrada es estadísticamente significativa. Además, el 

coeficiente de 0.713 evidencia una relación positiva alta entre ambas 

variables; es decir, a medida que aumenta el nivel de autorrealización 

percibida por los docentes, también tiende a incrementarse su nivel de 

satisfacción laboral dentro de la institución.  
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Prueba de hipótesis especifica 2 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

No existe relación significativa entre involucramiento y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Hipótesis alterna Ha: rxy ≠ 0  

Existe relación significativa entre involucramiento y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Nivel de significancia:  

Sig.= 0,05 (significancia bilateral) 

Regla de decisión: 

Sig. < 0,05; se acepta la Ha y se rechaza la H0. 

Sig. > 0,05; se acepta la H0 y se rechaza la Ha. 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

 

 

Involucramiento 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Involucramiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,708** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,708** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

 

De acuerdo con la tabla de correlación de Spearman, el coeficiente de 

correlación entre el Involucramiento laboral y la Satisfacción laboral es de 

0.708, con un valor de significancia p = 0.000. Este valor es menor a 0.05, lo 

que indica que la correlación es estadísticamente significativa. Además, el 

coeficiente de 0.708 muestra una relación positiva alta entre ambas variables; 

es decir, a medida que incrementa el nivel de involucramiento laboral de los 

docentes, también tiende a elevarse su satisfacción laboral dentro de la 

institución.  
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Prueba de hipótesis especifica 3 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

No existe relación significativa entre supervisión y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

Existe relación significativa entre supervisión y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Nivel de significancia:  

Sig.= 0,05 (significancia bilateral) 

Regla de decisión: 

Sig. < 0,05; se acepta la Ha y se rechaza la H0. 

Sig. > 0,05; se acepta la H0 y se rechaza la Ha. 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 

 

 Supervisión 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Supervisión 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,684** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,684** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

 

De acuerdo con la tabla de correlación de Spearman, el coeficiente de 

correlación entre la Supervisión y la Satisfacción laboral es de 0.684, con un 

valor de significancia p = 0.000. Este valor es menor a 0.05, lo que indica que 

la correlación es estadísticamente significativa. Además, el coeficiente de 

0.684 evidencia una relación positiva alta entre ambas variables; es decir, a 

medida que mejora la supervisión recibida por los docentes, también tiende a 

incrementarse su nivel de satisfacción laboral dentro de la institución.  
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Prueba de hipótesis especifica 4 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

No existe relación significativa entre comunicación y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

Existe relación significativa entre comunicación y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Nivel de significancia:  

Sig.= 0,05 (significancia bilateral) 

Regla de decisión: 

Sig. < 0,05; se acepta la Ha y se rechaza la H0. 

Sig. > 0,05; se acepta la H0 y se rechaza la Ha. 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
 

 

 
Comunicación 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,664** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,664** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

 

De acuerdo con la tabla de correlación de Spearman, el coeficiente de 

correlación entre la Comunicación y la Satisfacción laboral es de 0.664, con 

un valor de significancia p = 0.000. Este valor es menor a 0.05, lo que confirma 

que la correlación es estadísticamente significativa. Además, el coeficiente de 

0.664 indica una relación positiva alta entre ambas variables; es decir, a 

medida que mejora la calidad de la comunicación dentro de la institución, 

también tiende a aumentar el nivel de satisfacción laboral de los docentes.  
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Prueba de hipótesis especifica 5 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

No existe relación significativa entre condiciones y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Hipótesis nula Ho: rxy= 0  

Existe relación significativa entre condiciones y satisfacción laboral en 

docentes de una institución educativa secundaria estatal de San Román- 

Juliaca, 2025. 

Nivel de significancia:  

Sig.= 0,05 (significancia bilateral) 

Regla de decisión: 

Sig. < 0,05; se acepta la Ha y se rechaza la H0. 

Sig. > 0,05; se acepta la H0 y se rechaza la Ha. 

