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RESUMEN 

Esta investigación se centró en examinar El vínculo entre el ambiente laboral y 

la realización profesional de los maestros en la comunidad educativa Olas de 

Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno, durante el año 2020. Se empleó 

una muestra de 40 maestros provenientes de 16 centros educativos del distrito. 

Los resultados revelaron correlaciones positivas muy fuertes Entre el ambiente 

laboral y tres dimensiones de la satisfacción docente: utilizando el coeficiente de 

correlación de Pearson de 0.995 para la satisfacción profesional en general, 

0.969 para el reconocimiento y desarrollo profesional, y 0.964 para el ambiente 

laboral. Estos hallazgos resaltan La relevancia del entorno de trabajo en el 

prosperidad y la percepción de los docentes sobre su desarrollo profesional. Por 

lo tanto, se sugiere que la institución promueva un entorno laboral positivo y 

colaborativo para mejorar la calidad educativa ofrecida. 

Palabras clave: Clima social laboral, Satisfacción profesional, Docentes, Red 

Educativa Olas de Lago, Moho, Puno  
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ABSTRACT 

This research focused on examining the relationship between the social work 

climate and the professional satisfaction of teachers in the Olas de Lago 

Educational Network of the initial level of the district of Moho, Puno, during the 

year 2020. A sample of 40 teachers from the 16 educational institutions of the 

district was used. The results revealed very strong positive correlations between 

the social work climate and three aspects of teacher satisfaction: with a Pearson 

correlation coefficient of 0.995 for overall professional satisfaction, 0.969 for 

recognition and professional development, and 0.964 for work environment. 

These findings highlight the importance of the work environment in teachers' well-

being and perception of their professional development. Therefore, it is 

suggested that the institution should promote a positive and collaborative work 

environment to improve the quality of education offered. 

Key words: Social work climate, Professional satisfaction, Teachers, Olas de 

Lago Educational Network, Moho, Puno.  
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INTRODUCCIÓN 

El contexto de ocupación dentro del ámbito educativo ejerce una influencia 

determinante en la excelencia del quehacer docente y, en consecuencia, en el 

triunfo académico de los educandos. En esta esfera, la presente indagación se 

sumerge en el análisis de la vinculación entre el entorno social de ocupación y la 

complacencia profesional de los maestros integrantes de la Red Educativa Olas 

de Lago, radicada en el escalón inicial del territorio de Moho, Puno, en el 

transcurso del año 2020. La elección de este tema emerge de la creciente 

inquietud por dilucidar cómo las circunstancias laborales afectan la percepción, 

el bienestar y la efectividad de los educadores, así como la calidad global de la 

instrucción impartida en estas instituciones. Mediante una aproximación 

metodológica meticulosa, Se realizó un sondeo a una muestra significativa de 40 

docentes pertenecientes a las 16 entidades educativas del área, Con el propósito 

de recopilar información sobre su percepción del ambiente laboral de ocupación 

y su nivel de complacencia profesional. Estos datos fueron sometidos a un 

análisis estadístico pormenorizado, que abarcó La determinación del indice de 

correlación de Pearson, con el propósito de detectar cualquier relación relevante 

Entre las variables objeto de análisis. La importancia de este estudio radica en 

su potencial para ofrecer una visión más profunda de los factores que influyen 

en la vivencia profesional de los docentes, así como en su impacto en la calidad 

educativa. Asimismo, este estudio aspira a informar y orientar la formulación de 

Políticas y estrategias educativas que promuevan un ambiente de ocupación 

más satisfactorio y productivo para los educadores, lo cual podría traducirse en 

mejoras significativas En el rendimiento académico y en el logro de los objetivos 

educativos. En síntesis, esta investigación anhela contribuir al progreso del saber 

en el ámbito de la educación, así como brindar recomendaciones prácticas para 
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el perfeccionamiento constante de las condiciones laborales y la calidad 

educativa en el nivel inicial del territorio de Moho y más allá. 
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CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema 

La coyuntura que se aborda en esta disertación versa sobre la atmósfera 

sociolaboral y el contento de ocupación de los pedagogos de la agrupación 

educativa Olas del Lago en el estadio preliminar del territorio de Moho, año 2024. 

Se trata de un tema de magnitud para el progreso educativo y social de la región, 

dado que la atmósfera sociolaboral afecta el bienestar, El impulso, la implicación 

y el rendimiento profesional de los docentes, y estos, a su vez, impactan en la 

calidad del adoctrinamiento y la instrucción de los infantes del nivel primario. La 

complacencia de ocupación, por su lado, alude al grado en que los pedagogos 

perciben que su labor satisface sus esperanzas, necesidades y aspiraciones, y 

que les brinda reconocimiento, respaldo y chances de crecimiento. La 

complacencia de ocupación está ligada a la atmósfera sociolaboral, ya que esta 

puede favorecer o dificultar el alcance de los objetivos profesionales y personales 

de los docentes. 

Sin embargo, conforme a diversos estudios llevados a cabo En el contexto 

nacional e internacional, se ha constatado que la atmósfera sociolaboral y la 

complacencia de ocupación de los pedagogos presentan diferentes 

inconvenientes y retos, tales como: escasez de comunicación, colaboración y 
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confianza Entre los miembros de la comunidad educativa; insuficiente respaldo 

y dirección de las autoridades educativas; condiciones laborales deficientes e 

inseguras; escasa apreciación social y económica de la profesión docente; 

limitadas oportunidades de formación y actualización profesional; carga de 

ocupación elevada y estrés de ocupación; entre otros. Estos elementos pueden 

provocar insatisfacción, desmotivación, desaliento, agotamiento y deserción 

profesional en los docentes, lo que repercute negativamente en Su bienestar 

físico y psicológico, así como su calidad de vida y su desempeño didáctico. 

En el caso concreto de la agrupación educativa Olas del Lago en el nivel 

preliminar del territorio de Moho, año 2024, se desconoce La condición actual de 

la atmósfera sociolaboral y la complacencia de ocupación de los docentes que 

la integran, así como los factores que los determinan o influyen en ellos. Por 

tanto, se Propone la necesidad de llevar a cabo una investigación que permita 

describir, analizar y entender la atmósfera sociolaboral y la complacencia de 

ocupación de los docentes de dicha agrupación educativa, así como su relación 

e implicancias para el progreso educativo y social de la región. De esta manera, 

se busca contribuir al conocimiento científico sobre este asunto y proporcionar 

información relevante para la formulación de propuestas de mejora e 

intervención que promuevan el bienestar, La inspiración y el compromiso 

profesional de los educadores del nivel preliminar. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

• ¿Cómo el clima social laboral se relaciona con la satisfacción 

profesional de los docentes de la Red Educativa Olas de Lago del 

nivel inicial del distrito de Moho, Puno-2020? 
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1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cómo el clima social laboral se relaciona con la Satisfacción con 

el reconocimiento y desarrollo profesional de los docentes de la 

Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, 

Puno-2020? 

• ¿Cómo el clima social laboral se relaciona con la Satisfacción con 

el ambiente laboral de los docentes de la Red Educativa Olas de 

Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-2020? 

1.3. Justificación de la investigación 

El ambiente sociolaboral se refiere al contexto psicológico que se crea en 

el espacio de trabajo, el cual ejerce influencia En el bienestar, la inspiración y el 

rendimiento de los empleados. En el caso de los educadores, el ambiente 

sociolaboral tiene un impacto notable en su habilidad para cumplir con sus 

deberes de instrucción, así como en su contento profesional, que es el grado de 

satisfacción que experimentan con su trabajo y con la institución educativa a la 

que pertenecen. Un ambiente sociolaboral favorable promueve la cooperación, 

la interacción, el respaldo y la independencia de los educadores, lo que se 

traduce en una mejor calidad educativa y en una atención más adecuada a Las 

necesidades de los estudiantes. En cambio, un entorno sociolaboral 

desfavorable genera tensión, confrontación, desmotivación y fatiga profesional, 

lo que repercute de manera desfavorable en el proceso de enseñanza-

aprendizaje y en el crecimiento integral de los niños y niñas en la etapa inicial. 

