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RESUMEN

Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
docentes de la I.E..P Von Neumann, Huanuco, 2024. Tuvo como objetivo
determinar como el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024.

Se definié un nivel de investigacion descriptivo. La poblacidon estuvo
conformada por sesenta y dos docentes que laboran en las dos sedes de la
IEP Von Neumann. De ellos, treinta y dos fueron seleccionados como
muestra. Se empled la técnica de la encuesta y se utilizé el cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos.

Finalmente se concluyd que existe una relacidén entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de los docentes de la I.E.l.P. Von
Neumann, Huanuco, 2024. Esta relacion fue determinada mediante el
coeficiente de correlacién de Pearson de 0.759 y una significancia de 0.000,
lo que indica una correlacién positiva.

Palabras claves: autonomia personal, consideracion institucional,

organizacion, relaciones laborales y satisfaccion.
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ABSTRACT

Organizational Climate and Its Relationship with Job Satisfaction of the
Teachers at |.E.l.P. Von Neumann, Huanuco, 2024, aimed to determine how
the organizational climate relates to the job satisfaction of the teachers at
I.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024.

The study was defined by a quantitative method, with a descriptive-
correlational level and a non-experimental cross-sectional design. Sixty-two
teachers working at the two campuses of |.E.I.P. Von Neumann made up the
population, with thirty-two of them forming the sample. The survey technique
and questionnaire were used as instruments.

Finally, it was concluded that the organizational climate is related to the
job satisfaction of the teachers at I.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024. This
relationship was determined through the Pearson correlation coefficient of
0.759 and a significance of 0.000, indicating a positive correlation. Therefore,
it is demonstrated that there is a significant relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the teachers.

Keywords: Organizational, satisfaction, labor relations, personal

autonomy, institutional consideration.
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INTRODUCCION

Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los
docentes de la |.E.I.P Von Neumann, Huanuco, 2024, se centré en determinar
cdmo el clima organizacional se relaciona con la satisfaccién laboral de los
docentes de la Institucion mencionada.

El estudio se llevo a cabo siguiendo el reglamento de grados vy titulos de
la Universidad de Huanuco. El propdsito del presente estudio fue dar
respuesta al problema general, el cual fue ¢ Como el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral de los docentes de la |.LE.I.P. Von
Neumann, Huanuco, 20247, para ello, se empledé un instrumento de
investigacion que abordd directamente las variables de estudio. La
metodologia adoptada fue especificamente disefiada para este trabajo, lo que
facilité la recopilaciéon de datos que posteriormente se contrastaron con la
bibliografia revisada. Este estudio se presenta en cinco capitulos:

En el capitulo uno, se abord6 el problema de la investigacion, obj.
general y los obj. especificos, justificacion. Se establecieron las limitaciones y
viabilidad.

El capitulo dos, marco tedrico y antecedentes. También se plantearon la
hip. general y las hip. especificas, y se describieron las definiciones
conceptuales, la variable de investigacion y su operacionalizacién con
dimensiones e indicadores.

En el capitulo tres, metodologia. Se describid la poblacién y muestra, y
se utilizd la encuesta como técnica de recoleccion de datos, desarrollandose
un cuestionario como instrumento. Finalmente, se presentaron las técnicas y
el analisis para el procesamiento de la informacion.

Capitulo cuatro, resultados del analisis de y contrastacion de la hipétesis.

Capitulo cinco, se discutieron los resultados obtenidos, y se presentaron

las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliograficas.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, se identifica una problematica asociada al clima
laboral, que se relaciona directamente en el bienestar psicolégico de los
colaboradores, donde esta situacion se caracteriza por la presencia de
emociones diversas como confianza, progreso, temor o inseguridad, las
cuales no solo estan determinadas por las caracteristicas individuales de cada
persona, sino también por la percepcion del ambiente laboral y la calidad de
las relaciones interpersonales en el entorno organizacional, donde la
complejidad en el clima organizacional repercute negativamente en el
bienestar emocional de los empleados, impactando su productividad,
compromiso laboral y, en ultima instancia, el desempefio general de la

organizacion (Montoya et al., 2017).

En Colombia, la falta de implementaciéon efectiva de estrategias que
mejoren el clima de la organizacién y la satisfaccion de los trabajadores en
diversas entidades nos indica que se observa una carencia en la aplicacion
de medidas concretas para mejorar estas areas, donde la falta de accién
incide de manera negativa en la productividad y el bienestar de los
trabajadores en sus respectivos entornos laborales, lo que a su vez afecta el
rendimiento laboral en diferentes empresas alrededor del mundo, ya que si no
se cuenta con un buen ambiente el trabajo proactivo no se podra dar de

manera correcta (Gonzales, 2018).

El problema de la satisfaccidon laboral en sus respectivos trabajos, esta
estrechamente relacionada con la actitud de los trabajadores hacia sus
labores, generando un bienestar colectivo y fortaleciendo las relaciones
interpersonales, existe una problematica evidente, donde los colaboradores
llevan consigo preconcepciones, creencias y expectativas sobre si mismos al
trabajo, y su percepciéon sobre el ambiente laboral se ve influenciada por
diversos factores, como la conducta de los lideres, la estructura
organizacional y la opinion de sus compareros, donde el clima laboral puede

afectar tanto el rendimiento del trabajador como su bienestar emocional, lo
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que demuestra la necesidad de abordar y renovar el ambiente de trabajo para
incentivar la satisfaccion y el desempefio efectivo en los empleados (Cisneros
et al., 2020).

En Perd, se ha llevado a cabo una evaluacién de los lideres en
instituciones educativas destacadas, revelando que una gran proporcion no
obtuvo la confirmacidn en sus cargos debido a problemas en sus relaciones
con el personal docente, entre otros motivos, por un pequefio grupo de lideres
recibid evaluaciones negativas que fueron dados en sus funciones, en el cual
todo ello es de menos importancia para las organizaciones que se enfocan en
mejorar constantemente el ambiente laboral y buscar la excelencia en sus

empleados (Escobedo, 2020).

En el contexto educativo peruano, se ha identificado una problematica
significativa relacionada entre ambas variables. Un analisis reciente revelo
que el 70% del personal docente y administrativo experimenta una
satisfaccion laboral en un nivel regular, mientras que el 50% percibe el clima
organizacional como desfavorable. Estos hallazgos indican que las
condiciones laborales actuales podrian estar afectando negativamente el
desempenio y bienestar del personal, lo que, a su vez, repercute en la calidad
educativa ofrecida. Por lo tanto, es imperativo abordar esta situacién mediante
estrategias que promuevan un ambiente laboral positivo y aumenten la
satisfaccion de los colaboradores, con el fin de mejorar la eficiencia

institucional y el servicio educativo brindado (Marchan Preciado, 2022).

En el contexto local, una investigacion realizada en la Institucidon
Educativa Peruano Aleman de Huanuco, muchos docentes perciben un
ambiente laboral aceptable, especialmente en secundaria, gran parte se
muestra insatisfecha con su labor, especialmente en inicial y primaria. Los
puntajes de satisfaccion son bajos, entre 1y 3 en una escala de 1 a 5, debido
en parte a la falta de herramientas y estrategias de gestion, lo cual afecta el
desempefio docente y evidencia la necesidad de un plan de intervencion para

mejorar ambos aspectos (Alcedo, 2019).

En el contexto de la IEIP Von Neumann sede Constitucion, se identifica

un desafio significativo relacionado con la variable independiente y la variable
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dependiente de los profesores, caracterizado por la falta de comunicacion
efectiva, relaciones interpersonales débiles y carencia de un ambiente de
respeto y empatia, lo que genera aislamiento y limita la colaboracién y el
trabajo en equipo. La gestion institucional deficiente, falta de reconocimiento
y apoyo hacia los docentes, y sobrecarga laboral, contribuyen a un descenso
en la motivacion y compromiso, y un ambiente estresante que impacta
negativamente la satisfaccion laboral. La escasez de recursos adecuados y
capacitaciones efectivas limita las congruencias de crecimiento profesional y
desarrollo de competencias, afectando la calidad educativa y la retencion del

talento.

En vista de la complejidad de los problemas identificados, se hace
necesario realizar una investigacion descriptivo-correlacional que aborde el
clima organizacional en la Sede Constituciéon de la IEIP Von Neumann, con el
fin de describir y analizar las relaciones entre las variables en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes y de esa manera
contribuir a la identificacién de estrategias efectivas para mejorar el ambiente

de trabajo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Como el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion

laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 20247

1.2.2. PROBLEMAS OBJETIVOS
¢, Como las relaciones laborales se relacionan con la satisfaccion

laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 20247

¢ Como la autonomia personal se relaciona con la satisfaccidon

laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 20247

. Como la consideracion institucional se relaciona con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.LE.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 20247
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1.3. OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar como el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar cdmo las relacionales laborales se relaciona con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.LP. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

Evaluar cémo la autonomia personal se relaciona con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.LP. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

Describir como la consideracion institucional se relaciona con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.LE.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Segun Fernandez-Bedoya (2020) el fundamento tedrico depende
de las inquietudes que tiene el investigador ya que muchos de ellos
buscan profundizar las teorias a través del desarrollo del problema
identificado, con el fin de desarrollar mas conocimiento de acuerdo a la
linea de investigacion. El estudio se fundamenté en teorias sobre ambas
variables del sistema educativo, en el cual se exploraron modelos y

enfoques teoricos.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Desde una perspectiva practica, este estudio proporciond
informacion valiosa sobre ambas variables. De acuerdo a Fernandez-
Bedoya (2020), un desarrollo de la investigacion puede generar aportes
de manera practica ya sea estos que pueden ser directos o indirectos, la
cual estos deben estar relacionado al problema que se esta
desarrollando y mediante su desarrollo se propone en dar una solucion

y de esa manera se pueden establecer las estrategias.
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1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El enfoque metodolégico se apoyd en un disefio de investigacion
que combiné métodos cuantitativos, en el que se utilizaron encuestas
estructuradas para recopilar informacién directa de los docentes,
explorando sus percepciones sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la |.E.I.P Von Neumann, donde estos datos fueron
analizados mediante técnicas estadisticas y analisis cuantitativos para
identificar patrones, correlaciones y areas de mejora, donde el desarrollo
de un instrumento de recoleccion de datos es riguroso y valido en el que
permitira obtener informacién confiable que pueda ser utilizada como
base para futuros estudios y para la implementaciéon de estrategias

concretas de mejora organizacional.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Dificultad para obtener informacion internacional relevante en el contexto
de los antecedentes, dado que el tema abordado es poco explorado, la
disponibilidad de articulos, tesis u otros estudios de investigacién relacionados

resulté escasa, lo que dificultd la recopilacidon de datos para el estudio.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

Fue viable debido a que se dispuso de los recursos propios de la
investigadora para su ejecucion. Estos recursos incluyeron la orientacion de
un asesor, fondos econémicos que fueron asumidos por la investigadora,
acceso a libros, repositorio institucional de la universidad, articulos, revistas y
otros materiales necesarios, asi como acceso a la poblacion de estudio y un

cronograma adecuado para su realizacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Velasco (2021). “Clima organizacional y la incidencia en la
satisfaccion laboral en la EP cuerpo de bomberos”. Se utilizd un
cuestionario como herramienta para identificar los factores del clima
organizacional. La poblacion estuvo conformada por 24 servidores. El
estudio fue de tipo de campo y bibliografico, con un enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y nivel descriptivo y correlacional. Se empleo el
coeficiente Rho de Spearman para determinar la relacion entre las
variables, encontrando una relacion positiva significativa. Esto se
confirma con los resultados de la revision literaria y sistematica de
articulos e investigaciones que analizan el clima organizacional. En
conclusion, se establece que existe una incidencia del clima
organizacional y sus dimensiones en la satisfaccion laboral, destacando
que los factores con influencia negativa son la planeacion de la

organizacion, las relaciones entre los trabajadores y el entorno fisico.