Coeficiente de correlación de Rho de Spearman 
 

 

 

Condiciones 

laborales 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,766** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 103 103 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,766** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 103 103 

 

De acuerdo con la tabla de correlación de Spearman, el coeficiente de 

correlación entre las Condiciones laborales y la Satisfacción laboral es de 

0.766, con un valor de significancia p = 0.000. Este valor es menor a 0.05, lo 

que indica que la correlación es estadísticamente significativa. Además, el 

coeficiente de 0.766 refleja una relación positiva alta entre ambas variables; 

es decir, cuando las condiciones laborales mejoran, también tiende a 

incrementarse de manera considerable el nivel de satisfacción laboral de los 

docentes.  
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VII. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

7.1. Comparación resultados 

Los resultados evidencian que se acepta la hipótesis general del estudio, la 

cual planteaba que sí existe relación significativa entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral en los docentes. Esto quedó demostrado mediante la 

correlación de Spearman, donde se obtuvo un coeficiente ρ = 0.865 con p = 

0.000, lo que representa una relación positiva muy alta, confirmando que las 

variaciones en el clima institucional inciden directamente en los niveles de 

satisfacción laboral.  

En relación con el clima organizacional presenta un predominio de niveles muy 

desfavorables en 43.7%, seguido de niveles desfavorables en 21.4%, y 

solamente un 10.7% de docentes perciben un clima favorable. Este hallazgo 

contrasta con lo reportado por Sánchez (2024), quien evidenció que el 56% 

de los docentes percibían un clima organizacional regular y una tendencia 

hacia niveles altos en dimensiones como la supervisión 60% y condiciones 

laborales 64%. La diferencia podría explicarse por las características 

contextuales: mientras el estudio de Sánchez (2024) se desarrolló en un 

entorno urbano con estructuras más consolidadas, en la presente 

investigación se refleja un entorno institucional con mayores carencias 

administrativas y relacionales, lo cual se expresa en los elevados porcentajes 

de clima laboral desfavorable. 

En coherencia con esta situación, la satisfacción laboral en el presente estudio 

se concentra mayoritariamente en el nivel bajo 66.0% y parcial insatisfacción 

30.1%, lo que muestra un panorama crítico. Este resultado difiere de lo 

encontrado por Serrano (2023), quien señaló niveles de satisfacción laboral 

media–alta en el profesorado, así como de Pérez et al. (2021), donde la 

satisfacción laboral alcanzó un 62% en nivel alto. Estas discrepancias 

sustentan que la satisfacción laboral está fuertemente mediada por los 

factores institucionales, especialmente aquellos vinculados al clima, la 

administración, la carga emocional y las relaciones interpersonales dentro de 

cada institución secundaria.  

Asimismo, los resultados de la prueba de correlación de Spearman confirman 
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una relación positiva muy alta entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral (ρ = 0.865, p < 0.05). Este coeficiente supera ampliamente a los 

reportados en investigaciones previas: Pérez et al. (2021) obtuvo un ρ = 0.791, 

Moncada (2023) un ρ = 0.786, y Vela (2020) un ρ = 0.706, mientras que Pozo 

(2024) encontró una correlación moderada (ρ = 0.420). La magnitud superior 

en el presente estudio sugiere que, ante climas institucionales especialmente 

deteriorados como lo evidencian los niveles muy desfavorables en casi la 

mitad de los docentes la satisfacción laboral se vuelve extremadamente 

sensible a las condiciones ambientales, incrementando la fuerza de la 

correlación. Dicho de otro modo, en contextos adversos, los factores del clima 

laboral afectan con mayor intensidad el bienestar subjetivo del docente.  