Por tanto, es crucial conocer la situación actual del ambiente sociolaboral y su 

relación con el contento profesional de los educadores de la red educativa Olas 

del Lago en el nivel inicial del distrito de Moho, 2024, Con el propósito de 
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identificar los aspectos positivos y débiles de este aspecto en el ámbito educativo 

local y proponer medidas de mejora Que favorezcan el bienestar y el crecimiento 

profesional de los docentes, así como el logro de los objetivos de aprendizaje 

por parte de los estudiantes. 

La investigación proporcionará conocimientos teóricos sobre el concepto, 

las dimensiones y los factores que influyen en el ambiente sociolaboral y la 

satisfacción profesional de los educadores, así como sobre los métodos e 

instrumentos para evaluar estas variables. Asimismo, ofrecerá evidencia 

empírica sobre la situación actual del ambiente socio laboral Y la gratificación 

profesional de los educadores de la red educativa Olas del Lago en el nivel inicial 

del distrito de Moho, 2024, lo que permitirá Contrastar los resultados obtenidos 

con los descubrimientos de otras investigaciones realizadas en contextos 

similares o diferentes. De este modo, se contribuirá Al progreso del conocimiento 

científico en el área de la psicología organizacional aplicada a la educación. 

La investigación tendrá una utilidad práctica para los diferentes actores 

involucrados en el ámbito educativo. Para los educadores, les permitirá conocer 

su grado de satisfacción profesional y los aspectos del ambiente sociolaboral 

que les benefician o les perjudican en su labor. Para los directivos y autoridades 

educativas, proporcionará información valiosa para diseñar e implementar 

planes y estrategias que fomenten un ambiente sociolaboral óptimo que 

favorezca el desarrollo profesional y personal de los educadores. Para los 

investigadores y académicos interesados en el tema, servirá como fuente de 

referencia y consulta para futuros estudios. 
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1.4. OBJETIVOS 

1.4.1. Objetivo general 

• Determinar cómo el clima social laboral se relaciona con la 

satisfacción profesional de los docentes de la Red Educativa Olas de 

Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-2020. 

1.4.2. Objetivo especifico 

• Determinar cómo el clima social laboral se relaciona con la 

Satisfacción con el reconocimiento y desarrollo profesional de los 

docentes de la Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial del 

distrito de Moho, Puno-2020. 

• Determinar cómo el clima social laboral se relaciona con la 

Satisfacción con el ambiente laboral de los docentes de la Red 

Educativa Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-

2020. 

1.5. HIPÓTESIS 

1.5.1. Hipótesis general 

1.5.2. Existe una relación significativa entre el clima social laboral y la 

satisfacción profesional de los docentes de la Red Educativa Olas de Lago 

del nivel inicial del distrito de Moho, Puno, en 2020. 

1.5.3. Hipótesis especificas 

• Existe una relación significativa entre el clima social laboral y la 

satisfacción con el reconocimiento y desarrollo profesional de los 

docentes de la Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial del 

distrito de Moho, Puno, en 2020. 
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• Existe una relación significativa entre el clima social laboral y la 

satisfacción con el ambiente laboral de los docentes de la Red 

Educativa Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno, 

en 2020. 

1.6. Variables 

• Clima social laboral 

• Satisfacción Profesional 
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Clima social laboral y su relación con la satisfacción profesional de los docentes de la red educativa olas del lago en el nivel inicial del distrito de Moho, 2024 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Pregunta/indicadores Escala de 
valoración 

Instrumento 

Clima social 
laboral 

El clima social laboral se 
refiere al conjunto de 
percepciones compartidas 
por los miembros de una 
organización sobre las 
relaciones interpersonales, el 
ambiente de trabajo y las 
políticas organizacionales, 
que influyen en su 
satisfacción, compromiso y 
bienestar laboral. 

El clima social laboral se evalúa mediante la 
aplicación de cuestionarios estandarizados que 
miden la percepción de los empleados sobre 
aspectos como la comunicación, el apoyo entre 
compañeros, el liderazgo, la justicia 
organizacional y el grado de satisfacción con el 
ambiente de trabajo. Estas percepciones se 
cuantifican utilizando escalas de respuesta, lo 
que permite obtener datos cuantitativos para 
analizar y comprender el clima social laboral en 
una organización. 

- Ambiente de trabajo 
- relaciones 

interpersonales 
- comunicación 

organizacional 
- reconocimiento y 

recompensas 
- liderazgo y supervisión 

Ítem 1 
Ítem 2 
Ítem 3 
Ítem 4 
Ítem 5 

Nominal Encuesta 

Satisfacción 
Profesional 

de los 
docentes 

La satisfacción profesional de 
los docentes se refiere al 
grado de contento y 
realización que experimentan 
los profesores en relación 
con su trabajo, incluyendo 
aspectos como el 
reconocimiento, el sentido de 
logro, el ambiente laboral, y la 
percepción de apoyo y 
autonomía en el ejercicio de 
sus funciones docentes. 

La satisfacción profesional de los docentes se 
evalúa mediante la aplicación de encuestas o 
cuestionarios diseñados específicamente para 
medir la percepción de los docentes sobre 
diferentes aspectos de su trabajo, como el nivel 
de satisfacción con las condiciones laborales, 
las relaciones con los estudiantes y colegas, el 
grado de reconocimiento y desarrollo 
profesional, entre otros. Estos cuestionarios 
suelen utilizar escalas de respuesta tipo Likert 
para obtener datos cuantitativos que permitan 
analizar el nivel de satisfacción de los docentes 
de manera objetiva y comparativa. 

- Satisfacción en el 
trabajo 

- Satisfacción con las 
condiciones laborales 

- Satisfacción con el 
ambiente laboral 

- Satisfacción con el 
reconocimiento y 
desarrollo profesional 

Ítem 6 
Ítem 7 
Ítem 8 
Ítem 9 

Nota: elaboración propia 
 
 
 

1.7. Operacionalización de variables 
Tabla 1  

Operacionalización de variables 
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CAPITULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

2.1. Antecedentes de la investigación 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Un análisis reciente efectuado por Cantú, Pedraza y Madero (2023) en la 

Universidad Autónoma de Tamaulipas, México, exploró el impacto del contexto 

de ocupación, la complacencia en el trabajo y el compromiso institucional en la 

ejecución del personal en entidades de instrucción superior. Empleando un 

enfoque cuantitativo y no experimental, el estudio desveló que solo una faceta 

del contexto de ocupación, concretamente la "configuración organizativa del 

contexto de ocupación ", ejerce una influencia sustancial en la ejecución del 

personal. De manera sorprendente, la complacencia en el trabajo y el 

compromiso institucional no manifestaron tener un efecto en la ejecución. Estos 

descubrimientos subrayan la importancia de implementar prácticas que 

robustezcan la configuración organizativa para potenciar la ejecución de 

ocupación en entornos educativos. Este estudio resalta la relevancia de La 

administración de recursos humanos en la promoción de un ambiente de 

ocupación favorable y eficaz. (Cantú et al., 2023). 
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2.1.2. Antecedentes nacionales 

Un reciente análisis llevado a cabo por Medina Pariente y Heredia Llatas 

(2023) En la Universidad César Vallejo, Perú, su objetivo fue determinar el grado 

del ambiente ocupacional entre el personal médico en instituciones 

gubernamentales de Latinoamérica, utilizando una base de datos de 

investigaciones científicas desde 2019 hasta 2022. Esta pesquisa de índole 

cuantitativa descriptiva identificó un total de 1,069,976 documentos, de los 

cuales se depuraron minuciosamente hasta obtener 12 documentos definitivos. 