Herrera (2021) en su investigacion: “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de educacion superior. Caso:
Universidad Estatal Amazénica”. Para ello, se utilizan cuestionarios de
autores previamente validados. ElI estudio adopta un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal y alcance
correlacional. La poblacion y muestra estudiada estda compuesta por el
personal docente de la Universidad Estatal Amazonica, un total de 176
docentes de educacion superior. Se observa una relacion positiva entre
las dimensiones del clima organizacional (mayores o iguales a 0.5) y las
dimensiones de la satisfaccion laboral. El andlisis de estos resultados
aportara significativamente tanto para la ciencia como para la
universidad en cuestion, considerando que no se han realizado estudios

previos sobre las variables. En conclusion, se indica que, a medida que
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los docentes perciben mas positivamente estas dimensiones, su
satisfaccion con el trabajo aumenta. Un clima organizacional mas

favorable se asocia con una mayor satisfaccion laboral.

Pico (2020) en su investigacion: “Estudio de Clima Organizacional
y su incidencia en la Satisfaccion laboral de los trabajadores en una
Instituciéon de Salud de la ciudad de Guayaquil — Ecuador”, tuvo por
objetivo determinar la incidencia entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Enfoque cuantitativo. La poblacion consistié en 222
trabajadores de la institucion de salud, y la muestra estuvo compuesta
por 66 trabajadores del area de Administracion. Las técnicas utilizadas
para la recoleccion de datos fueron los cuestionarios: se aplicaron dos
cuestionarios, uno sobre clima organizacional y otro sobre satisfaccion
laboral. En cuanto a los resultados de la investigacion, tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral presentaron resultados
buenos y aceptables. Se concluye que el clima organizacional y la
satisfaccion en el trabajo se perciben de manera positiva, ya que los
trabajadores experimentan un excelente ambiente laboral y una

satisfaccion acorde con su trabajo en la institucion.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Cersso (2022). “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
empleados de una institucion publica”. Este estudio utilizd un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, con un nivel correlacional y un disefio no
experimental. La poblacién estuvo compuesta por 53 empleados de la
institucion publica, de los cuales se selecciondé una muestra de 40
colaboradores. Para la recoleccion de datos, se disefiaron dos
cuestionarios estructurados. Los resultados de la encuesta mostraron
que aproximadamente el 57.50% de los participantes consideraron
adecuado el clima organizacional, mientras que un 55.00% evaluaron
positivamente la satisfaccion laboral. El analisis inferencial arrojé un
coeficiente de correlacién de Pearson de 0.628, concluyendo que existe

una relacidén positiva entre las variables estudiadas. En conclusién, el
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estudio determiné un nivel de correlacién estadisticamente significativo
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados

de la institucion publica.

Carhuavilca (2021) en su investigacion: “Clima organizacional y
satisfaccion de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020, tuvo por
objetivo identificar como el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion de los empleados en la UGEL Chiclayo durante el afio 2020.
Se tratdé de un estudio cuantitativo descriptivo correlacional con un
disefio no experimental. La muestra incluyé a 39 empleados, y para la
recoleccion de datos se utiliz6 una encuesta con cuestionarios. De
acuerdo con los resultados, el clima organizacional de los colaboradores
de la UGEL Chiclayo no se gestiona de manera apropiada, ya que
alcanzé un nivel bajo del 46%. De manera similar, la autorrealizacion, la
comunicaciéon y las condiciones laborales también mostraron un nivel
bajo, con un valor estadistico del 46%. El nivel de satisfaccién de los
colaboradores se situ6é igualmente en un nivel bajo, con un 49%.
Ademas, la mayoria de los empleados no estan satisfechos con las
condiciones de trabajo, ya que estas se encuentran en un nivel bajo del
56%. El reconocimiento del personal también es bajo (49%), y los
beneficios econdmicos mostraron un nivel bajo del 56%. En conclusion,
se encontrd una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente de 0.822 y un valor P de 0.000,
lo que indica que un mejor clima organizacional se asocia con una mayor

satisfaccion laboral.

Diaz (2021) en su investigacion: “Clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Recuay, 20217,
tuvo por objetivo principal identificar la relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral. El estudio fue de tipo basico, con un disefio no
experimental, transaccional y descriptivo. La poblaciéon y muestra
consistieron en 42 empleados de una entidad estatal. Para la recoleccion

de los datos, se utilizaron encuestas y cuestionarios. Los resultados,
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presentados en la tabla 6, indican que el involucramiento laboral esta
relacionado con la satisfaccion laboral, segun la correlacion de
Spearman (Rho = 0.917), lo que demuestra una relacion positiva alta
entre las variables estudiadas. En conclusion, se identificd una relacion
significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccién laboral en el

Gobierno Provincial de Recuay, 2021.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Hidalgo (2022). “El clima organizacional y su influencia en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad de Huanuco”,
tuvo por objetivo identificar si el clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Universidad de Huanuco.
En la metodologia utilizé6 un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo-
correlacional, de disefio no experimental. La técnica utilizada fue la
encuesta mediante el instrumento del cuestionario. La muestra se
constituyé por 75 trabajadores de la Universidad de Huanuco. Los
resultados indicaron que, al realizar el analisis con la prueba de Chi
cuadrado, se obtuvo un valor calculado de 4.889 y un valor p de 0.558,
lo que sugiere que la probabilidad de cometer un error mayor al 5% es
baja. Estos resultados refuerzan la hipotesis planteada por el
investigador, confirmando que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Universidad de Huanuco.

Ledn (2020) en su investigacion titulada: “El clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de Educacién
Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco-2018”, tuvo por
objetivo determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores del Programa de Educacion
Superior a Distancia de la Universidad de Huanuco-2028. En la
metodologia se utiliz6 un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional y diseio no experimental. Utilizé la técnica de la encuesta

y el instrumento del cuestionario. La muestra se constituyé por 14
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trabajadores. Los resultados indicaron que, al analizar ambas variables
se obtuvo un valor relacional de 0.841, lo que refleja una relacién muy
alta entre ambas variables segun la correlacion de Pearson.
Concluyendo asi que, el clima organizacional tiene una influencia
significativa en la satisfaccion laboral, destacando la importancia de
mejorar las condiciones laborales. En cuanto a la dimensidn relaciones,
el valor relacional obtenido fue de 0.836, lo que indica también una
relacion muy alta entre las interacciones interpersonales y la satisfaccion
laboral. Esto refleja que la calidad de las relaciones laborales, como la
comunicacioén, el apoyo y el trabajo en equipo, son factores clave para

generar un ambiente laboral satisfactorio y armonico.

Falcon (2023) en su investigacion: “Clima organizacional y servicio
de calidad de los trabajadores administrativos de la Institucién Educativa
Daniel Alomia Robles de Yacus 2022”, tuvo por objetivo determinar la
relacion que existe del clima organizacional en el servicio de calidad de
los trabajadores administrativos de la Institucion Educativa Daniel
Alomia Robles en Yacus. En la metodologia se utilizé un enfoque
cuantitativo, de nivel explicativo correlacional y disefio no experimental.
La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento de recoleccién de
datos fue el cuestionario. La poblacién y muestra se conformé por 28
docentes. Los resultados indicaron que existe una relacion alta entre el
clima organizacional y el servicio de calidad, evidenciada por un
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0.680, lo que indica
una correlacion positiva fuerte. Concluyendo asi que, existe una relaciéon
significativa entre el clima organizacional y el servicio de calidad en la
Institucién Educativa Daniel Alomia Robles de Yacus, lo que sugiere que
cuando se promueve un buen clima laboral, los trabajadores son mas
propensos a ofrecer un servicio de calidad, respaldando la autonomia de
los empleados, lo que no solo mejora su motivacion y bienestar, sino que

también optimiza el rendimiento general de la organizacion.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional son todos aquellos factores que influyen en
las conductas observadas en una organizacion y que son comunes a
diversos cargos no relacionados entre si. El entorno o clima
organizacional es un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas

externas que pueden influir en el desempefio (Sotelo y Arrieta, 2018).

De acuerdo al autor, el clima organizacional es como un conjunto
de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una
organizacion y distinguirla (Uribe, 2014).

El término clima organizacional se refiere de manera especifica a
las propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a
los aspectos de la organizacién que llevan a la estimulacién o
provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes
(Chiavenato, 2011).

Dimensiones del clima organizacional

A. RELACIONES LABORALES

Son todas aquellas situaciones en las que una persona presta sus
servicios de forma voluntaria a cambio de una retribucién o salario, por
lo tanto, no solo se enfocan en los aspectos contractuales, sino que
también consideran aspectos sociales, culturales y econdmicas.
Ademas, se destaca que las relaciones laborales son un fenémeno social
y econdmico que va mas alla de las relaciones humanas que implica
multiples interacciones, donde la negociacion colectiva es un medio para
fomentar el intercambio de ideas entre empleadores y empleados,
utilizando el dialogo social como herramienta esencial para administrar
estas relaciones, buscando siempre un equilibrio entre los derechos y
deberes de ambas partes. Estas relaciones se forman gracias a la
influencia de factores externos, como la legislacion laboral y las
circunstancias (Blanch et al., 2003).

Son el conjunto de relaciones entre empleadores y empleados, que

estan reguladas por leyes y acuerdos colectivos que establecen las
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condiciones de trabajo. Enfatiza los principios y conceptos
fundamentales, destacando la importancia de la formacion en el ambito
de las relaciones laborales. Se establecen derechos para los
trabajadores, como condiciones laborales justas, y obligaciones para los
empleadores, como garantizar un entorno de trabajo seguro. La
motivacion, la satisfaccion y la productividad de los empleados, asi como
el clima organizacional, estan directamente influenciados por la calidad

de las relaciones laborales (Galan, 2022).
Indicadores

Respeto laboral

Para Meli (2020) el respeto mutuo entre los empleados también
ayuda a fomentar un entorno de trabajo en equipo. Si un empleado siente
que no es tratado con respeto, tendra dificultades para realizar sus
tareas de manera eficiente. La mejor manera de que un equipo de
empleados forje un respeto mutuo es a través de ejercicios y
capacitacion que permitan a todos conocer a sus companeros de trabajo
y sus habilidades. Un conflicto laboral afecta negativamente la moral y la

productividad general.

Para crear un ambiente de trabajo positivo, se debe fomentar la
creacion de relaciones basadas en el respeto a los demas. Todos los
empleados estan obligados a mantener un comportamiento profesional
y tratar con respeto a sus comparneros. Esto crea un buen ambiente de
trabajo donde no se tolera el acoso laboral y se establecen
procedimientos para tratar y resolver tales situaciones. Para garantizar
un entorno laboral saludable en todas sus oficinas, se deben
implementar politicas, normas y procedimientos legales mejorados con
las mejores practicas para manejar un entorno laboral respetuoso
(Martinez, 2022).

Trabajo en equipo
Es un grupo reducido de personas que combinan sus
conocimientos y habilidades para lograr objetivos especificos y realizar

actividades destinadas a lograrlos. Se lleva a cabo en un entorno
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socioafectivo caracterizado por un ambiente de respeto y confianza
mutua, satisfactorio y gratificante. Con un propdsito en comun y
caracterizada por el espiritu de complementariedad en la realizacion de
actividades y tareas de las que todos se consideran mutuamente
responsables. Desde el punto de vista operativo, se distribuyen
responsabilidades individuales y de trabajo conjunto mediante una

coordinacion y articulacién adecuadas de tareas (Ander-Egg, 2001).

Segun (Duran, 2018) es el trabajo realizado por un grupo de
personas con habilidades complementarias donde cada uno se encarga
de realizar una tarea, pero con un objetivo comun en mente. capaces de
relacionarse entre si, comprender sus aspectos positivos y negativos y
sentirse como parte de una unidad. La cantidad y calidad del trabajo que
producen sera significativamente superior a la suma del trabajo

individual de sus miembros (p. 8).

Comunicacion efectiva

Segun Chiavenato (2011), la comunicacién efectiva se produce
cuando el emisor logra que su mensaje sea comprendido correctamente
por el receptor, generando una respuesta acorde y alcanzando los
objetivos propuestos en el proceso comunicativo. Este tipo de
comunicaciéon implica claridad, comprension mutua y una
retroalimentacion que asegure que la informacion fue interpretada tal
como se esperaba. La finalidad es influir positivamente en el receptor

para lograr una interaccién productiva y resultados concretos.