Al comparar las dimensiones específicas, se observa que autorrealización 

45.6% muy favorable, involucramiento laboral 46.6% muy favorable, 

supervisión 48.5% muy favorable y comunicación 50.5% muy favorable 

muestran tendencias positivas que contrastan con la percepción global del 

clima. Esta contradicción indica que, aunque existen fortalezas en 

dimensiones individuales, el deterioro del clima general se sostiene por 

deficiencias significativas en condiciones físicas 44.7% parcial insatisfacción, 

políticas administrativas 54.4% insatisfacción baja, y relaciones sociales 

50.5% parcial insatisfacción; 41.7% insatisfacción baja. Estas áreas críticas 

coinciden con lo reportado por López (2024), quien encontró que los docentes 

perciben favorablemente las relaciones interpersonales 62.9% positivas, pero 

identifican debilidades relevantes en beneficios económicos 71.4% regulares. 

Esto sugiere que las políticas institucionales y los componentes estructurales 

continúan siendo los elementos más débiles dentro de la gestión educativa. 

Del mismo modo, Castro et al. (2024) identificaron que factores como el estrés 

laboral, la autoeficacia y las condiciones estructurales del centro educativo 

influyen en un 89.43% de la variabilidad de la satisfacción docente. La 

presente investigación concuerda con dicho planteamiento, ya que las 

dimensiones con mayores niveles de insatisfacción como condiciones físicas, 

políticas administrativas y relaciones sociales revelan la centralidad de los 

factores organizacionales en la experiencia docente. 

Por último, cuando se compara el resultado de satisfacción laboral del 
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presente estudio 66% nivel bajo con el reportado por estudios internacionales 

como el de Serrano (2023) y Álvarez et al. (2025), donde se describe un clima 

profesional educativo orientado a ambientes positivos y sostenibles, se vuelve 

evidente que la institución analizada presenta debilidades estructurales más 

marcadas que repercuten de forma directa en el bienestar y desempeño 

laboral del profesorado. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones  

Primero: Se determinó que, existe relación significativa entre clima 

organizacional y satisfacción laboral en docentes de una 

institución educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 

2025; con p= 0,000 y Rho= 0.865. 

Segundo: Se estableció que, existe relación significativa entre la 

autorrealización y satisfacción laboral en docentes de una 

institución educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 

2025; con p= 0,000 y Rho= 0.713. 

Tercero: Se estableció que, existe relación significativa entre 

involucramiento y satisfacción laboral en docentes de una 

institución educativa secundaria estatal de San Román- Juliaca, 

2025; con p= 0,000 y Rho= 0.708. 

Cuarto: Se estableció que, existe relación significativa entre supervisión y 

satisfacción laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025; con p= 0,000 y 

Rho= 0.684. 

Quinto: Se estableció que, existe relación significativa entre comunicación 

y satisfacción laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025; con p= 0,000 y 

Rho= 0.664 

Sexto: Se estableció que, existe relación significativa entre condiciones 

y satisfacción laboral en docentes de una institución educativa 

secundaria estatal de San Román- Juliaca, 2025; con p= 0,000 y 

Rho= 0.766. 
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Recomendaciones 

Primero: Considerando la alta relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral, se recomienda a la dirección de la institución educativa 

diseñar e implementar un plan integral de fortalecimiento del clima 

organizacional que incluya acciones orientadas al reconocimiento docente, al 

respeto mutuo y a la promoción de un ambiente laboral justo y equitativo, dado 

que estos factores contribuyen directamente a elevar los niveles de 

satisfacción y compromiso profesional.  

Segundo: En relación con la autorrealización, se sugiere promover programas 

de desarrollo profesional continuo que incluyan capacitaciones, oportunidades 

de actualización pedagógica y reconocimiento de logros académicos, de 

manera que los docentes perciban posibilidades reales de crecimiento 

personal y profesional dentro de la institución.  

Tercero: Respecto al involucramiento, se recomienda fomentar la 

participación activa de los docentes en la toma de decisiones institucionales, 

comités académicos y actividades de planificación escolar, fortaleciendo así 

el sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos institucionales.  