Los resultados evidenciaron que la percepción del ambiente ocupacional entre 

los expertos de la salud en Latinoamérica es diversa: mientras que en ocho 

estudios se reportó un ambiente ocupacional insatisfactorio, en cuatro se 

percibió un ambiente ocupacional óptimo. Los factores que inciden en este 

ambiente ocupacional abarcan la compensación económica, La toma de 

decisiones incorrectas, la ausencia de liderazgo y la carencia de reconocimientos 

y éxitos notables. Este análisis proporciona una visión crucial sobre los desafíos 

que confronta el personal de salud en el contexto de las instituciones 

gubernamentales en Latinoamérica, subrayando áreas clave para mejorar el 

ambiente ocupacional y, consecuentemente, La excelencia en la atención 

sanitaria en la región. (Medina Pariente & Heredia Llatas, 2023). 

Un reciente análisis dirigido por Gutiérrez Monzón, Postigo Zumarán, 

Álvarez Ankass y Nova Revilla (2023) de diversas instituciones académicas en 

Perú, abarcando la Universidad César Vallejo, la Universidad Tecnológica del 

Perú, la Universidad Católica de Santa María y la Universidad Continental SAC, 

se enfocó en caracterizar la producción científica mundial sobre el entorno de 

ocupación en instituciones educativas utilizando una metodología bibliométrica y 
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de redes. Este estudio evaluó Los repositorios de información Scopus y Web of 

Science, identificando 107 documentos pertinentes. Se registró un mayor 

promedio de referencias en Scopus (6.15) en contraste con Web of Science 

(4.76). Se destacó la contribución de Osman Adam y la publicación "Higher 

Education", mientras que Indonesia y Brasil lideraron en cantidad de 

investigaciones en este ámbito. Los documentos originales sobresalieron como 

el tipo de producción científica más frecuente. Se notó una ligera disminución en 

la producción científica y se plantearon temas novedosos y desafiantes, como la 

administración de personal, las percepciones de impacto y el nivel cultural de las 

consecuencias del entorno de ocupación. Este estudio brinda una visión amplia 

y valiosa de la investigación global sobre el entorno de ocupación en instituciones 

educativas, destacando áreas para futuras investigaciones y desarrollo en este 

campo crucial de estudio. (Gutiérrez Monzón et al., 2023). 

En el trabajo de investigación doctoral efectuado por Tintinapon Huayan 

Katty Milagros (2022) en la Universidad Nacional de Trujillo, se exploró el 

examen de la contentura de ocupación y su impacto en la eficiencia de los 

profesores en la Ugel Santa de Chimbote en 2021. El estudio se enmarca en una 

investigación expositiva, con una muestra de 78 educadores, empleando 

Enfoques deductivos, inductivos y estadísticos, así como métodos de 

conversación y recolección de documentación y sondeo. Los resultados 

señalaron que la contentura de ocupación influye en la eficiencia y la ejecución 

docente, vinculado con el desarrollo de competencias, destrezas y entusiasmo. 

Se resaltó la relevancia del clima de ocupación y las relaciones interpersonales 

en la complacencia de los docentes. Este estudio contribuye a comprender la 

realidad de ocupación de los profesores en la región, proporcionando una visión 
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valiosa para la mejora continua en el ámbito educativo. La estructura de la tesis 

incluye secciones dedicadas a la Enfoques deductivos, inductivos y estadísticos, 

así como métodos de conversación y recolección de documentación. (Tintinapon 

Huayan, 2022). 

2.1.3 Antecedentes locales 

El estudio efectuado por Tacuri Pinto, Alicia (2023) en la entidad de 

servicios pedagógicos MASTA Sociedad Comercial De Responsabilidad 

Limitada en Juliaca tiene como objetivo principal determinar la correlación entre 

el entorno organizacional y la ejecución de ocupación de los empleados. Este 

análisis descriptivo de corte cuantitativo, teórico y deductivo se desarrolló con la 

participación de 57 colaboradores de la institución educativa. Los resultados 

revelaron que la totalidad de los trabajadores percibieron un ambiente 

organizacional sobresaliente, lo cual guardó una relación directa con una 

ejecución de ocupación destacada. Este descubrimiento insinúa que la cultura y 

la configuración organizacional ejercen una influencia positiva en la 

responsabilidad del personal, la calidad del trabajo y la eficacia de ocupación, 

contribuyendo así a una mejor realización de las labores y responsabilidades en 

la organización. (Tacuri Pinto, 2023). 

En el estudio realizado por Choquejahua Olivera, Lizbet (2023) en la 

Universidad Privada San Carlos, se exploró la conexión entre el situación 

organizativo y la ejecución de ocupación de los Trabajadores administrativos con 

el propósito de proponer mejoras en este ámbito. Aplicando un enfoque 

cuantitativo con método Hipotético-deductivo y un enfoque descriptivo-

correlacional, se veló con un grupo muestral no aleatoria de 92 empleados 

administrativos. Los resultados evidenciaron que aproximadamente la mitad de 
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los empleados administrativos (46.7%) informaron un elevado nivel tanto en el 

ambiente organizativo como en la ejecución de ocupación, ratificando la premisa 

de una conexión significativa entre ambos aspectos. Se identificaron relaciones 

notables entre la motivación y las relaciones laborales con la ejecución de 

ocupación, respaldadas por una correlación muy alta. Estos descubrimientos 

sugieren que el ambiente organizativo ejerce un impacto considerable en la 

ejecución laboral de los empleados administrativos en la Universidad Privada 

San Carlos de Puno en el año 2020, subrayando la importancia de implementar 

estrategias para mejorar el ambiente organizativo como parte de los esfuerzos 

de gestión de recursos humanos. (Choquejahua Olivera, 2023). 

2.2. Marco teórico 

2.2.1. Clima Social Laboral 

El entorno sociolaboral denota el contexto psíquico, estructural y humano 

que se genera en el ámbito de ocupación y que incide en las interacciones, la 

incentivación y el rendimiento de los trabajadores. El entorno sociolaboral está 

influenciado por múltiples elementos, tales como las peculiaridades laborales, 

las políticas corporativas, la idiosincrasia organizativa, el liderazgo, la 

remuneración, el entorno físico y los factores externos. Un entorno sociolaboral 

favorable promueve la eficacia, el contento, la inventiva y la colaboración entre 

el personal docente. 

2.2.2. Definición y Conceptualización del Clima Social Laboral 

La atmósfera socioprofesional es el entorno psico-organizativo y humano 

que se gesta en el contexto de ocupación y que repercute en las interacciones, 

el estímulo y el desempeño de los trabajadores. Según Economipedia, la 

atmósfera de ocupación abarca desde la dinámica interpersonal de los 
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empleados hasta La medida de satisfacción de los implicados. Ciertos factores 

que inciden en la atmósfera socioprofesional son las peculiaridades del quehacer 

de ocupación, del empleado, del entorno, del liderazgo, del equipo, de la 

estructura, de las políticas, de la remuneración, de la cultura y de los factores 

ambientales y externos. 

2.2.3. Teorías del Clima Organizacional 

La atmósfera laboral-social es el entorno psico-organizacional y humano 

que se instaura en el ámbito de empleo y que impacta en las relaciones, la 

incentivación y el rendimiento de los trabajadores. Según Economipedia, la 

atmósfera de trabajo comprende desde las interacciones de los trabajadores 

hasta la satisfacción personal de estos. En resumen, el clima de ocupación es el 

medio en el que se desenvuelve una ocupación. 

Existen diversas teorías y paradigmas que procuran explicar y evaluar el 

clima de ocupación, tomando en cuenta una variedad de factores como las 

particularidades de la labor, del empleado, del entorno, de la estructura y la 

idiosincrasia organizativa, De las estrategias de administración de personal, de 

la remuneración, de los elementos físicos y externos, entre otros. 