Para lograr una comunicacion efectiva, es necesario participar
activamente en la conversacién poniendo toda la atenciéon para
comprender genuinamente a la otra persona. La cual mejora las
conexiones interpersonales, promoviendo un sentimiento de ser
verdaderamente reconocido y comprendido por la persona con quien se
comunica (Storchi, 2023).

B. Autonomia personal
Para Appiah (2007) se entiende como la capacidad de cada

persona para tomar decisiones. Ello con frecuencia necesita poder
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proporcionar la informacion necesaria sobre las consecuencias de las
posibles acciones. Se supone que el respeto significa que las personas
deben ser tratadas como agentes autdbnomos y que las personas con
limitaciones en su autonomia tienen derecho a la proteccién. Respetar
la autonomia significa valorar las decisiones propias. Cuando la
capacidad de razonar y valorar las consecuencias de los actos no es

posible, se limita la autonomia personal.

Segun Vived (2011) es la habilidad de una persona para llevar una
vida lo mas satisfactoria e independiente posible en los entornos
comunes. Es uno de los componentes mas cruciales en el desarrollo
humano que ocurre durante la vida. Una persona autbnoma actua de

acuerdo con sus propios deseos, intereses y habilidades.

Indicadores

Toma de decisiones

Es el proceso por el cual una persona o grupo elige entre una
variedad de opciones para resolver un problema o lograr un objetivo.
Este proceso es esencial en varios contextos, desde la vida cotidiana
hasta el ambito empresarial, y se compone de varias etapas criticas.
Donde se reconoce la necesidad de tomar una decision, recopila los
datos relevantes sobre las opciones disponibles, asi como informacion
sobre las consecuencias de cada alternativa, posteriormente se analizan
las diferentes opciones considerando sus ventajas y desventajas, para
finalmente llegar a una decision (Harvard Business School Publishing
Corporation, 2006).

Para Drucker et al. (2007) es un proceso crucial que implica elegir
entre varias opciones para abordar un problema. Es esencial para el
éxito en varios contextos porque afecta directamente los resultados y la
capacidad de adaptarse a cambios y desafios, los factores psicologicos,
como los sesgos cognitivos y emocionales, pueden afectar el proceso y

distorsionar la percepcion de las alternativas.
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Resiliencia

Es la capacidad de superar las dificultades de la vida, los sucesos
estresantes y las circunstancias emocionales agotadoras. En lugar de
permitir que los momentos dificiles obtengan lo mejor de ellos, permite a
las personas crecer, sanar y superar sus circunstancias. Las personas
pueden sentirse tristes, abrumadas y agotadas rapidamente. Una de las
principales causas por las que las personas se sienten abrumadas por
sus circunstancias y parecen llevar una vida menos que ideal es la falta

de resiliencia (Cruz, 2018).

La resiliencia es una habilidad esencial en cualquier ambito laboral,
como en empresas, negocios profesionales y trabajadores autonomos,
especialmente en momentos de confusion. Es importante tener en
cuenta que cuando una situacion adversa te lleva, nunca volveras a ser

el mismo sales reforzado o debilitado (Siebert, 2007).

Responsabilidad en las actividades

Es un aspecto fundamental para crear un entorno educativo
positivo y colaborativo. Es fundamental que los maestros, los estudiantes
y los padres trabajen juntos. En lugar de concentrarse unicamente en las
deficiencias, el trabajo apreciativo fomenta la identificacién y
potenciacion de las fortalezas y logros de la comunidad. La
responsabilidad en las actividades escolares se centra en el compromiso
colaborativo y ético de todos los actores educativos, promoviendo un
ambiente positivo y el desarrollo de competencias que beneficien a la

comunidad en su conjunto (McAdam y Lang, 2016).

C. Consideracion institucional

En la consideracion institucional se destaca el papel del director
como lider, que debe promover la participacion de toda la comunidad
educativa al fomentar un ambiente colaborativo y motivador donde se
sugiere un enfoque integrado de evaluacion que tenga en cuenta no solo
los resultados académicos, sino también el clima institucional, los
procedimientos pedagdgicos y la satisfaccion de los colaboradores se

destaca la importancia de la autoevaluacion vy la reflexion critica como
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herramientas para la mejora continua de una institucién. Ademas, se
fomenta la participacion de toda la comunidad educativa en el proceso
de gestion y evaluacion para escuchar las opiniones de padres, maestros
y estudiantes (Harf y Azzerboni, 2023).

Indicadores

Empatia

Somos aquellos que tenemos esa conexidon humana que nos hace
sentir las emociones de los demas de forma natural. Sentimos lo que
otros sienten mimetizando su sentimiento. No solo entendiendo la
situacion fisica y emocionalmente. La empatia escasea en un mundo de
individualismo, de competitividad y de querer pisotear al otro para salir
vencedor. En una sociedad dominada por estos valores no hay espacio
para la empatia y cuando esta se manifiesta se entiende como una
debilidad. Es un ejercicio mental consistente en imagina una situacion

que le sucede a otra persona (Garcia, 2019).

Para Moya (2018) es la capacidad de comprender, reconocer y
compartir los sentimientos de otras personas, lo que ayuda a establecer
una conexion emocional mas profunda que tiene la capacidad de
comprender las perspectivas y sentimientos de los demas y la capacidad
de sentir lo que siente otra persona. La empatia es esencial para
construir relaciones saludables porque facilita la comunicacién, la
resolucion de conflictos y la construccion de confianza. Fomentar la
empatia ayuda a crear un entorno mas colaborativo y comprensivo, lo

que mejora la calidad de las interacciones.
Reconocimiento

Es la validacion de la identidad y la dignidad de las personas, es
esencial para el desarrollo de relaciones interpersonales saludables y
justas. Se presenta como un principio moral que fomenta el respeto, la
empatia y la justicia en las interacciones sociales. La relacién entre
reconocimiento y poder, las dinamicas de poder pueden afectar quién es
reconocido y quién no. El valor del reconocimiento en la ética moderna,

no solo es una accion individual, sino también un proceso social que
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tiene el potencial de cambiar relaciones y estructuras en la sociedad
(Giusti, 2017).

Sentido de pertenencia

Para Sanchez y Rojas (2020) el sentido de pertenencia se refiere a
la conexion emocional y la identificacién que las personas tienen con su
institucion educativa. Es un sentimiento de ser parte integral de la
comunidad escolar. Es esencial promover la motivacion, el compromiso
y la participacion activa de los estudiantes, los docentes y los padres de
familia en la vida escolar. Un fuerte sentido de pertenencia puede
mejorar el rendimiento académico y el bienestar emocional de los

estudiantes, asi como la satisfaccion laboral de los maestros.

El sentido de pertenencia a la institucion y al colectivo humano que
la sostiene hace que los miembros se sientan satisfechos de ser
miembros de dicha institucién y participar en su existencia y su
trayectoria de funcionamiento. La pertenencia a un grupo con una fuerte
fuerza de cohesion integradora brinda a sus miembros la seguridad de

que este grupo los acogera y los protegera (Gento, 1996).

2.2.2. VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion en el trabajo es el sentimiento positivo que surge de
la evaluacion de las caracteristicas del que se desempefa en el trabajo.
Los trabajos requieren interactuar con companieros y jefes, cumplir con
las reglas y politicas organizacionales, cumplir con los estandares de
desempenio y vivir en condiciones de trabajo. De las facetas principales
de satisfaccién en el empleo (trabajo en si, pago, oportunidades de
avanzar, supervision y companeros). Resulta intrigante que la mayoria
de los empleados estén satisfechos con trabajos que ofrecen
capacitacion, variedad, independencia y control. En otras palabras, la
mayoria de las personas prefieren un trabajo predecible y rutinario en
lugar de uno que plantee desafios y sea estimulante. (Robbins y Judge,
2013).

Chiavenato (2011) sostiene que la satisfaccion laboral se relaciona

con la satisfaccion con el sueldo y que el aliciente de los trabajadores
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depende de un funcionamiento complejo, incluidas las condiciones
laborales, el entorno, el roce que percibe el trabajador de los lideres, la
consideracion y deferencia de las autoridades por el trabajo que realiza,

la calidad de vida laboral, etc.

Dimensiones

A. Beneficios laborales

Segun Juarez y Carrillo (2014) los beneficios laborales son
cruciales para la gestion de la compensacion porque no solo afectan la
satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados, sino que también
juegan un papel importante en la competitividad de la empresa. Se
consideran una parte importante del pago total que reciben los
empleados. Donde los empleados reciben ademas de su salario para
mejorar su bienestar y satisfaccion en el trabajo. Estos incluyen
beneficios legales (aguinaldo, vacaciones, licencias y seguridad social)
y beneficios adicionales que las empresas ofrecen voluntariamente

(seguros de salud, planes de pensiones y programas de bienestar).

Indicadores

Crecimiento profesional

El avance y la evolucion de las habilidades, conocimientos vy
competencias de un docente a lo largo de su carrera. El crecimiento
profesional implica la adquisicion y mejora continua de habilidades
pedagdgicas, técnicas y de gestion educativa, lo que incluye participar
en programas de capacitacion, cursos, talleres y actividades que
permiten a los docentes mantenerse actualizados en sus areas de
especializacion. Es necesario adaptarse a nuevas demandas
educativas, tecnologias y métodos pedagogicos para garantizar una
ensefanza relevante y efectiva. El crecimiento profesional del docente
es un proceso completo que abarca la formacion continua, la reflexion
sobre la practica, la experiencia y la colaboracién, todo con el objetivo
de mejorar la calidad educativa y el impacto en el aprendizaje de los

estudiantes (Pérez et al., 1999).
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Capacitaciones

Amaral (2022) menciona que es un proceso continuo y sistematico
que ayuda a los maestros a mejorar sus competencias y habilidades para
adaptarse a los cambios y desafios del entorno educativo. La
capacitaciéon se centra en el desarrollo de habilidades pedagdgicas,
técnicas y emocionales que permiten a los docentes mejorar su practica
educativa. Para adaptarse a las nuevas metodologias, tecnologias y
diversidades en el aula, los educadores necesitan capacitacion. Incluye
no solo aspectos académicos, sino también el desarrollo personal y

profesional del maestro, fomentando su crecimiento integral.

Para aumentar la productividad y eficiencia del personal, preparar
a los empleados para adaptarse al nuevo entorno laboral, reducir los
errores y mejorar la calidad del trabajo. La evaluacion de resultados
debe utilizarse para medir la capacitacion, que refleje como afecta el
desempefio laboral y la adquisicion de nuevas habilidades. También
debe incluirse en una planificacion estratégica que responda a las
necesidades de la empresa y esté en linea con sus objetivos a largo
plazo. El desarrollo profesional y la motivacion de los empleados
dependen de un entorno que valore la capacitacién y el aprendizaje
continuo (Siliceo, 2006).

Remuneracién justa

Llompart (2007) menciona que es un componente con el potencial
de aumentar la productividad de las empresas. La relacion entre la
productividad y los costos laborales es lo que determina un entorno
productivo y colaborativo. La motivacion de los empleados esta
directamente influenciada por el salario. Un buen salario puede ayudar
a los empleados a crear un lugar de trabajo positivo donde se sientan
valorados y comprometidos. Los empleados tendran mejores relaciones
con sus compaferos y superiores si creen que su salario es justo.
Ademas de una compensacion adecuada, brindar oportunidades de
crecimiento 'y capacitacion puede fortalecer las relaciones
interpersonales al demostrar el compromiso de la organizacion con el

desarrollo de sus empleados.
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B. Condiciones laborales

Segun Molina (2021) se refieren al conjunto de elementos que
tienen un impacto en el lugar de trabajo de los educadores. Estas
condiciones incluyen aspectos organizativos, psicologicos y fisicos que
pueden afectar el bienestar del personal y la calidad educativa, un
entorno fisico adecuado, que promueva un ambiente positivo y fomente
el aprendizaje. Se recalca que la cantidad de trabajo y las expectativas
que se tienen de los maestros, puede causar estrés y afectar su
desempefio y la importancia de la capacitacion y el desarrollo profesional
en condiciones laborales adecuadas como la necesidad de que los
educadores sean valorados y reconocidos por su trabajo influye en su
motivacion y compromiso. Unas condiciones laborales ideales son
esenciales para garantizar la salud y la educacién de alta calidad para

los estudiantes.