Cuarto: En cuanto a la supervisión, se aconseja fortalecer un modelo de 

supervisión formativa y orientadora, basado en el acompañamiento 

pedagógico, la retroalimentación constructiva y el apoyo permanente, 

evitando enfoques exclusivamente fiscalizadores que puedan afectar la 

satisfacción laboral.  

Quinto: Considerando la relación entre comunicación y satisfacción laboral, 

se recomienda optimizar los canales de comunicación interna, promoviendo 

una comunicación clara, oportuna y bidireccional entre directivos y docentes, 

que permita expresar opiniones, resolver conflictos y difundir información 

relevante de manera transparente.  

Sexto: Respecto a las condiciones laborales, se sugiere gestionar mejoras 

progresivas en la infraestructura, recursos educativos, carga laboral y 

condiciones físicas del trabajo docente, así como velar por un adecuado 

equilibrio entre las exigencias laborales y el bienestar del personal, dado su 

impacto directo en la satisfacción y desempeño profesional. 
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Anexo 1: Matriz De Consistencia 

TÍTULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN DOCENTES DE UNA INSTITUCIÓN EDUCATIVA SECUNDARIA 

ESTATAL DE SAN ROMÁN- JULIACA, 2025. 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGÍA 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y 

satisfacción laboral 

en docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025? 

OG. Determinar la 

relación entre el 

clima organizacional 

y satisfacción laboral 

en docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

Existe relación 

significativa entre 

clima organizacional y 

satisfacción laboral 

en docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

 

 

 

 

Variable 1: 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Satisfacción 

laboral 

 

- Autorrealización 

- Involucramiento 

laboral 

- Supervisión 

- Comunicación 

- Condiciones 

laborales 

Nivel: 

Correlacional. 

 

Diseño: 

No 

experimental 

Transversal. 

Tipo: 

Básico. 

 

Población: 

140 docentes. 

 

Muestra:  

103 docentes 

Técnica: 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS 

P.E.1. ¿Cuál es la 

relación entre la 

autorrealización y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

O.E.1. Identificar la 

relación entre la 

autorrealización y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

HE1. Existe relación 

significativa entre la 

autorrealización y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

 

- Condiciones 

físicas y/o 

materiales 

- Beneficios 
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secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025? 

P.E.2. ¿Cuál es la 

relación entre 

involucramiento y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025? 

P.E.3. ¿Cuál es la 

relación entre 

supervisión y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025? 

P.E.4. ¿Cuál es la 

relación entre 

comunicación y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

O.E.2. Identificar la 

relación entre 

involucramiento y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

O.E.3. Identificar la 

relación entre 

supervisión y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

O.E.4. Identificar la 

relación entre 

comunicación y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

HE2. Existe relación 

significativa entre 

involucramiento y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

HE3. Existe relación 

significativa entre 

supervisión y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

HE4. Existe relación 

significativa entre 

comunicación y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

 laborales y/o 

remunerativos 

- Políticas 

administrativas 

- Relaciones 

sociales 

- Desarrollo 

personal 

- Desempeño de 

tareas 

- Relación con la 

autoridad 

Encuesta. 

 

Instrumento(s): 

Cuestionario de 

escala clima laboral 

CL-SPC y para la 

segunda variable el 

cuestionario de escala 

de opiniones SL SPC. 
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institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025? 

P.E.5. ¿Cuál es la 

relación entre 

condiciones y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025? 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025 

O.E.5. Identificar la 

relación entre 

condiciones y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 

HE5. Existe relación 

significativa entre 

condiciones y 

satisfacción laboral en 

docentes de una 

institución educativa 

secundaria estatal de 

San Román- Juliaca, 

2025. 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 
 

 

 

 

 

CUESTIONARIO ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC 

DATOS PERSONALES: 
 
Edad:………….Cargo:………… Sexo: Masculino ( ) Femenino ( ) 

Fecha:……………… 

A continuación, se presentan enunciados vinculados a las características del 

entorno laboral que usted experimenta. Cada uno ofrece cinco opciones de 

respuesta, entre las cuales deberá elegir aquella que mejor describa su 

situación. Lea detenidamente cada enunciado y señale con un aspa (X) 

únicamente una alternativa, la que refleje con mayor precisión su percepción. 