2.2.3.1. Teoría del Clima Psicológico 

La proposición planteada por James y Jones en 1974 se fundamenta en 

La opinión individual de los empleados sobre de las circunstancias laborales y 

cómo estas inciden en su conducta y disposición. De acuerdo con esta teoría, el 

entorno v se estructura en diez facetas: independencia, unión, credibilidad, 

tensión, asistencia, apreciación, justicia, originalidad, precisión de roles y 

discrepancia. 
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2.2.3.2. Modelo de los Factores Ambientales 

Concebido por Litwin y Stringer en 1968, este modelo se centra en los 

elementos tangibles del ambiente de ocupación y su influencia en el desempeño 

institucional. Conforme a esta estructura, el entorno de ocupación se divide en 

nueve componentes: organización, obligación, gratificación, exigencia, 

interacciones, colaboración, normativas, confrontación y asistencia. 

2.2.3.3. Enfoque de la Teoría del Equilibrio 

Ideado por Schneider en 1975, se fundamenta en la noción de que los 

trabajadores persiguen un balance entre sus exigencias individuales y los 

requerimientos laborales. Siguiendo esta perspectiva, el ambiente de ocupación 

se estructura en cuatro facetas: atracción-selección-abandono (ASA), 

correlación individuo-entidad (P-O), correspondencia individuo-colectivo (P-G) y 

concordancia individuo-tarea (P-J). 

2.2.3.4. Dimensiones del Clima Social Laboral 

La atmósfera sociolaboral se conforma de diversas facetas que impactan 

en la percepción y vivencia de los trabajadores dentro de una entidad. Una de 

estas facetas es el Entorno de ocupación, que abarca El entorno físico y 

emocional en el cual los empleados desarrollan sus labores, incorporando 

aspectos como la confortabilidad, seguridad y estímulo para la inventiva. A 

continuación, las Relaciones Humanas abarcan la calidad de los vínculos entre 

colegas y superiores, la confidencia mutua, el respaldo social y la colaboración. 

La Conexión informativa Organizacional se refiere a la eficiencia de los canales 

de Conexión informativa interna, la transparencia en la información y la claridad 

en las directrices. Por otra parte, el Reconocimiento y Premiaciones engloban 

los mecanismos utilizados por la entidad para evaluar y compensar el 
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rendimiento de los empleados, incluyendo tanto recompensas tangibles como el 

elogio verbal. Finalmente, el Liderazgo y Supervisión aluden a la excelencia del 

liderazgo en la entidad, incluyendo la capacidad de los supervisores para 

inspirar, incentivar y dirigir a sus subordinados. 

Ambiente de Trabajo 

El Entorno de ocupación abarca el contexto físico, mental y cultural donde 

los trabajadores llevan a cabo sus labores. Este entorno comprende elementos 

como la disposición del espacio, la luminosidad, la temperatura, la ergonomía y 

la seguridad en el área de ocupación, además de las reglas, principios y 

Expectativas comunes entre los integrantes de la entidad. De acuerdo con 

Robbins y Judge (2019), un entorno de ocupación favorable puede incidir 

considerablemente en el bienestar, la eficacia y la satisfacción de ocupación de 

los trabajadores, mientras que un entorno desfavorable puede generar tensión, 

desmotivación y conflictos interpersonales. 

Relaciones Interpersonales 

Las conexiones interpersonales en el ámbito de ocupación aluden a las 

interacciones, vínculos y enlaces que se forjan entre los individuos dentro de una 

entidad. Estas interacciones pueden involucrar elementos de intercambio verbal, 

cooperación, respaldo recíproco y credibilidad entre colegas, superiores y 

subalternos. Conforme a Robbins y Judge (2019), las relaciones interpersonales 

favorables en el entorno de ocupación pueden fomentar el surgimiento de un 

ambiente de ocupación vigoroso, elevar la satisfacción profesional y propiciar un 

clima de trabajo cooperativo y eficaz. Por el contrario, las conexiones 

interpersonales conflictivas o adversas pueden generar fricciones, presiones y 

menoscabar el desempeño de ocupación. 
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Comunicación Organizacional 

La intercomunicación institucional alude al procedimiento de intercambio 

de datos, conceptos, criterios y afectos en el seno de una entidad. Según 

Guerrero, Figueroa y Muñoz (2018), la intercomunicación institucional engloba 

tanto la comunicación protocolaria, que se concreta mediante los canales 

oficiales de la institución, como la comunicación espontánea, que surge de 

manera imprevista entre los integrantes de la entidad. Esta vertiente del entorno 

de ocupación es esencial para el desenvolvimiento eficiente de la institución, 

dado que incide en la coordinación de labores, la toma de resoluciones, la 

gestión de desavenencias y la edificación de vínculos laborales gratificantes. 

Reconocimiento y Recompensas 

La apreciación y los premios en el ámbito de ocupación hacen referencia 

a los dispositivos empleados por una entidad para evaluar y gratificar el 

excepcional desenvolvimiento de sus trabajadores. Siguiendo la perspectiva de 

Armstrong y Taylor (2019), el reconocimiento puede adoptar diversas 

modalidades, como la aclamación pública, los reconocimientos en sesiones, las 

distinciones simbólicas o materiales, así como también las posibilidades de 

crecimiento profesional o ascensos. Por otra parte, las gratificaciones pueden 

comprender incrementos salariales, bonos, prestaciones adicionales, tiempo de 

descanso remunerado, entre otros incentivos. Un eficiente sistema de 

apreciación y gratificaciones puede impulsar El impulso, la dedicación y el 

bienestar de ocupación de los trabajadores, al igual que consolidar la cultura 

organizativa y estimular el desarrollo del capital humano. 
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Liderazgo y Supervisión 

La conducción y la fiscalización en el contexto de ocupación se refieren a 

la competencia de los líderes y supervisores para impactar, dirigir y sincronizar 

las operaciones de los integrantes de un grupo o una entidad hacia la 

consecución de propósitos compartidos. Según Northouse (2018), el liderazgo 

se conceptualiza como el procedimiento de ejercer influencia en un conjunto con 

miras a alcanzar metas, en tanto que la fiscalización supone la supervisión 

directa de las labores y el rendimiento de los empleados. Un liderazgo eficaz se 

distingue por su habilidad para inspirar y estimular a los colaboradores, cultivar 

un clima de confianza y cooperación, adoptar decisiones certeras y Estimular el 

progreso individual y en la carrera de los subalternos. Por otro lado, la 

fiscalización competente involucra la aptitud para brindar orientación, 

retroalimentación positiva, resolver desavenencias y asegurar el apego a los 

criterios de desempeño establecidos por la entidad. 

Satisfacción Profesional de los Docentes 

La contentura de ocupación de los educadores se puede definir como la 

reacción positiva que experimentan los maestros hacia su labor o hacia algún 

elemento de la misma, fundamentada en la percepción subjetiva de sus vivencias 

en el ámbito de ocupación. Este grado de satisfacción está influenciado por 

diversos elementos, tales como la retribución, la estabilidad, el reconocimiento, 

el clima organizacional, la incentivación, el crecimiento personal y profesional, 

entre otros. La contentura de ocupación de los maestros incide directamente en 

su rendimiento y en la excelencia de la enseñanza que brindan, así como en su 

bienestar personal y social. Según Anaya y Suárez (2007), la satisfacción 

profesional de los educadores puede ser evaluada por medio de una escala que 
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considera cuatro dimensiones: la complacencia con la tarea misma, la 

complacencia con Las situaciones de trabajo, la gratificación en las relaciones 

sociales y la complacencia con la dirección. 

Definición y Conceptualización de la Satisfacción Profesional 

La complacencia ocupacional denota el nivel de acuerdo que experimenta 

un individuo respecto a su empleo, abarcando facetas como el emolumento, el 

entorno de trabajo, las relaciones con colegas, el reconocimiento, el progreso y 

la seguridad. Es una apreciación subjetiva que repercute En la calidad de vida, 

la energía y el rendimiento de los colaboradores. Según Diana Gómez, autora 

del artículo "Qué representa la complacencia de ocupación (y métodos para 

evaluarla y perfeccionarla)", la complacencia de ocupación se define como "la 

reacción emocional que Perciben los empleados en el interior de la organización 

en la que laboran". 