Indicadores

Medidas de seguridad

Se refieren a las acciones y protocolos utilizados para proteger la
informacion personal y garantizar el cumplimiento de las normas de
proteccion de datos. Para garantizar una proteccion efectiva, es
fundamental que las medidas de seguridad se revisen y actualicen con
frecuencia. Las organizaciones son responsables de asegurarse de que
se implementen y mantengan estas medidas de seguridad, y deben
poder demostrar su eficacia en auditorias o inspecciones. En el cual se
deben tomar acciones, procedimientos y controles que seran utilizados
para proteger los datos personales contra el acceso, la modificacién, la

divulgacion o la destruccién no autorizados (Alvarez, 2011).

Equipos y materiales

Segun Vidorreta (1984) son todos los elementos y recursos
materiales utilizados en la educacion para crear actividades pedagogicas
y administrativas en una institucion escolar. Incluyen no solo las
instalaciones fisicas, como aulas, laboratorios y areas deportivas, sino
también los materiales didacticos, mobiliario, equipos tecnolégicos y

suministros de oficina. Los recursos materiales de un centro deben ser
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suficientemente abundantes y diversos para ser utilizados por una
variedad de usuarios y para lograr una variedad de objetivos educativos.
Es necesario clasificar y colocar los recursos materiales en los lugares
correctos para que sean facilmente asequibles, sin perder tiempo y

esfuerzo al encontrarlos.

Estabilidad laboral

Para Chiavenato (2000) la estabilidad laboral es un factor crucial
para la satisfaccion, y el compromiso de los empleados con la
organizacion. La estabilidad, definida como la capacidad de la
organizacion para ofrecer a sus empleados una continuidad en el
empleo, influye directamente en el rendimiento y la motivacion del
personal, Aspectos como la proporcion de empleos temporales frente a
permanentes, la renovacion de contratos, y la duracion promedio de la
permanencia en la empresa, reflejan el grado de estabilidad laboral v,
segun Chiavenato, son elementos esenciales para construir un entorno
de confianza que permita el crecimiento y el desarrollo del talento en la

organizacion.

C. Factores motivacionales

Los factores de motivacion  (logros, reconocimiento,
responsabilidad e incentivos) son los que ayudan principalmente a la
satisfaccion del trabajador. La clase de motivacién que se obtiene para
lograr una meta depende en gran medida de la personalidad del
individuo y de cuan importante es satisfacer la necesidad. También se
obtendra la motivacidon necesaria para superar los obstaculos y las
pruebas laborales impuestas por los jefes. En el momento en que se
plantea una necesidad, se fija una meta a cumplir y se crea un camino
para poder lograr la meta, surge la motivacién que ayuda a seguir por

todo el camino hasta alcanzar la meta (Montalvo y Plasencia, 2015).

Son aquellas cosas que afectan la satisfaccion de los empleados y
sSu compromiso con su trabajo. La apreciacion y el reconocimiento del
trabajo bien hecho dan a los empleados una sensacion de valia, lo que

los motiva. Los empleados se sienten motivados cuando tienen

34



oportunidades de capacitacion y crecimiento en su carrera porque
sienten que pueden mejorar y avanzar en sus habilidades. Los
empleados se sienten mas responsables y comprometidos con sus
tareas si les permiten tener cierta autonomia en su trabajo en donde los
empleados se sienten valorados y motivados en un entorno laboral

colaborativo y positivo (Mapcal, 1996).

Indicadores

Desempeiio laboral

Segun Bohlander y Snell (2009) debido a la presion del trabajo en
equipo, el aprendizaje, la mejora continua y otros factores de estilo,
muchas empresas han reconsiderado su enfoque en la evaluacién. Las
evaluaciones de desempenfio son una de las herramientas mas versatiles
de las que pueden disponer los gerentes. Los sistemas de evaluacion
pueden cambiar el comportamiento de los empleados y mejorar el
rendimiento de la organizacion. La capacidad, la motivacion y el entorno
son solo tres de los muchos factores que afectan el desempefo. Cada
individuo tiene sus fortalezas y debilidades, que influyen en como se
desempefa. Ademas, otros aspectos del entorno de trabajo pueden
afectar el desempernio.

Chiavenato (2011) define el desempefio laboral como la forma en
que las personas realizan sus tareas diarias pero medidas mediante
instrumentos de evaluacién constante. Estos resultados seran valorados
por los jefes, quienes necesitan personas comprometidas con su
organizacion que realicen las tareas de manera correcta, eficiente y
eficazmente, tienen perspectivas de sus colaboradores, lo valoran y lo
evaluan para poder incentivar o sancionar el proceder de cada integrante

de la institucion.

Responsabilidad

Segun Chiavenato (2011) la responsabilidad es una actitud, un
modo de pensar y una eleccion que debe permear todas las actividades
de la entidad, evidenciandose en las acciones de la empresa. La

responsabilidad social empresarial debe estar alineada con la mision,
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vision y valores, convirtiéndose asi en una estrategia esencial. Aunque
€S un compromiso que comienza con la alta gerencia, requiere también

el compromiso de todos los trabajadores.

Para Fernandez (2019) es la capacidad de una persona para
responder por sus acciones y decisiones, tanto personales como
profesionales, que implica un reconocimiento de las consecuencias que
pueden derivarse de dichas acciones; esto es fundamental para el
funcionamiento de la sociedad porque fomenta la confianza y la

colaboracién entre individuos y grupos.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
Adaptabilidad:

Es el mecanismo mediante el cual la organizacion responde a los

cambios inducidos externa e internamente (Chiavenato, 2011).
Ambiente de trabajo:

Es el ambiente mas cercano e inmediato a la organizacién (Chiavenato,
2011).

Bienestar:

La Organizacion Mundial de Salud define como un estado de completo
bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades (OMS, 1946).

Desarrollo:

El desarrollo se relaciona con el aumento de la riqueza organizacional:

con sus activos tangibles e intangibles (Chiavenato, 2011).
Eficiencia y eficacia:

Eficacia es una medida normativa del logro de resultados, mientras que
eficiencia es una medida normativa de la utilizacion de los recursos de una

institucion (Chiavenato, 2011).
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Organizaciones:

Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de
necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas, etcétera
(Chiavenato, 2011).

Recursos humanos:

Se refiere a las personas que forman parte de las organizaciones y que

desempenan en ellas determinadas funciones (Chiavenato, 2011).
Sistema gerencial:

Se define con los objetivos institucionales, la estructura organizacional,

politicas, procedimientos y reglas de una organizacion (Chiavenato, 2011).
Sistema social o humano:

Se relaciona con el clima organizacional, los valores, las normas, y con

la satisfaccion de las necesidades personales (Chiavenato, 2011).
Visién organizacional:

Mas conocida como visidn del negocio, se refiere a lo que la organizacién
desea ser en el futuro. La vision es muy inspiradora y explica por qué las
personas dedican a diario la mayor parte de su tiempo al éxito de su

organizacion (Chiavenato, 2011).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICA

H1: Las relaciones laborales se relacionan significativamente con
la satisfaccién laboral de los docentes de la I.E.l.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

H1: La autonomia personal se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann,
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Huanuco, 2024.

H1: La consideracion institucional se relaciona significativamente
con la satisfaccién laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE 1

Clima organizacional

2.5.2. VARIABLE 2

Satisfaccion laboral
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacién de variables

Variables Definicién operacional Dimensiones Indicadores items I:f:;';g:
Variable 1 El clima laboral fue evaluado Relaciones Respeto laboral ¢,Con qué frecuencia siente que sus Ordinal
a través de un cuestionario laborales colegas y superiores respetan sus Escala de Likert
Clima con escala de Likert de cinco opiniones y contribuciones en el entorno
Organizacional puntos, considerando tres educativo?
dimensiones: relaciones Trabajo en equipo ,Con qué frecuencia participa en
laborales (respeto, trabajo actividades colaborativas con sus
en equipo, comunicacion), colegas docentes para optimizar el
autonomia personal (toma proceso educativo?
de decisiones, resiliencia, Comunicacion ¢ Con qué frecuencia considera que la
responsabilidad) y efectiva comunicacién entre el personal docente
consideracion institucional y administrativo de su institucion es clara
(empatia, reconocimiento, y eficiente?
pertenencia). Autonomia Toma de decisiones  ;Considera que esta involucrado en el Ordinal
personal proceso de toma de decisiones Escala de Likert

Resiliencia

relacionadas con su trabajo como
docente en la institucion?
¢ Considera usted que la institucion es

capaz de gestionar situaciones adversas
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Variable 2

Satisfaccion

Laboral

La satisfaccion laboral fue
evaluado a través de un
cuestionario con escala de
Likert de cinco puntos,
considerando tres

dimensiones: Beneficios

Consideracion

institucional

Beneficios

laborales

Responsabilidad en

las actividades

Empatia

Reconocimiento

Sentido de

pertenencia

Crecimiento

profesional

Capacitaciones

y brindar apoyo a los docentes en
momentos dificiles?

;,Con qué frecuencia actia con
responsabilidad en las actividades
asignadas en su trabajo?

¢, Considera usted que existe un
ambiente empatico entre los miembros
del personal docente para comprender y
apoyar las necesidades individuales de
cada uno?

¢, Considera usted que su labor como
docente es reconocida y valorada por la
institucién educativa?

¢, Con qué frecuencia experimenta un
sentido de pertenencia hacia la mision,
vision y valores de su institucion en su
trabajo diario?

¢ Considera usted que la institucion
brinda  oportunidades claras de
desarrollo profesional y crecimiento
dentro de su ambito laboral?

¢, Con qué frecuencia considera que las

capacitaciones  ofrecidas por la

Ordinal
Escala de Likert

Ordinal
Escala de Likert
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laborales (Crecimiento
profesional, capacitaciones,
remuneraciones justas),
Condiciones laborales
(Medidas de
equipos y

estabilidad

seguridad,
materiales,
laboral) y
Factores motivacionales
(Desempefio  laboral vy

responsabilidad).

Remuneraciones

de

Equipos y materiales

Estabilidad laboral

justas
Condiciones Medidas
laborales seguridad
Factores

motivacionales

Desempefio laboral

institucién son relevantes y utiles para
mejorar sus habilidades profesionales
como docente?

¢, Se siente satisfecho con el nivel de la
remuneracion que recibe por su labor en
relaciéon con sus responsabilidades y
dedicaciéon?

¢ Considera usted que las medidas de

seguridad implementadas en la
institucion  protegen su salud vy
bienestar?

¢, Considera que cuenta con los equipos,
materiales y recursos necesarios para
llevar a cabo sus actividades de manera
efectiva?

. Con qué frecuencia siente que su
empleo actual le ofrece estabilidad y
posibilidad de permanencia a largo
plazo?

¢ Considera usted que su desempeiio
laboral impacta en la mejora continua de

la institucion?

Ordinal
Escala de Likert

Ordinal
Escala de Likert
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Responsabilidad ¢ Considera que es responsable en el
cumplimiento de sus obligaciones dentro

de la institucién educativa?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Este estudio se centrdé en una investigacion aplicada. Esto significa que
se enfocd en usar los conocimientos que se han aprendido y en poner en
practica lo que se investiga, organizando y sistematizando esas practicas
(Hernandez et al., 2006).

3.1.1. ENFOQUE

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, ya que se buscé
medir y analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.P. Von Neumann. En ese
sentido se utilizaron métodos estadisticos para procesar y analizar los
datos recopilados a través de encuestas y cuestionarios, con el fin de
identificar patrones y tendencias en la relacion entre las variables

estudiadas (Hernandez et al., 2014).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El trabajo de investigacion fue de nivel descriptivo-correlacional, la
misma que se centré en la relacion entre las variables estudiadas vy
buscd analizar, interpretar y describir los fendmenos o eventos de

interés, siendo de caracter correlacional (Hernandez et al., 2014).

3.1.3. DISENO

El trabajo de investigacion se llevé a cabo a través de un disefio no
experimental de corte transversal, ya que no se pretendid realizar
ninguna modificacion de la variable de estudio. Por lo tanto, los
resultados se interpretaron de acuerdo a su naturaleza, que fueron
recolectados en un momento unico. Este disefio de estudio tuvo como
objetivo definir las variables y evaluar como se relacionan en un instante

especifico (Hernandez et al, 2014).
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Donde:

/' x M= Muestra.