Responda la totalidad de las proposiciones. No existen respuestas correctas 

o incorrectas. 

 Ninguno 
o Nunca 

Poco Regular 
o Algo 

Mucho Todo o 
Siempre 

1 2 3 4 5 

1 
Existen oportunidades de 
progresar en la institución 

     

2 
El jefe se interesa por el éxito de 
sus empleados. 

     

3 
Se participa definir los objetivos y 
las acciones para lograrlo. 

     

4 
Se valora los altos niveles de 
desempeño. 

     

5 
Los supervisores expresan 
reconocimiento por los logros 

     

6 
Las actividades en las que se 
trabaja permiten el desarrollo del 
personal. 

     

7 
Los jefes promueven la 
capacitación que se necesita. 

     

8 
La Organización promueve el 
desarrollo del personal. 

     

9 
Se promueve la generación de 
ideas creativas o innovadoras. 

     

10 
Se reconoce los logros en el 
trabajo. 
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11 
Se siente compromiso con el 
éxito en la organización. 

     

12 
Cada trabajador asegura sus 
niveles de logro en el trabajo. 

     

13 
Cada empleado se considera 
factor clave para el éxito de la 
organización. 

     

14 
Los trabajadores están 
comprometidos con la 
organización. 

     

15 
En la oficina, se hacen mejor las 
cosas cada día. 

     

16 
Cumplir con las tareas diarias en 
el trabajo, permite el desarrollo 
del personal. 

     

17 
Cumplir con las actividades 
laborales es una tarea 
estimulante. 

     

18 
Los productos y/o servicios de la 
organización, son motivo de 
orgullo del personal. 

     

19 
Hay clara definición de visión, 
misión y valores en la 
Organización. 

     

20 
Cumplir con las tareas diarias en 
el trabajo, permite el desarrollo 
del personal. 

     

21 
El supervisor brinda apoyo para 
superar los obstáculos con el 
trabajo. 

     

22 
En la organización, se mejoran 
continuamente los métodos de 
trabajo. 

     

23 
La evaluación que se hace del 
trabajo ayuda a mejorar la tarea. 

     

24 
Se recibe la preparación 
necesaria para realizar el trabajo. 

     

25 
Las responsabilidades del puesto 
están claramente definidas. 

     

26 
Se dispone de un sistema para el 
seguimiento y control de las 
actividades. 

     

27 
Existen normas y procedimientos 
como guías de trabajo. 

     

28 
Los objetivos del trabajo están 
claramente definidos. 

     

29 
El trabajo se realiza en función a 
métodos o planes establecidos. 

     

30 
Existe un trato justo en la 
Organización. 

     

31 
Se cuenta con acceso a la 
información necesaria para 
cumplir con el trabajo. 
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32 
En mi oficina, la información fluye 
adecuadamente. 

     

33 
En los grupos de trabajo, existe 
una relación armoniosa. 

     

34 
Existen suficientes canales de 
comunicación. 

     

35 
Es posible la interacción con 
personas de mayor jerarquía. 

     

36 
En la Organización, se afrontan y 
superan los obstáculos. 

     

37 
La Organización fomenta y 
promueve la comunicación. 

     

38 
El supervisor escucha los 
planteamientos que se le hacen. 

     

39 
Existe colaboración entre el 
personal de las diversas oficinas. 

     

40 
Se conocen los avances en otras 
áreas de la Organización. 

     

41 
Los compañeros de trabajo 
cooperan entre sí. 

     

42 
Los objetivos de trabajo son 
retadores. 

     

43 
Los trabajadores tienen la 
oportunidad de tomar decisiones 
en tareas de su responsabilidad. 

     

44 
El grupo con el que trabajo 
funciona como un quipo bien 
integrado. 

     