Teorías de la Satisfacción Laboral 

La complacencia ocupacional representa a medida de felicidad o disgusto 

que perciben los trabajadores en correlación con su empleo y el entorno de 

ocupación. Este aspecto es crucial para El confort de los trabajadores, el 

rendimiento de las organizaciones y el avance de la sociedad. Diversas Las 

teorías han buscado explicar los componentes que impactan en la complacencia 

ocupacional y sus implicaciones para los trabajadores. Algunas de las teorías 

más destacadas son: 

- La doctrina de La pirámide de necesidades de Maslow: Este enfoque 

sostiene que las necesidades humanas están dispuestas en una pirámide de 

cinco estratos, Que cubren desde las necesidades más básicas (fisiológicas y de 

seguridad) hasta las más trascendentes (pertenencia, autoestima y 
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autorrealización). Según esta doctrina, la complacencia de ocupación se ve 

influida por La habilidad del empleo para cubrir las demandas de cada etapa. 

Conforme se cumplen las necesidades más bajas, emergen las superiores como 

motivadores del comportamiento. 

- La El esquema de los dos factores de Herzberg: Este paradigma 

distingue entre dos categorías de elementos que inciden en la complacencia de 

ocupación: los factores higiénicos y los factores motivadores. Los factores 

higiénicos se asocian con las condiciones de trabajo, como el salario, la 

seguridad, el entorno físico y la supervisión. Aunque no causan complacencia 

por sí solos, su ausencia puede llevar a la insatisfacción. Por otro lado, los 

factores motivadores, tales como el reconocimiento, la responsabilidad y el 

crecimiento, sí generan complacencia cuando están presentes, pero su ausencia 

no conlleva insatisfacción. 

- La teoría del proceso: Esta teoría parte del supuesto de que la 

complacencia de ocupación no solo depende de la naturaleza del trabajo y su 

contexto en la organización, sino también de las necesidades, valores y 

expectativas individuales en relación con el trabajo. Dentro de esta teoría se han 

desarrollado tres subteorías: La teoría de la anticipación, la teoría de la justicia y 

el enfoque de la fijación de metas. 

- La teoría del grupo de referencia: Esta teoría sugiere que la 

complacencia de ocupación está influenciada por las comparaciones sociales 

que los trabajadores realizan con otros grupos o individuos considerados 

relevantes para evaluar su situación de ocupación. 

- La teoría de la discrepancia: Según esta teoría, la complacencia de 

ocupación resulta de la comparación La propuesta de la expectativa, el 
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planteamiento de la equidad y la teoría experimenta en él. Cuanto mayor sea la 

discrepancia, menor será la complacencia. 

- El esquema de características laborales: Este enfoque postula que la 

complacencia de ocupación está determinada por cinco características 

fundamentales del trabajo: La variedad de capacidades, el reconocimiento de la 

tarea, el significado de la tarea, la libertad de acción y la retroalimentación. 

- El enfoque disposicional: Este enfoque sostiene que la complacencia de 

ocupación está ampliamente determinada por las características personales del 

trabajador, como su personalidad, actitudes y valores. 

Estas teorías y enfoques proporcionan perspectivas diversas para 

entender la complacencia ocupacional y su relación con diversos aspectos del 

trabajo y la vida de ocupación. 

Teoría de la Discrepancia 

La doctrina de la disparidad constituye un marco psicológico que 

esclarece cómo las individuos experimentan emociones divergentes en función 

de la brecha entre su ser genuino y sus seres ideales o deberes. Conforme a 

esta doctrina, propuesta por E. Tory Higgins, las individuos se ven envueltas en 

tristeza, desilusión o melancolía cuando su ser genuino no coincide con su ser 

ideal, que refleja sus aspiraciones o anhelos. Por el contrario, las individuos 

experimentan ansiedad, nerviosismo o tensión cuando su ser genuino no se 

ajusta a su ser deber, que representa sus compromisos u obligaciones. Esta 

doctrina de la disparidad también se aplica al ámbito de ocupación, donde la 

complacencia o insatisfacción de los trabajadores está supeditada a la 

coherencia entre sus metas personales y las prácticas organizativas. Este 

esquema fue delineado por Edwin A. Locke, quien argumentó que la 
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complacencia de ocupación es un producto de la discrepancia percibida entre lo 

que uno posee y lo que desea obtener en su trabajo. 

Teoría de los Dos Factores (Herzberg) 

La doctrina de los dípticos (Herzberg) constituye un esquema que dilucida 

la motivación y la complacencia de los trabajadores en el ámbito de ocupación. 

Conforme a esta doctrina, surgen dos categorías de elementos que moldean la 

conducta de los trabajadores: los elementos de salubridad y los elementos 

estimulantes. Los elementos de salubridad Están vinculados con el contexto y 

las circunstancias del trabajo, tales como el salario, la seguridad, las 

reglamentaciones, el entorno de ocupación, etc. Estos elementos no provocan 

complacencia por sí solos, pero su carencia o deficiencia puede suscitar 

insatisfacción y descontento. Los elementos motivacionales, por otro lado, 

guardan relación con el contenido y el significado del trabajo, como el 

reconocimiento, la responsabilidad, la autonomía, el progreso, etc. Estos 

elementos engendran complacencia y compromiso, aunque su ausencia no 

necesariamente conlleva insatisfacción. La doctrina de Herzberg postula Que 

con el fin de alcanzar un elevado nivel de rendimiento y bienestar de ocupación 

es esencial abordar tanto los elementos de salubridad como los motivacionales, 

dado que ambos son necesarios, pero no suficientes individualmente. 

Modelo de Expectativas de Vroom 

El esquema de previsiones de Vroom es una doctrina que esclarece cómo 

las personas se impulsan a ejecutar acciones específicas según las previsiones 

que albergan sobre los resultados que alcanzarán. Según esta doctrina, la fuerza 

propulsora de una persona depende de tres elementos: la previsión, la 

instrumentalidad y la valencia. 
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- La previsión es la convicción de que un mayor esfuerzo redundará en un 

mejor rendimiento. 

- La instrumentalidad es la convicción de que un rendimiento satisfactorio 

será compensado con ciertos resultados. 

- La valencia es el valor que la persona atribuye a esos resultados, es 

decir el índice de  complacencia o frustración que le ocasionan. 

La fórmula que encapsula el esquema de previsiones de Vroom es la 

siguiente: 

Fuerza propulsora = Previsión x Instrumentalidad x Valencia 

Esta doctrina es especialmente pertinente en el ámbito de ocupación y 

organizacional, pues contribuye a comprender cómo los trabajadores eligen 

entre diversas opciones de comportamiento y cómo se puede incidir en su 

motivación mediante la concepción de sistemas de retribución y reconocimiento 

que se ajusten a sus preferencias e intereses personales. 

El esquema de previsiones de Vroom fue elaborado por el psicólogo 

canadiense Victor Vroom en 1964, tomando como base investigaciones previas 

de otros pensadores como Kurt Lewin, Edward Tolman y John Atkinson. 

Dimensiones de la Satisfacción Profesional 

Las magnitudes de la complacencia profesional son los aspectos que 

determinan el nivel de complacencia o descontento de los obreros con su 

ocupación. Según el escrito "Qué implica la complacencia de ocupación (y cómo 

cuantificarla y perfeccionarla)", la complacencia de ocupación abarca tres 

magnitudes: 
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- La inherente, que evalúa el grado de carga y creencia del obrero. 

- La adventicia, que cubre la seguridad ocupacional y los ambientes 

laborales. 

- Complacencia de ocupación general, que considera el grado de dicha o 

desdicha de los trabajadores. 