M r X = Clima organizacional.
\. Y Y = Satisfaccion laboral.
r = Relacion entre variables.

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

La poblacién se refiere al conjunto de todos los elementos que
tienen una caracteristica comun y que se consideran relevantes para el
estudio (Hernandez et al., 2014). En este caso, la poblacion estuvo
compuesta por 62 docentes que trabajan en las dos sedes de la IEP Von
Neumann, quienes compartian la caracteristica comun de ser docentes
de esta institucion, y se consideraron relevantes para analizar el clima

organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral.
Tabla 2

Poblacién de estudio

Descripcion Cantidad
Docentes sede Crespo Castillo 30
Docentes sede Constitucion 32
Total 62

3.2.2. MUESTRA
Representa una porcién de la poblacion y consiste en un conjunto
de componentes con atributos que los identifican como parte de esa

poblacion (Hernandez et al. 2014).

En ese sentido, la muestra estuvo compuesta por 32 docentes de
la IEP Von Neumann que trabajan en la Sede Constitucion,
seleccionados a través de muestreo por conveniencia. Esto implicé que
fueron faciles de acceder y entrevistar, lo que facilitd la recopilacién de

informacion para el estudio.
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Tabla 3

Muestra

Descripcion Cantidad
Docentes sede constitucion 32

Total 32

Criterios de inclusién

» Docentes que trabajan en la sede Constitucion de la IEP Von
Neumann — Huanuco 2024.

» Docentes que deseen participar de manera voluntaria en la
investigacion.

Criterios de exclusiéon

» Docentes que no trabajan en la sede Constitucion de la IEP Von
Neumann — Huanuco 2024.

» Docentes que no deseen participar de manera voluntaria en la
investigacion.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS
e TECNICA: ENCUESTA
Para la presente investigacion, se ha seleccionado la técnica de
encuesta para recolectar los datos. Esta técnica se basa en un conjunto
organizado y coherente de preguntas, lo que asegura la obtencién de

datos especificos y confiables (Hernandez et al., 2014).

La encuesta se aplicé a una muestra de 32 docentes que trabajan
en la IEP Von Neumann, especificamente en la Sede Constitucion. Esta
técnica permiti6 recopilar informacion valiosa sobre el clima

organizacional y su incidencia en la satisfaccién laboral de los docentes.

e INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

En esta investigacion se empled como instrumento al cuestionario.
De acuerdo con la definicion de Hernandez et al. (2006), se define como
un conjunto de cuestionamientos que estan légica y progresivamente

estructurados en un documento.
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3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Para el proceso de datos se uso, lo siguiente:

- Se utilizé el software Excel como herramienta de apoyo para la
presentacion y disefo de barras.

- Software SPSS: Se utilizé el coeficiente de correlacion de Pearson
para evaluar la conexién entre las variables. Se recopilaron datos de
cuestionarios con respuestas basadas en la escala de Likert, lo que
permitié analizar y describir las variables segun sus influencias y
origenes.

- WORD: Para procesar la informacion y la redaccion del estudio.
3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

Para la recopilacion de datos, primero se obtuvo la carta de
aprobacién correspondiente. También se verificd la confiabilidad del
instrumento mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y su validez a
través de la evaluacion de expertos. Posteriormente, se administro el
instrumento a la muestra seleccionada. Los datos recogidos fueron
analizados tanto de forma descriptiva como inferencial, lo cual permitio
realizar interpretaciones y llegar a conclusiones. Los datos fueron
representados inicialmente en Microsoft Excel y luego procesados en
SPSS para generar tablas y graficos que ilustraran los resultados.
Finalmente, el analisis y las interpretaciones de estos datos se realizaron
en Microsoft Word, donde se detallaron los resultados, conclusiones y

recomendaciones.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS
Tabla 4

¢ Con qué frecuencia siente que sus colegas y superiores respetan sus opiniones y

contribuciones en el entorno educativo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 5 15,6 15,6 28,1
A veces 7 21,9 21,9 50,0
Valido Casi
i 5 15,6 15,6 65,6
siempre
Siempre 11 344 344 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 1

¢, Con qué frecuencia siente que sus colegas y superiores respetan sus opiniones y

contribuciones en el entorno educativo?
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Nota. Tabla 4.

ANALISIS E INTERPRETACION:
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Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 34.4%
respondié siempre, el 15.6% casi siempre, el 21.9% a veces, el 15.6% casi
nunca y el 12.5% nunca. Con ello, se concluye que el 34.4% de los docentes
indica que siempre siente que sus colegas y superiores respetan sus
opiniones y contribuciones en el entorno educativo. A partir de estos
resultados, se puede interpretar que una parte significativa de los docentes
considera que sus aportes son valorados dentro de la institucion. Aunque una
proporcion menor reporta experiencias menos favorables, los datos sugieren
que prevalece una percepcion positiva respecto al respeto hacia las
contribuciones individuales. Esto indica que la gran parte de los docentes se

sienten escuchados y valorados en sus interacciones profesionales.
Tabla 5

¢Con qué frecuencia participa en actividades colaborativas con sus colegas docentes para

optimizar el proceso educativo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 3,1 3.1 3.1
Casi nunca 3 9.4 9.4 12,5
Valido A veces 9 28,1 28,1 40,6
Casi siempre 13 40,6 40,6 81,3
Siempre 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.
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Figura 2

¢ Con qué frecuencia participa en actividades colaborativas con sus colegas docentes para

optimizar el proceso educativo?
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MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre
Nota. Tabla 5.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 18.8%
respondié siempre, el 40.6% casi siempre, el 28.1% a veces, el 9.4% casi
nunca y el 3.1% nunca. Con ello, se concluye que el 40.6% de los docentes
indica que casi siempre participa en actividades colaborativas con sus colegas
docentes para optimizar el proceso educativo. A partir de estos resultados, se
puede interpretar que una parte significativa de los docentes suele participar
con regularidad en este tipo de actividades, lo que refleja un enfoque
constante hacia el trabajo en equipo para mejorar la ensefianza. Esto sugiere
que los docentes valoran la colaboracion como una herramienta importante

para el desarrollo profesional y la mejora continua del proceso educativo.
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Tabla 6

¢Con qué frecuencia considera que la comunicacién entre el personal docente y

administrativo de su institucion es clara y eficiente?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 5 15,6 15,6 28,1
A veces 7 21,9 21,9 50,0
Valido  ggi
) 5 15,6 15,6 65,6
siempre
Siempre 11 34,4 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 3

¢Con qué frecuencia considera que la comunicacion entre el personal docente y

administrativo de su institucion es clara y eficiente?
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Nota. Tabla 6.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 34.4%
respondié siempre, el 15.6% casi siempre, el 21.96% a veces, el 15.6% casi
nunca y el 12.5% nunca. Con ello, se concluye que el 34.4% de los docentes
indica que siempre considera que la comunicacion entre el personal docente
y administrativo de su institucion es clara y eficiente. A partir de los resultados,

se puede interpretar que una parte significativa de los docentes percibe que

Casi nunca A veces
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la comunicacion en su institucion se da de manera clara y fluida. Esto indica
que existe un entendimiento comun sobre los mensajes que se transmiten, lo

que favorece la cooperacion y la coordinacion dentro de la institucion.
Tabla 7

¢Considera que esta involucrado en el proceso de toma de decisiones relacionadas con su

trabajo como docente en la instituciéon?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 10 31,3 31,3 31,3
Casi nunca 3 9.4 9.4 40,6
A veces 4 12,5 12,5 53,1
Valido  ggi
] 9 28,1 28,1 81,3
siempre
Siempre 6 18,8 18,8 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 4

¢Considera que esta involucrado en el proceso de toma de decisiones relacionadas con su

trabajo como docente en la institucion?
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Nota. Tabla 7.

ANALISIS E INTERPRETACION:
Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 18.8%
siempre, 28.1% casi siempre, 12.5% a veces, 9.4% casi nunca y el 31.3%

nunca. Con ello, se concluye que el 31.3% de los docentes indican que nunca
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consideran que estan involucrados en el proceso de toma de decisiones
relacionadas con el trabajo como docente en la institucion. A partir de los
resultados, se puede entender que una parte significativa de los docentes no
se siente involucrada en las decisiones que afectan su labor educativa, lo que
podria reflejar una percepcion de falta de participacion o exclusién en los
procesos de toma de decisiones. Esto sugiere que, a pesar de que algunos
docentes consideran estar involucrados en estos procesos de manera regular,
una proporcion importante no experimenta una integracion activa en las

decisiones institucionales que impactan su trabajo diario.
Tabla 8

¢Considera usted que la institucion es capaz de gestionar situaciones adversas y brindar

apoyo a los docentes en momentos dificiles?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 6 18,8 18,8 18,8
Casi nunca 4 12,5 12,5 31,3
Valido A veces 3 9,4 94 40,6
Casi siempre 9 28,1 28,1 68,8
Siempre 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 5

¢Considera usted que la institucion es capaz de gestionar situaciones adversas y brindar

apoyo a los docentes en momentos dificiles?
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Nota. Tabla 8.
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.3%
siempre, 28.1% casi siempre, 9.4% a veces, 12.5% casi nunca y el 18.8%
nunca. Con ello, se concluye que el 31.3% de los docentes indican que
consideran en que la institucion es capaz de gestionar situaciones adversas y
brindan apoyo a los docentes en momentos dificiles. A partir de estos
resultados se puede interpretar que, aunque una parte considerable de los
docentes percibe que la institucidn cumple con el apoyo en momentos dificiles
de manera constante, también hay un porcentaje notable que considera que
este apoyo es limitado o incluso inexistente. Esto podria indicar que, a pesar
de que la institucidn ofrece mecanismos de apoyo, estos no son suficientes o
no se aplican de forma consistente, o que provoca que los docentes tengan

experiencias muy diferentes en cuanto a la ayuda recibida.

Tabla 9

¢Con qué frecuencia actiua con responsabilidad en las actividades asignadas en su trabajo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 1 3.1 3.1 3,1
A veces 6 18,8 18,8 21,9
" Casi
Valido ™ 12 37,5 37,5 59,4
siempre
Siempre 13 40,6 40,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.
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Figura 6

¢Con qué frecuencia actua con responsabilidad en las actividades asignadas en su trabajo?
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Nota. Tabla 9.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 40.6%
respondié siempre, el 37.5% casi siempre, el 18.8% a veces y el 3.1% casi
nunca. Con ello, se concluye que el 40.6% de los docentes afirma actuar
siempre con responsabilidad en las actividades asignadas en su trabajo. A
partir de estos resultados, se puede interpretar que una parte significativa de
los docentes demuestra un alto nivel de compromiso con sus
responsabilidades laborales, actuando de forma consistente en el
cumplimiento de sus tareas. Este elevado porcentaje de respuestas positivas
podria indicar que la responsabilidad es un valor promovido institucionalmente
0 que los docentes estan motivados internamente para cumplir con sus

funciones de manera eficiente.
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Tabla 10

¢Considera usted que existe un ambiente empatico entre los miembros del personal

docente para comprender y apoyar las necesidades individuales de cada uno?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 2 6,3 6,3 6,3
A veces 11 34,4 34,4 40,6
- Casi
Valido ™ 9 28,1 28,1 68,8
siempre
Siempre 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 7

¢Considera usted que existe un ambiente empatico entre los miembros del personal

docente para comprender y apoyar las necesidades individuales de cada uno?
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Nota. Tabla 10.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 31.3%
respondié siempre, el 28.1% casi siempre, el 34.4% a veces y el 6.3% casi
nunca. Con ello, se concluye que el 34.4% de los docentes indica que a veces
existe un ambiente empatico entre los miembros del personal docente para
comprender y apoyar las necesidades individuales de cada uno. A partir de
los resultados, se puede interpretar que una parte significativa de los docentes

percibe una empatia moderada entre sus colegas, con un enfoque mas
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variable segun la situacién. Esto sugiere que, aunque en muchos casos existe
un ambiente de comprension y apoyo, hay momentos en los que este apoyo

no es constante o no se experimenta de manera uniforme.
Tabla 11

¢ Considera usted que su labor como docente es reconocida y valorada por la institucion

educativa?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 3 9,4 9,4 94
Casi nunca 8 25,0 25,0 34,4
A veces 5 15,6 15,6 50,0
Valido Casi
) 8 25,0 25,0 75,0
siempre
Siempre 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.
Figura 8