45 
Se cuenta con la oportunidad de 
realizar el trabajo lo mejor que se 
puede. 

     

46 
Existe una buena administración 
de los recursos. 

     

47 
La remuneración es atractiva en 
comparación con la de otras 
organizaciones. 

     

48 
Los objetivos de trabajo guardan 
relación con la visión de la 
institución 

     

49 
Se dispone de tecnología que 
facilita el trabajo. 

     

50 
La remuneración está de acuerdo 
con el desempeño y los logros. 
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  ESCALA DE OPINIONES SL SPC 

Edad: ____    Genero:   (  ) M  (  ) F 

Estado civil    

a. Soltero   

b. Viudo   

c. Divorciado  

d. Conviviente 

Condición Laboral   

a. Estable  

b. Contratado 

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cuál es su opinión acerca de 

su ambiente laboral. A continuación, te presentamos una serie de opiniones a 

las cuales le agradeceremos nos responde con total sinceridad marcando con 

un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. 

Recuerde la escala es totalmente anónima y no hay respuestas buenas ni 

malas ya que son solo opiniones 

TA DA I ED TD 

Total 
Acuerdo 

De acuerdo Indeciso 
En 

desacuerdo 
Total 

desacuerdo 
 

ITEMS 
RESPUESTAS 

TA DA I ED TD 

1. La distribución física del ambiente de trabajo 
facilita la realización de mis labores. 

     

2. El ambiente donde trabajo es confortable.      

3. La comodidad que me ofrece el ambiente de 
trabajo es inigualable. 

     

4. En el ambiente físico donde me ubico, 
trabajo cómodamente. 

     

5. Existen las comodidades para un buen 
desempeño de las labores diarias. 

     

6. Mi sueldo es muy bajo en relación con la 
labor que realizo. 

     

7.  Me siento mal con lo que hago 
     

8. Siento que el sueldo que tengo es bastante 
aceptable. 

     

9. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas. 
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10. Siento que recibo de parte de la empresa un 
mal trato. 

     

11. La sensación que tengo de mi trabajo es 
bastante aceptable. 

     

12. Me disgusta mi horario. 
     

13. El horario de mi trabajo me resulta 
incómodo. 

     

14. No te reconocen el esfuerzo si trabajas más 
de las horas reglamentadas. 

     

15. El ambiente creado por mis compañeros es 
el ideal para desempeñar mis funciones. 

     

16. Me agrada trabajar con mis compañeros      

17. Prefiero tomar distancia con las personas 
con las que trabajo. 

     

18. La solidaridad es una virtud característica en 
nuestro grupo de trabajo. 

     

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

     

20. Mi trabajo permite desarrollarme 
personalmente. 

     

21. Disfruto de cada labor que realizo en mi 
trabajo. 

     

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

     

23. Mi trabajo me hace sentir realizado.      

24. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo 
mismo. 

     

25. La tarea que realizo es tan valiosa como 
cualquier otra. 

     

26. Me siento realmente útil con la labor que 
realizo. 

     

27. Las tareas que realizo las percibo como algo 
sin importancia. 

     

28.  Mi trabajo me aburre.      

29. Me gusta el trabajo que realizo.      

30. Me siento complacido con la actividad que 
realizo. 

     

31. Mis jefes son comprensivos.      

32. Es grata la disposición de mi jefe cuando les 
pido alguna consulta sobre mi trabajo. 

     

33. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad 
del trabajo. 

     

34. La relación que tengo con mis superiores es 
cordial. 

     

35. No me siento a gusto con mis compañeros 
de trabajo Mis jefes valoran el esfuerzo que 
hago en mi trabajo. 

     

36. Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi 
trabajo. 
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Anexo 3: Ficha de validación de instrumentos de medición 
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Anexo 4: Base de datos 
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Anexo 5: Evidencias fotográficas 
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Anexo 6: Documentos administrativos 
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Anexo 7: Informe de turnitin al 10% de similitud 
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