Estas magnitudes pueden cambiar dependiendo del género de ocupación, 

la cultura empresarial y las expectativas personales de cada empleado. Para 

valorar la complacencia profesional, se pueden emplear herramientas como 

sondeos, entrevistas, cuestionarios o escalas de evaluación. 

Satisfacción con el Trabajo en General 

El contentamiento con el quehacer en términos generales Indica la 

cantidad de gratificación que un sujeto experimenta respecto a su ocupación, es 

decir, qué tan completo se siente con lo que ejerce, dónde lo realiza, para quién 

lo lleva a cabo y qué obtiene a cambio. La complacencia de ocupación influye en 

la disposición del trabajador hacia sus deberes y en su vinculación con la entidad. 

La complacencia de ocupación puede ser gradual, estabilizada o resignada, 

dependiendo de si el empleo proporciona más, menos o lo mismo de lo que el 

trabajador anticipa. Conforme a Locke (1976), la complacencia de ocupación es 

" Una condición emocional satisfactoria o favorable que resulta de la valoración 

de las vivencias laborales personales". 

Satisfacción con las Condiciones Laborales 

El contentamiento con los términos laborales es la medida de 

complacencia que experimenta un empleado en relación con los elementos 

tangibles y organizativos de su ocupación, como el emolumento, el cronograma, 
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el entorno, la salvaguarda, etcétera. Esta satisfacción con los términos laborales 

afecta el bienestar, la motivación y el desempeño de los empleados, así como 

su permanencia o rotación en la entidad. Según Crehana, el contentamiento con 

los términos laborales constituye uno de los elementos de la satisfacción de 

ocupación, junto con la complacencia con el contenido de ocupación y la 

complacencia con el reconocimiento. 

Satisfacción con el Ambiente Laboral 

La complacencia con el entorno de ocupación denota el nivel de 

aprobación que experimenta un empleado respecto a las circunstancias físicas, 

sociales y psicológicas de su sitio de trabajo. Tales circunstancias influyen en el 

bienestar, la motivación y el rendimiento del trabajador, además de incidir en su 

dedicación hacia la entidad. Un ambiente de ocupación satisfactorio se distingue 

por propiciar un ambiente de respeto, confianza, intercambio, cooperación, 

aprecio y estabilidad. Conforme a las observaciones de Diana Gómez, la 

complacencia con el entorno de ocupación figura como un elemento esencial 

para la satisfacción de ocupación general, la cual a su vez impacta en la 

eficiencia y la retención del talento. 

Satisfacción con el Reconocimiento y Desarrollo Profesional 

La complacencia con la apreciación y progresión de ocupación se 

describe como el nivel de bienestar y motivación que experimenta un empleado 

cuando recibe elogios, estímulos o respaldo por parte de sus superiores o 

colegas debido a su ejecución de ocupación, y cuando dispone de oportunidades 

para instruirse, desarrollarse y avanzar en su trayectoria dentro de la entidad. 

Este estado de satisfacción impacta positivamente en la eficiencia, el 

compromiso, la fidelidad y la autoestima del trabajador, así como en la calidad 
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de sus relaciones interpersonales y su ambiente de ocupación. Según HubSpot, 

el desarrollo profesional se define como "el periodo en el cual un individuo 

encuentra satisfacción y enriquecimiento en relación con su vida profesional 

dentro de una corporación, debido A la consecución de sus metas y fines 

personales, junto con a la atención y el reconocimiento recibidos de sus 

colaboradores". Asimismo, según Qulture.Rocks, el reconocimiento profesional 

se presenta como "una táctica utilizada para manifestar gratitud, impulsar a los 

empleados y reforzar las conductas deseadas En el ámbito organizacional". 

Marco conceptual 

Clima Organizacional 

La atmósfera institucional alude al conglomerado de interpretaciones 

Colectivas de los participantes en una organización sobre su entorno de 

ocupación, influyendo en su conducta, mentalidad y contento de ocupación. De 

acuerdo con Schneider y Reichers (1983), la atmósfera institucional guarda 

relación con elementos como el liderazgo, la interacción comunicativa, las 

políticas corporativas y las conexiones interpersonales dentro del ámbito de 

ocupación. 

Satisfacción Laboral 

La complacencia profesional se caracteriza por el nivel de 

Complacencia o desagrado que un trabajador experimenta en cuanto con su 

empleo y las circunstancias en las que lo desempeña. De acuerdo con Locke 

(1976), esta complacencia está afectada por una variedad de elementos, que 

incluyen las conexiones laborales, el entorno de ocupación, las perspectivas de 

evolución y progreso, y la compensación ofrecida. 
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Liderazgo 

El hegemonismo se caracteriza como el procedimiento mediante el cual 

un individuo ejerce dominio sobre otros para alcanzar metas compartidas. 

Conforme a las investigaciones de Bass (1985), el hegemonismo puede 

desplegarse mediante distintas modalidades, tales como el hegemonismo 

transformacional, el hegemonismo transaccional y el hegemonismo carismático, 

cada uno con sus particularidades y repercusiones en el ambiente organizacional 

y la ejecución de ocupación. 

Relaciones Interpersonales 

Las vinculaciones interpersonales abordan las conexiones, convivencias 

y uniones que emergen entre los seres dentro de un contexto de ocupación. 

Estas asociaciones pueden ejercer una influencia destacada En el contexto 

empresarial y la complacencia de ocupación de los trabajadores, dado que 

impactan la comunicación, la cooperación, el respaldo mutuo y el sentido de 

inclusión. Conforme a las averiguaciones de Leary y Hoyle (2009), las 

vinculaciones interpersonales pueden oscilar en calidad, desde relaciones 

próximas y solidarias hasta relaciones conflictivas o distantes. 

Comunicación Organizacional 

La intercomunicación empresarial se caracteriza como el procedimiento 

de intercambio de datos, conceptos, juicios y sentimientos dentro de una entidad 

empresarial. Este procedimiento puede tener lugar en múltiples direcciones 

(ascendente, horizontal y diagonal) y a través de variadas modalidades (oral, 

escrita, no verbal, digital). De acuerdo con Cheney et al. (2014), la 

intercomunicación empresarial es esencial para instaurar y preservar relaciones 
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laborales eficientes, impulsar la cohesión y el compromiso de los empleados, y 

propiciar La consecución de los fines empresariales. 

Reconocimiento y Recompensas 

La apreciación y las gratificaciones hacen referencia a las medidas y 

normativas que una entidad adopta para apreciar y compensar el rendimiento y 

los triunfos de sus trabajadores. Estas prácticas pueden comprender alabanzas, 

galardones, estímulos monetarios, promociones, instrucción y avance 

profesional, entre otros. De acuerdo con Lawler (2003), la apreciación y las 

gratificaciones son fundamentales para estimular a los empleados, robustecer su 

compromiso y cultivar un entorno de ocupación constructivo. 