¢Considera usted que su labor como docente es reconocida y valorada por la institucion

educativa?
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Nota. Tabla 11. i
ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25% siempre,
25% casi siempre, 15.6% a veces 25% casi nunca y el 9.4% nunca. Con ello,
se concluye que el 25% de docentes casi siempre y siempre considera que su
labor como docente es reconocida y valorada por la instituciéon educativa. A

partir de los resultados, se puede entender que una parte significativa de los
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docentes siente que su trabajo es reconocido y valorado por la institucion, lo
que refleja una percepcion positiva sobre el aprecio por su labor. También se
muestra que una parte importante que no se siente tan reconocida, lo que
sugiere que, aunque hay cierto reconocimiento, este no es percibido de
manera constante ni por todos los docentes, lo que podria indicar areas de

mejora en la valorizacion de su labor dentro de la institucion.
Tabla 12

¢ Con qué frecuencia experimenta un sentido de pertenencia hacia la misién, visién y valores
de su institucion en su trabajo diario?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 5 15,6 15,6 28,1
A veces 4 12,5 12,5 40,6
Valido  ggi
] 7 21,9 21,9 62,5
siempre
Siempre 12 37,5 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 9

¢ Con qué frecuencia experimenta un sentido de pertenencia hacia la mision, vision y

valores de su institucion en su trabajo diario?
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Nota. Tabla 12.
ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 37.5%
siempre, 21.9% casi siempre, 12.5% a veces, 15.6% casi nunca y el 12.5%
nunca. Con ello, se concluye que el 37.5% de los docentes siempre
experimenta un sentido de pertenencia hacia la misién, visidn y valores de su
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institucion en su trabajo diario. A partir de estos resultados, podemos sugerir
que una parte significativa de los docentes experimenta un fuerte sentido de
pertenencia hacia la mision, vision y valores de la institucién, Esto podria
indicar que un numero importante de docentes esta alineado con los objetivos
y principios de la institucidon, lo que puede influir positivamente en su

motivacion y desempefio laboral.
Tabla 13

¢Considera usted que la institucion brinda oportunidades claras de desarrollo profesional y

crecimiento dentro de su ambito laboral?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 9 28,1 28,1 40,6
A veces 6 18,8 18,8 594
Valido Casi
i 3 9,4 9,4 68,8
siempre
Siempre 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 10

¢Considera usted que la institucién brinda oportunidades claras de desarrollo profesional y

crecimiento dentro de su ambito laboral?
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Nota. Tabla 13.
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.3%
siempre, 9.4% casi siempre, 18.8% a veces, 28.1% casi nunca y el 12.5%
nunca. Con ello, se concluye que el 31.3% de los docentes indican que
siempre consideran en que la institucion brinda oportunidades claras de
desarrollo profesional y de crecimiento dentro de su ambito laboral. A partir de
los resultados, se puede entender que una parte significativa de los docentes
percibe que la institucion ofrece oportunidades constantes para su desarrollo
profesional, lo que refleja una percepcidén positiva sobre las opciones de

crecimiento dentro de la misma.
Tabla 14

¢Con qué frecuencia considera que las capacitaciones ofrecidas por la instituciéon son

relevantes y utiles para mejorar sus habilidades profesionales como docente?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 8 25,0 25,0 37,5
A veces 6 18,8 18,8 56,3
Valido Casi
. 6 18,8 18,8 75,0
siempre
Siempre 8 25,0 25,0 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.
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Figura 11

¢Con qué frecuencia considera que las capacitaciones ofrecidas por la instituciéon son

relevantes y utiles para mejorar sus habilidades profesionales como docente?
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Nota. Tabla 14.
ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 25% siempre,
18.8% casi siempre, 18.8% a veces, 25% casi nunca y el 12.5% nunca. Con
ello, se concluye que el 25% de los docentes indican que siempre consideran
en que las capacitaciones ofrecidas por la institucion son relevantes y utiles
para mejorar sus habilidades profesionales como docentes. A partir de los
resultados, se puede entender que una parte significativa de los docentes
percibe las capacitaciones como una herramienta valiosa para su desarrollo
profesional, ya que las consideran relevantes y utiles con regularidad. Sin
embargo, también se observa que una parte considerable de los docentes no
percibe estas capacitaciones de manera tan positiva, o que sugiere que las

formaciones ofrecidas no son igualmente efectivas para todos.
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Tabla 15

¢ Se siente satisfecho con el nivel de la remuneracién que recibe por su labor en relacién

con sus responsabilidades y dedicacién?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 8 25,0 25,0 37,5
A veces 4 12,5 12,5 50,0
Valido  ggi
_ 5 15,6 15,6 65,6
siempre
Siempre 11 34,4 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 12

¢ Se siente satisfecho con el nivel de la remuneracién que recibe por su labor en relacién

con sus responsabilidades y dedicacion?

40

30

20

Porcentaje

2]
Munca Casi nunca

Nota. Tabla 15.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 34.4%
siempre, 15.6% casi siempre, 12.5% a veces, 25% casi nunca y el 12.5%
nunca. Con ello, se concluye que el 34.4% de los docentes menciona que
siempre esta satisfecho con el nivel de la remuneracién que recibe por su
labor en relacidon con sus responsabilidades y dedicacion. A partir de los
resultados, se puede entender que una parte significativa de los docentes se

siente satisfecho con su nivel de remuneracion, considerando que sus

A veces

Casi siempre

Siempre

responsabilidades y dedicacion son adecuadamente compensadas.
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Tabla 16

¢Considera usted que las medidas de seguridad implementadas en la institucién protegen

su salud y bienestar?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 1 3,1 3,1 3.1
Casi nunca 7 21,9 21,9 25,0
A veces 8 25,0 25,0 50,0
Valido  ggi
. 4 125 12,5 62,5
siempre
Siempre 12 37,5 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 13

¢ Considera usted que las medidas de seguridad implementadas en la institucion protegen

su salud y bienestar?
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Nota. Tabla 16.
ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 37.5%
siempre, 12.5% casi siempre, 25% a veces, 21.9% casi nunca y el 3.1%
nunca. Con ello, se concluye que el 37.5% de los docentes indica que siempre
considera en que las medidas de seguridad implementadas en la institucion
protegen su salud y bienestar. A partir de los resultados, se puede entender

que una parte significativa de los docentes percibe que las medidas de
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seguridad en la instituciéon son adecuadas para proteger su salud y bienestar

de manera constante.
Tabla 17

¢Considera que cuenta con los equipos, materiales y recursos necesarios para llevar a cabo

sus actividades de manera efectiva?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 5 15,6 15,6 15,6
A veces 9 28,1 28,1 43,8
iy Casi
Vélido ™ 8 25,0 25,0 68,8
siempre
Siempre 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 14

¢Considera que cuenta con los equipos, materiales y recursos necesarios para llevar a cabo

sus actividades de manera efectiva?
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Nota. Tabla 17.
ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvo los siguientes resultados: el 31.3%
siempre, 25% casi siempre, 28.1% a veces y el 15.6% casi nunca. Con ello,
se concluye que el 31.3% de los docentes indica que siempre cuenta con los

equipos, materiales y recursos necesarios para llevar a cabo sus actividades
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de manera efectiva. A partir de los resultados, se puede entender que una
parte significativa de los docentes considera que dispone de los recursos
necesarios de forma constante para realizar sus tareas con eficacia. Sin
embargo, también se evidencia que un porcentaje considerable no percibe
ese acceso como permanente, lo que sugiere que el abastecimiento de

materiales podria no ser uniforme en toda la institucion.

Tabla 18

¢Con qué frecuencia siente que su empleo actual le ofrece estabilidad y posibilidad de
permanencia a largo plazo?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 10 31,3 31,3 31,3
Casl 12 37,5 37,5 68,8
Valido  giempre ’ ’ ’
Siempre 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 15

¢Con qué frecuencia siente que su empleo actual le ofrece estabilidad y posibilidad de
permanencia a largo plazo?
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Nota. Tabla 18.
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ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 31.3%
respondié siempre, el 37.5% casi siempre y el 31.3% a veces. Con ello, se
concluye que el 37.5% de los docentes indica que casi siempre siente que su
empleo actual le ofrece estabilidad y posibilidad de permanencia a largo plazo.
A partir de los resultados, se puede interpretar que una parte significativa de
los docentes percibe su empleo como una fuente de estabilidad y seguridad
laboral de manera constante o casi constante. Esto sugiere que los docentes
se sienten relativamente seguros respecto a su permanencia en la institucion,

aunque esta percepcién podria variar segun su experiencia individual.
Tabla 19

¢Considera usted que su desempenio laboral impacta en la mejora continua de la

instituciéon?
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 1 3,1 3,1 3,1
A veces 6 18,8 18,8 21,9
iy Casi
Valido _ 14 43,8 438 65,6
siempre
Siempre 11 34,4 34,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.
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Figura 16

¢ Considera usted que su desempefio laboral impacta en la mejora continua de la

institucion?
a0
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Nota. Tabla 19.

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 34.4%
respondié siempre, el 43.8% casi siempre, el 18.8% a veces y el 3.1% casi
nunca. Con ello, se concluye que el 43.8% de los docentes indica que casi
siempre su desempefio laboral impacta en la mejora continua de la institucion.
A partir de los resultados, se puede interpretar que una parte significativa de
los docentes percibe que su desemperio tiene un impacto positivo y constante
en la mejora de la institucion. Esto sugiere que los docentes se sienten
conscientes de su contribucién en el proceso de mejora continua, lo que refleja

un fuerte compromiso con su labor y con el desarrollo institucional.
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Tabla 20

¢Considera que es responsable en el cumplimiento de sus obligaciones dentro de la

institucién educativa?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A veces 3 9,4 9,4 9,4
Casl 17 53,1 53,1 62,5
Valido  giempre ’ ’ ’
Siempre 12 37,5 37,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2024.

Figura 17

¢Considera que es responsable en el cumplimiento de sus obligaciones dentro de la

institucién educativa?
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Nota. Tabla 20.

Casi siempre

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ante la interrogante, se obtuvieron los siguientes resultados: el 37.5%
respondié siempre, el 53.1% casi siempre y el 9.4% a veces. Con ello, se
concluye que el 53.1% de los docentes indica que casi siempre considera que
es responsable en el cumplimiento de sus obligaciones dentro de la institucién
educativa. A partir de los resultados, se puede interpretar que una parte
significativa de los docentes percibe que cumple con sus responsabilidades

de manera constante o casi constante. Esto sugiere que los docentes tienen
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un alto sentido de responsabilidad hacia sus obligaciones dentro de la
institucion.
Tabla 21

Tabla cruzada entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los docentes de la
.LE.I.P. Von Neumann, Huénuco, 2024

Variables Clima organizacional Total
Nivel Malo Regular Bueno

fi % fi % fi % fi %
Satisfaccion laboral Bajo 4 125 0 0.0 0 00 14 438
Medio 0 00 12 375 1 3.1 13 406
Alto 0 00 0 00 15 469 5 15.6
4

Total
Nota. Encuesta 2024.

125 12 375 16 50.0 32 100.0

Figura 18

Figura cruzada entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral de los docentes de la
LLE.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024.
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Nota. Tabla 21.
ANALISIS E INTERPRETACION:

Segun la tabla cruzada se observa, que el 46.9% de los docentes
perciben un clima organizacional bueno y, a la vez, experimentan un alto nivel
de satisfaccién laboral. Por otro lado, el 37.5% de los docentes reporta un
clima organizacional regular, asociado con un nivel medio de satisfaccion

laboral. En contraste, un 12.5% presenta un clima organizacional malo junto
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con una baja satisfaccién laboral. Estos resultados determinan que si existe
un nivel alto y bueno entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024, evidenciando que,
a mejores condiciones de clima laboral, mayor es la satisfaccion de los

trabajadores.

4.2. CONTRASTACION Y PRUEBA DE HIPOTESIS
Tabla 22

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Clima Organizacional ,699 32 ,101
Satisfaccion Laboral , 764 32 ,082

Nota. Software estadistico SPSS.