Liderazgo y Supervisión 

El mando y la fiscalización aluden a las tareas y responsabilidades 

relacionadas con la dirección y el control de un conjunto o agrupación de 

ocupación en una entidad. El mando implica dirigir, animar y estimular a los 

integrantes del conjunto hacia la obtención de propósitos compartidos, mientras 

que la fiscalización se centra en la planificación, estructuración, coordinación y 

evaluación de las labores profesionales. De acuerdo con Yukl (2012), el liderazgo 

eficiente y la fiscalización idónea son esenciales para asegurar el rendimiento 

óptimo de los trabajadores y el logro de las metas organizativas.  
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CAPITULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Enfoque de la investigación 

Dado el enfoque cuantitativo que guía la investigación, se procede con un 

método riguroso que inicia con la clara delimitación del dilema investigativo, 

seguida por la definición de metas y cuestionamientos específicos. A 

continuación, se realiza un minucioso análisis de la literatura relevante para 

construir un marco teórico robusto. A partir de los interrogantes de la 

investigación, se plantean hipótesis precisas y se determinan las variables a 

examinar. Luego, se elabora un detallado plan de investigación, actuando como 

una "ruta trazada", delineando los pasos metodológicos a seguir. Se escogen 

casos o unidades de estudio adecuadas para medir las variables en un contexto 

particular, considerando tanto el espacio como el tiempo. Las mediciones 

obtenidas son analizadas y se establecen relaciones empleando métodos 

estadísticos idóneos. Al final, se extraen conclusiones relevantes sobre las 

hipótesis planteadas, proporcionando así un sólido fundamento para el progreso 

del conocimiento en el área de estudio (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.2. Método aplicado a la investigación 

Dado el apego de la investigación al método hipotético-deductivo, se 

sigue un procedimiento que se inicia con la percepción de un acontecimiento o 
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enigma particular. A partir de esta percepción, se establece una suposición 

preliminar que busca explicar dicho enigma. Posteriormente, mediante procesos 

de deducción, se derivan las implicaciones fundamentales de la suposición, lo 

que facilita someterla a verificación. Este procedimiento involucra la realización 

de pruebas y análisis empíricos para invalidar o confirmar la suposición inicial. 

De este modo, el método hipotético-deductivo proporciona un marco sistemático 

y riguroso para la investigación científica, permitiendo el avance del 

conocimiento mediante la validación de suposiciones y la creación de nuevos 

entendimientos (Quesada et al., 2018). 

3.3. Tipo de investigación 

Dado que el estudio se considera como investigación teórica, su principal 

meta radica en el progreso del saber teórico en un dominio específico, sin la 

premura de buscar implementaciones prácticas inmediatas. En este contexto, el 

énfasis de la investigación recae en la aprehensión y el análisis de los 

fundamentos esenciales relativos al entorno sociolaboral y la complacencia 

profesional de los educadores, con el propósito de expandir la comprensión de 

estos fenómenos en el ámbito particular de la Red Educativa Olas del Lago, en 

el nivel inicial del Distrito de Moho. Al concentrarse en la exploración y el 

esclarecimiento de estos conceptos en su estado más puro, la investigación 

básica establece los cimientos para futuras aplicaciones prácticas y contribuye 

al progreso del conocimiento en el ámbito educativo (Sánchez & Velarde, 2019). 

3.4. Nivel de investigación 

Considerando que el trabajo de investigación se considera dentro de la 

categoría descriptiva y correlacional, su orientación se centra en la definición de 

las particularidades y propiedades de los conceptos y variables vinculados con 
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el ambiente sociolaboral y la complacencia de ocupación de los educadores en 

la Red Educativa Olas del Lago, en el nivel inicial del Distrito de Moho. En 

consonancia con esta perspectiva, se persigue cuantificar estas variables y 

examinar sus relaciones a través de análisis estadísticos. De esta manera, el 

estudio se enfocará en detallar el ambiente sociolaboral y la satisfacción de 

ocupación de los educadores, además de determinar la posible correlación entre 

ambas variables, lo que facilitará una mejor comprensión de la dinámica y las 

interacciones en el ámbito educativo (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.5. Diseño de investigación 

Dado que la investigación se adscribe a un diseño no experimental de 

corte transversal, su enfoque metodológico se orienta Dirigido a la exploración y 

análisis de eventos en su entorno original, prescindiendo de la manipulación 

deliberada de variables. Bajo esta premisa, el estudio se ejecutará en un solo 

instante y en un lapso único, recabando información sobre el entorno 

sociolaboral y el grado de satisfacción profesional de los educadores en la Red 

Educativa Olas del Lago, ubicada en el nivel inicial del Distrito de Moho. Esta 

estrategia permite obtener un retrato instantáneo de la situación actual de las 

variables en examen y explorar sus relaciones de forma simultánea, brindando 

una visión comprensiva del fenómeno investigado en un momento concreto 

(Fuentes-Doria et al., 2020; Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.6. Población y muestra 

3.6.1. Población 

El grupo objetivo de esta indagación abarca a los educadores y los 

infantes inscritos en las entidades educativas del escalafón primario en el 

Distrito de Moho. Conforme a las aseveraciones de Según Fuentes-Doria 
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et al. (2020), la población se define como el grupo de personas que 

comparten características comunes para un análisis particular. En esta 

instancia, se ha determinado la presencia de 75 infantes y 9 docentes en 

las escuelas iniciales identificadas, mientras que en las instituciones de 

grado superior, se contabilizan 180 alumnos y 30 profesores. Este 

conjunto será sometido a escrutinio con el fin de explorar el entorno social 

y de ocupación y la complacencia profesional de los maestros en esta 

esfera educativa específica (Fuentes-Doria et al., 2020). 

Tabla 2  

Población 

Institución Educativa Inicial Numero Niños Docentes 

1399 Jipata 23 2 

344 Jacha Paru 12 1 

328 Jacantaya 12 1 

336 Jacha Jaa 7 1 

1423 Camsani Paru 5 1 

1458 Chipoconi 4 1 

94 Umuchi 6 1 

1459 Umuchi 6 1 

Total : 08 75 9 

Nota: elaboración propia 
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Tabla 3  

Muestra 

Instituciones Educativa Inicial Numero niños Docentes 

IEI N 1399 Jipata 20 2 
IEI N 336 Jacha Jaa 7 1 
IEP N 72418 Villa Paccha 12 2 
IEP N 72389 Jacha Jaa 18 4 
IEP N 72386 Jipata 36 10 
IES Jipata-Jacha Jaa 47 9 
Ceptpro Jipata 20 8 
Total :07 173 30 

Nota: Nomina De Las Instituciones Educativa 

 

3.6.2. Muestra 

La exploración se fundamenta en una estrategia de Selección de muestra 

no aleatoria por facilidad en la recolección de datos. Este procedimiento, según 

explicaron Salazar y Del Castillo (2018), implica la elección de elementos de la 

muestra con base en el juicio del investigador y su disponibilidad para conectarse 

con los participantes. Esta elección Se avala debido a la limitada accesibilidad a 

la población objetivo y la necesidad de recolectar datos de forma rápida y 

efectiva. Además, como señaló Ríos Ramírez (2017), el muestreo por 

conveniencia puede abarcar la selección de unidades de muestra de forma 

casual y no premeditada. En esta instancia, el grupo de estudio estará 

compuesto por 40 Instructores de las 16 escuelas en la jurisdicción de Moho, 

Puno (Ríos Ramírez, 2017; Salazar & Del Castillo, 2018). 

3.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1. Técnica 

La investigación utilizará la técnica de encuesta para la recolección de 

información, conforme lo indica Arias (2020), quien destaca que este 

procedimiento es esencial para obtener datos de un conjunto de individuos y 
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alcanzar las metas del estudio. La encuesta ofrecerá una perspectiva detallada 

de las percepciones y opiniones de los maestros de la Red Educativa Olas del 

Lago en el nivel primario del Distrito de Moho, Puno, lo que posibilitará abordar 

de manera precisa la Vinculación entre el entorno social de ocupación y la 

satisfacción profesional de los mismos (Arias, 2020). 

3.7.2. Instrumento 

Considerando que la investigación empleará el cuestionario como un 

medio, conforme a Ñaupas et al. (2018), esta herramienta se caracteriza por 

incluir un conjunto de interrogantes metódicas y escritas, elaboradas en base a 

las suposiciones y variables del estudio. El cuestionario posibilitará la adquisición 

de información precisa y organizada acerca del ambiente social de ocupación y 

el nivel de satisfacción laboral de los docentes de la Red Educativa Olas del Lago 

en el nivel inicial del Distrito de Moho, Puno, contribuyendo así a la recopilación 

de datos relevantes para la investigación (Ñaupas et al., 2018). 