INTERPRETACION

Los resultados de la prueba de normalidad a través Shapiro-Wilk para
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral indican que ambas
variables presentan una distribucién cercana a la normal. En ambos casos, el
valor de sig. es mayores a 0,05 es decir, 0,101 para clima organizacional y
0,082 para satisfaccion laboral, lo que indica que los datos siguen una
distribucion normal. Dado que los datos cumplen con los supuestos de
normalidad, se puede proceder con el analisis de correlacion de Pearson para

la contrastacion de las hipotesis.
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4.3. CORRELACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

H1: El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccién
laboral de los docentes de la |.E.l.P. Von Neumann, Huanuco, 2024.

HO: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.l.P. Von Neumann, Huanuco,

2024.
Tabla 23

Correlacion de la hipotesis general

Satisfaccion

Clima
organizacional de los
9 docentes
Correlacion de .
1 , 759
_ o Pearson
Clima organizacional Sig. (bilateral) 000
N 32 32
Correlacion de "
,759 1
Satisfaccion de los Pearson
docentes Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Software estadistico SPSS.

INTERPRETACION

A nivel de la hipdtesis general, se obtuvo una significancia de 0.000, lo
que indica que es menor al valor de p (0.05), lo que permite rechazar la
hipotesis nula. A través de la correlaciéon de Pearson, que arrojo un valor de
0.759, se establece una correlacion positiva, confirmando la existencia de una

relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los docentes.

4.3.1. CORRELACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1
H1: Las relacionales laborales se relacionan significativamente con

la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

HO: Las relacionales laborales no se relacionan significativamente
con la satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.
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Tabla 24

Correlacion de la hipotesis especifica N°1

Satisfaccion

Clima
organizacional de los
9 docentes
Correlacién de .
1 , 785
Relaciones Pearson
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Correlacion de .
, 785 1
Satisfaccion de los Pearson
docentes Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Software estadistico SPSS.

INTERPRETACION

A nivel de la hipétesis especifica N°1, se obtuvo una significancia
de 0.000, lo que indica que es menor al valor de p (0.05), lo que permite
rechazar la hipotesis nula. A través de la correlacion de Pearson, que
arrojo un valor de 0.785, se establece una correlacion positiva,
confirmando la existencia de una relacion entre las relaciones laborales

y la satisfaccion laboral de los docentes.

4.3.2. CORRELACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

H1: La autonomia personal se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.LE.I.LP. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

HO: La autonomia personal se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.LE.I.LP. Von Neumann,
Huanuco, 2024.
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Tabla 25

Correlacion de la hipotesis especifica N°2

Satisfaccion

Clima
organizacional de los
9 docentes
Correlacion de .
1 ,791
Pearson
Autonomia personal
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Correlacion de .
, 791 1
Satisfaccion de los Pearson
docentes Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Software estadistico SPSS.

INTERPRETACION

A nivel de la hipétesis especifica N°2, se obtuvo una significancia
de 0.000, lo que indica que es menor al valor de p (0.05), lo que permite
rechazar la hipotesis nula. A través de la correlacion de Pearson, que
arrojo un valor de 0.791, se establece una correlacion positiva,
confirmando la existencia de una relacién entre la autonomia personal y

la satisfaccion laboral de los docentes.

4.3.3. CORRELACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

H1: La consideracién institucional se relaciona significativamente
con la satisfaccién laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

HO: La consideracién institucional se relaciona significativamente
con la satisfaccion laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.
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Tabla 26

Correlacion de la hipotesis especifica N°3

Satisfaccion

Clima
organizacional de los
9 docentes
Correlacion de .
1 ,691
Consideracion Pearson
institucional Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
Correlacion de .
,691 1
Satisfaccion de los Pearson
docentes Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Software estadistico SPSS.

INTERPRETACION

A nivel de la hipétesis especifica N°3, se obtuvo una significancia
de 0.000, lo que indica que es menor al valor de p (0.05), lo que permite
rechazar la hipotesis nula. A través de la correlacion de Pearson, que
arrojo un valor de 0.691, se establece una correlaciéon positiva,
confirmando la existencia de una relacion entre la consideracion

institucional y la satisfaccién laboral de los docentes.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

Al respecto de la hipdtesis general: El clima organizacional se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral de la I.E.I.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024. El analisis de correlacion de Pearson arrojo un valor de
0.759, lo que indica una correlacidn positiva moderada entre las variables
estudiadas. Este hallazgo se alinea con la investigaciéon de Hidalgo
(2022), quien en su estudio sobre la Universidad de Huanuco concluyo
que un buen clima organizacional tiene una influencia significativa en la
satisfaccion laboral, lo cual fue respaldado por una prueba de Chi
cuadrado (X2 = 4.889; p = 0.558). Esta coincidencia no es casual, ya que
ambos estudios reflejan cémo un entorno laboral adecuado puede
fortalecer la percepcién positiva del trabajador respecto a su lugar de
trabajo. Esto se explica desde la teoria: Uribe (2014) define el clima
organizacional como un conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores que describen y distinguen a una organizacion. Bajo esta
premisa, si dichas caracteristicas son favorables como apoyo del
liderazgo, buen trato y condiciones laborales adecuadas, es natural que
generen mayores niveles de satisfaccion. Complementariamente,
Robbins y Judge (2013) sostienen que la satisfaccion laboral proviene de
una evaluacion positiva del entorno de trabajo, incluyendo factores como
la supervision, las oportunidades de crecimiento y el comparferismo. Por
ello, los resultados obtenidos en esta investigacion no solo corroboran
estudios previos, sino que también validan la hipdtesis general, al
demostrar que un clima organizacional favorable influye directamente en
el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la institucion.

Al respecto de la hipotesis especifica 1: Las relaciones laborales se
relacionan significativamente con la satisfaccion laboral de los docentes
de la |.LE.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024. El analisis de correlacion de
Pearson arrojé un valor de 0.785, indicando una correlacion positiva fuerte

entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral de los docentes.
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Este resultado coincide con la investigacion de Ledn (2020), quien en su
estudio sobre el Programa de Educacion Superior a Distancia de la
Universidad de Huanuco reportd que la dimension relaciones laborales
presentd un valor relacional de 0.836, reflejando una relacion muy alta
entre las interacciones interpersonales y la satisfaccion laboral. Ambos
estudios destacan la relevancia de la comunicacion, el apoyo mutuo entre
colegas y el trabajo en equipo como elementos clave para generar un
entorno laboral armonico y satisfactorio. Esta relaciéon puede explicarse
desde la teoria de Galan (2022), quien sostiene que la motivacion, la
satisfaccion y la productividad de los empleados estan directamente
influenciadas por la calidad de las relaciones laborales, ya que estas no
solo determinan las condiciones de trabajo, sino también el clima
organizacional. En consecuencia, el presente estudio valida la hipotesis
especifica, al confirmar que una adecuada interaccion entre los miembros
del personal docente contribuye de manera significativa a su bienestar y
satisfaccion en el entorno institucional.

Al respecto de la hipotesis especifica 2: La autonomia personal se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los docentes de
la 1.LE.I.LP. Von Neumann, Huanuco, 2024. El andlisis de correlacion de
Pearson dio un valor de 0.791, lo que indica una correlacion positiva fuerte
entre ambas variables. Este resultado se conecta con la investigacion de
Falcon (2023), quien, en el contexto de la Institucion Educativa Daniel
Alomia Robles de Yacus, evidencio también una correlacion fuerte entre
el clima organizacional y la calidad del servicio (r = 0.680), resaltando la
importancia de factores como la autonomia en el desempeno laboral.
Aunque su estudio se centr6 en calidad del servicio, sus hallazgos
refuerzan la idea de que un entorno que fomente la autonomia personal
influye positivamente en el bienestar del trabajador. En ese sentido, Vived
(2011) define la autonomia como la habilidad de una persona para llevar
una vida lo mas satisfactoria e independiente posible, actuando de
acuerdo con sus propios deseos, intereses y habilidades. Bajo este
enfoque, los resultados del presente estudio validan la hipotesis
especifica, demostrando que cuando los docentes sienten que tienen

control sobre sus decisiones y funciones laborales, su nivel de satisfaccion
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aumenta, impactando de forma positiva en su motivacion y compromiso
institucional.

Al respecto de la hipétesis especifica 3: La consideracién institucional se
relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los docentes de
la I.E.l.P. Von Neumann, Huanuco, 2024. El analisis de correlacion de
Pearson revel6 un valor de 0.691, lo que indica una correlacion positiva
moderada entre la percepcion de consideracidon institucional y la
satisfaccion laboral. Este resultado guarda coherencia con la investigacion
de Carhuavilca (2021), quien en su estudio realizado en la UGEL Chiclayo
reporto una correlacion de 0.822 entre clima organizacional y satisfaccion,
destacando que un ambiente laboral positivo y valorativo potencia
significativamente el bienestar del colaborador. En ese mismo sentido,
Harf y Azzerboni (2023) sostienen que la consideracién institucional
implica el liderazgo del director y la promocion de un entorno motivador,
donde la participacion de toda la comunidad educativa, la autoevaluacion
y la valoracion del personal son esenciales para generar un clima positivo.
Bajo este enfoque, los resultados del presente estudio validan la hipétesis
especifica 3, al confirmar que cuando los docentes se sienten
escuchados, valorados y participes en los procesos institucionales, su
nivel de satisfaccion laboral mejora considerablemente, repercutiendo

también en la calidad de su desempefio y compromiso institucional.
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CONCLUSIONES

Se determind que el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral de los docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024, con
un coeficiente de correlacion de 0.759 y una significancia de 0.000, lo que
confirma la hipétesis de que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccidén laboral de los docentes. Este hallazgo
refleja que un ambiente de trabajo saludable y positivo, caracterizado por
buenas relaciones laborales y una comunicaciéon eficiente, contribuye
directamente a una mayor satisfaccion laboral entre los docentes. Los
resultados de la Tabla 6 respaldan esta relacién, ya que la mayoria de los
docentes considera que la comunicacion entre el personal docente y
administrativo es generalmente clara. Esto indica que existe un
entendimiento comun sobre los mensajes que se transmiten, lo que
favorece la cooperacion y la coordinacién dentro de la institucion. Dado
que una comunicacion efectiva es un componente esencial del clima
organizacional, estos hallazgos sugieren que un clima organizacional
donde la comunicacion fluye de manera clara y efectiva contribuye
significativamente a la satisfaccion laboral. De esta manera la
comunicacion efectiva es un factor importante para mantener un entorno
laboral satisfactorio.

Se determin6 que las relaciones laborales estan positivamente
relacionadas con la satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von
Neumann, Huanuco, 2024, con un coeficiente de correlacion de 0.785 y
una significancia de 0.000, lo que confirma la hipdtesis de que existe una
relacion significativa entre las relaciones laborales y la satisfaccion laboral
en docentes, lo que demuestra que un ambiente de respeto y trabajo en
equipo contribuye directamente a una mayor satisfaccion entre los
docentes. Los resultados de la Tabla 4 respaldan esta correlacion, ya que
la mayoria de los docentes reportan sentirse respetados por sus colegas
y superiores en el entorno laboral, lo cual refuerza la idea de que el
respeto mutuo y la colaboracién son fundamentales para el bienestar y la
satisfaccion de los docentes. Esta relacion positiva sugiere que un

ambiente de trabajo basado en el respeto y la valoracion mutua esta
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estrechamente vinculado a un mayor compromiso y satisfaccion por parte
de los docentes.

Se evaluo la relacién entre la autonomia personal y la satisfaccién laboral
de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024, obteniendo
un coeficiente de correlacion de 0.791 y una significancia de 0.000, lo que
confirma que existe una relacion significativa entre la autonomia personal
y la satisfaccién laboral de los docentes. Este hallazgo demuestra que la
autonomia personal esta directamente relacionada con una mayor
satisfaccion laboral. Los resultados de la Tabla 9 afirman que la mayoria
de los docentes se sienten comprometidos con sus responsabilidades
laborales y actuan de manera constante en las actividades asignadas.
Este comportamiento refleja que los docentes tienen que los docentes, al
tener un grado de autonomia en su labor, se sienten mas motivados y
satisfechos, lo que, a su vez, incrementa su satisfaccion laboral. De esta
manera, se valida que la autonomia personal es un factor clave para el
bienestar y rendimiento de los docentes en el entorno educativo.

Se describié la relacion entre la consideracion institucional y la
satisfaccion laboral de los docentes de la I.E.I.P. Von Neumann, Huanuco,
2024, obteniendo un coeficiente de correlacion de 0.691 y una
significancia de 0.000, lo que confirma una relacion significativa entre la
consideracion institucional y la satisfaccion laboral de los docentes. Este
hallazgo demuestra que la consideracion institucional esta estrechamente
vinculada con una mayor satisfaccion laboral. Los resultados de la Tabla
12 refuerzan esta relacion, ya que una parte significativa de los docentes
experimenta un fuerte sentido de pertenencia hacia la mision, vision y
valores de la institucion. Esto indica que los docentes, al sentirse
alineados con los principios de la institucién, se sienten mas motivados y
comprometidos con su trabajo, lo que incrementa su satisfaccion laboral.
Por lo tanto, se confirma que la consideracion institucional influye

positivamente en la satisfaccion de los docentes.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la I.E.I.P. Von Neumann, fortalecer el clima
organizacional mediante la implementacion de reuniones periddicas entre
los docentes y el personal administrativo, creando espacios donde se
pueda compartir informacién y resolver inquietudes. Esta mejora en la
comunicacién contribuira directamente al bienestar de los docentes y
potenciara el clima organizacional, incrementando su satisfaccion laboral.
Se recomienda al director de la I.E.l.P. Von Neumann, fomentar una
cultura de respeto y colaboracion entre los docentes. Esto puede lograrse
a través de actividades que promuevan el trabajo en equipo, como talleres
de integracién y proyectos conjuntos entre diferentes areas. Un ambiente
de respeto mutuo potenciara la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los docentes.

Se recomienda al director de la I.E.l.P. Von Neumann brindar mayores
oportunidades para que los docentes participen en la toma de decisiones
relacionadas con su practica pedagdgica, asi como fomentar la
implementacion de nuevas metodologias. Promover un entorno
institucional que respalde la innovacién y la autonomia docente contribuira
a mejorar tanto su satisfaccion laboral como su desemperio profesional.
Se recomienda al director de la |.LE.I.P. Von Neumann, reforzar la
alineacion con la mision y valores institucionales, mediante actividades
que refuercen este sentido de pertenencia, como talleres de integracion
de la mision institucional en el dia a dia educativo y encuentros donde se
discutan los objetivos comunes. Al sentirse alineados con los principios de
la institucion, los docentes estaran mas motivados y comprometidos con

su labor, lo que mejorara su satisfaccion laboral.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA
I.E.I.P VON NEUMANN, HUANUCO, 2024”.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA POBLACION
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable 1 Tipo de investigacion Poblacion:
¢,Coémo el clima Determinar como el clima El clima organizacional se e Clima Aplicada. 62 docentes que
organizacional se organizacional se relaciona relaciona significativamente organizacional Enfoque laboran en las dos
relaciona con la con la satisfaccion laboral con la satisfaccion laboral Dimensiones Cuantitativo. sedes de la LLE.I.LP
satisfaccion laboral de de los docentes de la de los docentes de la - Relaciones Alcance o nivel Von Neumann.
los docentes de la I.E.l.P. Von Neumann, I.E.l.LP. Von Neumann, laborales. Descriptivo -

I.E.l.LP. Von Neumann, Huanuco, 2024. Huanuco, 2024. - Autonomia Correlacional Muestra:

Huanuco, 20247 personal. Diseio 32 docentes de la
Objetivos especificos Hipoétesis especificas - Consideracion No experimental de I.E.I.LP Von

Problemas especificos institucional corte transversal. Neumann. Sede

¢,Coémo las relaciones Analizar cémo las Las relacionales laborales Constitucion.

laborales se relacionan relacionales laborales se se relacionan con la Variable 2

con la satisfaccion relacionan con la satisfaccion laboral de los e Satisfaccion yd X

laboral de los docentes  satisfaccion laboral de los docentes de la .E.I.P. Von laboral M r

de la l.E.I.P. Von docentes de la |.E.I.P. Von Neumann, Huanuco, 2024. Dimensiones \ ¥

Neumann, Huanuco, Neumann, Huanuco, 2024. - Beneficios

20247 La autonomia personal se laborales.

¢,Coémo la autonomia Evaluar como la autonomia relaciona significativamente -  Consideraciones

personal se relaciona personal se relaciona con con la satisfaccion laboral laborales.

con la satisfaccion la satisfaccion laboral de de los docentes de la - Factores

laboral de los docentes
de la |l.LE.l.P. Von
Neumann, Huanuco,
20247

¢,Coémo la consideracion
institucional se relaciona
con la satisfaccion

los docentes de la |.E.I.P.
Von Neumann, Huanuco,
2024.

Describir como la
consideracion institucional
se relaciona con la

|.E.l.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.

La consideracion
institucional se relaciona
con la satisfaccion laboral
de los docentes de la

motivacionales.
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laboral de los docentes
dela l.E.Il.P. Von
Neumann, Huanuco,
20247

satisfaccion laboral de los
docentes de la |.E.I.P. Von
Neumann, Huanuco, 2024.

|.E.l.P. Von Neumann,
Huanuco, 2024.
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Estimado(a) docente, se presenta a continuacién el cuestionario del Proyecto
de Investigacion titulado “Clima organizacional y su relaciéon con la
satisfaccion laboral de los docentes de la IEIP Von Neumann, Huanuco,

20247, el cual forma parte de los requisitos para obtener el Titulo Profesional

ANEXO 2
CUESTIONARIO

OUAERENS VERITATEM

UNIVERSIDAD GE HUANUCT
it Forarswsdh. e pe

UNIVERSIDAD DE HUANUCO

FACULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

de Licenciada en Administracion de Empresas.

fundamental, por lo que le solicita su colaboracion a través de respuestas

voluntarias, discretas y andnimas para este estudio. Se agradece de

antema

INSTRUCCIONES: Marcar con un aspa (X) de acuerdo a la pregunta y

no la valiosa contribucion.

responde de manera adecuada y ordenada.

Su participacion es

Nunca (1) Casi Nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

iTEM

PREGUNTA

RESPUESTA

1 /2 [3 |4 |5

RELAC

IONES LABORALES

¢, Con qué frecuencia siente que sus colegas y superiores
respetan sus opiniones y contribuciones en el entorno
educativo?

.,Con qué frecuencia participa en actividades
colaborativas con sus colegas docentes para optimizar el
proceso educativo?

¢,Con qué frecuencia considera que la comunicacion
entre el personal docente y administrativo de su
institucién es clara y eficiente?

OMIA PERSONAL

¢,Considera que esta involucrado en el proceso de toma
de decisiones relacionadas con su trabajo como docente
en la institucién?

¢, Considera usted que la institucién es capaz de gestionar
situaciones adversas y brindar apoyo a los docentes en
momentos dificiles?

¢ Con qué frecuencia actua con responsabilidad en las
actividades asignadas en su trabajo?
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CONSIDERACION INSTITUCIONAL

¢ Considera usted que existe un ambiente empatico
entre los miembros del personal docente para

7 comprender y apoyar las necesidades individuales de
cada uno?

8 ¢, Considera usted que su labor como docente es
reconocida y valorada por la instituciéon educativa?
¢,Con qué frecuencia experimenta un sentido de

9 pertenencia hacia la mision, vision y valores de su

institucién en su trabajo diario?

BENEFICIOS LABORALES

10

¢, Considera usted que la institucién brinda oportunidades
claras de desarrollo profesional y crecimiento dentro de
su ambito laboral?

11

¢,Con qué frecuencia considera que las capacitaciones
ofrecidas por la institucién son relevantes y utiles para
mejorar sus habilidades profesionales como docente?

12

¢, Se siente satisfecho con el nivel de la remuneracién que
recibe por su labor en relacién con sus responsabilidades

y dedicacion?

COND

ICIONES LABORALES

13

¢ Considera usted que las medidas de seguridad
implementadas en la institucién protegen su salud y
bienestar?

14

¢ Considera que cuenta con los equipos, materiales y
recursos necesarios para llevar a cabo sus actividades
de manera efectiva?

15

¢, Con qué frecuencia siente que su empleo actual le
ofrece estabilidad y posibilidad de permanencia a largo
plazo?

FACTORES MOTIVACIONALES

¢, Considera usted que su desempenio laboral impacta en

16 la mejora continua de la institucién?
17 (;Consi.deral que es responsa.ble.en .eI cumplimiento de
sus obligaciones dentro de la institucién educativa?
Gracias por su participacion.
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ANEXO 3

SOLICITUD DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

——

’..4..:: VON NEUW " -

RECIBIDO
oma ... J6. S
| FECHA: ?iﬂ...f..GE E

LUGAR: ..

“ANO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACI UEST
" INDEPENDENCIA, Y DE LA CONMEMORACION DE LAS HERCI
BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

SUMILLA: SOLICITO HACER DE

suU CONOCIMIENTO LA
APLICACION DE UNA
ENCUESTA E INFORMACION
RELEVANTE PARA EL ESTUDIO.

Sra:

DORIS MARIBEL AGUIRRE DIAZ
Gerenta de la IL.E.I.P Von Neumann, Huanuco.

Yo, Xiomi Tatiana Fabian Moya, identificada con DNI N 72879811 con
domicilio en Jr. Huallayso 1771 - Huanuco, me dirijo ante usted con el debido respeto
¥ axpongo:

CQue, en atencidn al Art.2 Inciso 20 de la Constitucion Politica del Perd
(Deracho de Peticidn) recurro a su digno despacho a efectos de SOLICITAR ordene
a quien corresponda, permita al suscrito el acceso a sus instalaciones con la finalidad
da ajecutar una encuesta con los fines de consignar invastigacion veridica para al
desarrolio del trabajo de investigacion (tesis) denominada “Clima organizacional
y su relacién con la satisfaccion laboral de los docentes de la L.E.I.P Von
Neumann, Hudnuco, 2024", para la obtencién del Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion de Empresas. Teniendo en consideracidn las
exigencias actuales de SUNEDU el cual es de conocimiento plblico, que, para la
obtencidn del grado, es la ejecucion de la tesis resulta indispensable, dentro de los
cuales la informacidn requerida es de suma importancia para el desarrcllo de mi
tema.

POR LO EXPUESTO:
Pido a usted acceder a lo solicitado,

Huanuco, 26 de agosto del 2024,

Xiomi Tatiana Fabian Moya
DNI: 72879911
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ANEXO 4
AUTORIZACION

Colegio _
VON NEUMANN

Educaciin con resulladss, .
INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA

“VON NEUMANN"

“Afio del Bicentenario, de la consolidacidn de nusstra Independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucha”

Hudnuco, 02 de setiembre del 2024

CARTA N°003-2024-G.0-"VN" HCO.

SEFIOR(A): XIOMI TATIANA FABIAN MOYA

ASUNTO: RESPUESTA A 5U SOLICITUD PRESENTADA POR 5U PERSONA EN EL QUE SOLICITA LA
AUTORIZACION PARA LA ELABORACION DE SU PROYECTO DE INVESTIGACION(TESIS).

Es muy grato dingirme a Ud. Con la finalidad de hacerle llegar un cordial
saludo y a la vez comunicarle a su documento presenfado por su persona en el gue
solicita la autorizacién correspondiente para la elaboracion de su proyecto de
investigacidn en la I.E.I.P Von Neumann, para el desarollo del trabajo de investigacion
(tesis) denominada “Clima organizacional y su relacién con la satisfaccidn laboral de
los docentes de la I.E.I.P Von Neumann, .'I-Fuanuco. 2024"

Por lo tanto, la Gerencia de Operaciones autoriza y acepta su peticion solicitada
para el desarrollo de su tesis

Sin otro en particular, hago propicio fa oporfunidad para expresarie las muestras
de mi mayor consideracion y esfima personal.

Atentamente,

963 339 068
(062) 514236

Jr. Constitucion N° 636
Jr, Crespo Castillo N° 262

e
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ANEXO 5
PANEL FOTOGRAFICO

A W LLTAL |
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