3.8. Confiabilidad y validez del instrumento 

3.8.1. Confiabilidad 

Dado que se evaluó la fidedignidad del artefacto de investigación 

mediante el coeficiente alfa de Cronbach, según señalan Durán-Pérez y Lara-

Abad (2021), se puede aseverar que este coeficiente ofrece una medida de la 

coherencia interna de un conjunto de elementos en una escala Likert. Al calcular 

el coeficiente alfa de Cronbach para las escalas empleadas en el interrogatorio 

acerca del entorno de ocupación social y la satisfacción profesional de los 

educadores, se generará una aproximación de la confiabilidad de las 

mediciones. Este procedimiento garantiza que los datos recolectados sean 
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creíbles y uniformes, fortaleciendo así la validez de la investigación (Durán-Pérez 

& Lara-Abad, 2021). 

3.8.2. Validez 

Dado que se efectuó la autenticación del artefacto de investigación 

mediante el dictamen de expertos, siguiendo los lineamientos establecidos por 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), se puede sostener que se buscó 

asegurar que el interrogatorio empleado verdaderamente evaluara los factores 

de interés en esta situació, el entorno de ocupación social y la satisfacción 

profesional de los educadores. Al acudir al criterio de entendidos en el tema, se 

logra una confirmación más robusta del instrumento, lo que incrementa la 

credibilidad en los resultados obtenidos y refuerza la validez interna de la 

investigación (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

3.9. Procedimiento de tratamiento de datos 

Dado que el proceso de manipulación a recolección de datos se realizará 

a través de estadísticas descriptivas, siguiendo los lineamientos establecidos por 

Quesada et al. (2018), se efectuará un análisis minucioso de los datos 

recolectados mediante la representación gráfica y tabular de Los resultados 

derivados de la aplicación del instrumento a la población o muestra estudiada. 

Este análisis permitirá estructurar y categorizar los datos cuantitativos 

recopilados, exponiendo las características, relaciones y tendencias del entorno 

de ocupación social y la complacencia profesional de los educadores en la Red 

Educativa Olas del Lago en el nivel inicial del distrito de Moho. Los datos serán 

presentados a través de tablas de distribución de frecuencia, diagramas y  
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medidas de tendencia central como la media, mediana y moda, lo que 

facilitará una comprensión más amplia de las variables investigadas y sus 

conexiones (Quesada et al., 2018). 

3.10. Diseño de contrastación de hipótesis 

Dado que la comprobación de hipótesis se llevará a cabo mediante 

estadística inferencial, siguiendo las pautas establecidas por Ñaupas et al. 

(2018), este método será empleado para deducir y extender los resultados 

obtenidos en una muestra a la población completa de maestros de la Red 

Educativa Olas del Lago en el nivel inicial del distrito de Moho. Este análisis 

posibilitará la determinación de parámetros y la validación de hipótesis sobre el 

entorno de ocupación social y la satisfacción profesional de los educadores 

basándose en la distribución de la muestra. Se emplearán tanto métodos 

paramétricos como no paramétricos para llevar a cabo la verificación de 

hipótesis, asegurando la solidez de los resultados obtenidos y su significancia en 

el proceso de toma de decisiones en el sector educativo (Ñaupas et al., 2018). 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS Y DISCUCIÓN 

4.1. Presentación de resultados 

El presente capítulo constituye el núcleo de los hallazgos obtenidos a 

partir de la investigación realizada sobre el clima social de ocupación y su 

conexión con el bienestar profesional de los docentes de la Red Educativa Olas 

del Lago en el nivel inicial del Distrito de Moho en el año 2024. Aquí se desvelan 

tanto los resultados esperados como aquellos inesperados e incluso incómodos 

para los objetivos del autor, presentados de manera ordenada y estructurada, en 

concordancia con las interrogantes de investigación y los objetivos planteados. 

Las tablas y figuras pertinentes, debidamente numeradas y tituladas, se 

despliegan como herramientas cruciales para visualizar y comprender la 

complejidad de los datos recabados, reflejando el proceso riguroso de selección 

y priorización de los aspectos más significativos del estudio. 

En la presentación de estos resultados, se hace hincapié en su 

interpretación y evaluación, destacando sus implicaciones teóricas y 

metodológicas, así como su relevancia como contribución al cuerpo de 

conocimiento existente. Además, se aborda la verificación de hipótesis y el 
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cumplimiento de los objetivos establecidos, brindando una visión integral del 

alcance de la investigación. 

La discusión que acompaña a estos resultados nos invita a volver a la 

revisión de la literatura, estableciendo conexiones entre los hallazgos obtenidos 

y los estudios previos, evidenciando de este modo la relevancia y el aporte de la 

tesis al estado actual del conocimiento. Es en este punto donde los resultados 

pueden corroborar, extender o incluso contradecir aspectos previamente 

establecidos, enriqueciendo así el panorama de la investigación educativa en el 

ámbito del nivel inicial y el clima de ocupación docente. 
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1.1. Presentación de resultados generales 

Tabla 4  

Se fomenta una comunicación abierta y transparente entre los miembros del 

equipo. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido No estoy de acuerdo 
en absoluto 

15 37,5 37,5 37,5 

No estoy muy de 
acuerdo 

14 35,0 35,0 72,5 

Neutral 5 12,5 12,5 85,0 

Estoy bastante de 
acuerdo 

4 10,0 10,0 95,0 

Estoy completamente 
de acuerdo 

2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 1 Se fomenta una comunicación abierta y transparente entre los 

miembros del equipo. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El análisis detallado de los datos revela una perspectiva interesante sobre 

la comunicación dentro del equipo de docentes en la Red Educativa Olas del 

Lago, específicamente en el nivel inicial del Distrito de Moho para el año 2024. 

Según los resultados obtenidos, es evidente que existe una diversidad de 

opiniones en cuanto a la presencia de una diálogo claro y sincero entre los 

integrantes del equipo. Un aspecto destacable es que el 72.5% Un número 

significativo de encuestados expresó desacuerdo o falta de acuerdo con la 

afirmación, lo que sugiere una visión comúnmente compartida de deficiencia en 

la comunicación dentro del equipo. Esta cifra significativa indica que Para la 

mayoría de los docentes, la comunicación no es vista como en su entorno de 

ocupación sea abierta y transparente, lo cual puede tener implicaciones 

importantes para la cohesión del equipo y el bienestar de ocupación. Por otro 

lado, un porcentaje menor, solo un 15%, manifestó estar bastante de acuerdo o 

completamente de acuerdo con la afirmación, lo que sugiere que una minoría 

percibe una comunicación efectiva y transparente dentro del equipo. 

Esta discrepancia en las respuestas refleja posiblemente diferencias en 

las experiencias individuales de los docentes en cuanto a la comunicación en el 

lugar de trabajo. Es crucial considerar que una comunicación efectiva es 

fundamental para un ambiente de ocupación saludable y productivo, ya que 

facilita la cooperación, el compartir de ideas y la gestión de problemas. La falta 

de una comunicación abierta y transparente puede afectar negativamente la 

moral de los docentes, su satisfacción de ocupación y, en última instancia, la 

efectividad de la enseñanza ofrecida a los alumnos. 
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Este hallazgo resalta la importancia de resolver las problemáticas 

asociadas con la comunicación dentro de la Red Educativa Olas del Lago. Es 

fundamental que los líderes educativos tomen medidas para mejorar la 

comunicación interna, fomentando un ambiente en el que los profesores se 

sientan comprendidos y respaldados, valorados y apoyados en su trabajo diario. 

Esto podría lograrse a través de la implementación de políticas y prácticas que 

promuevan la transparencia, la apertura y el trabajo en equipo. Además, se 

podrían organizar sesiones de capacitación y desarrollo profesional centradas 

en destrezas de comunicación asertiva y manejo de desacuerdos. 

En resumen, los hallazgos de este estudio destacan la relevancia de la 

comunicación en el ámbito educativo y destacan la necesidad de abordar las 

preocupaciones sobre la comunicación dentro del equipo de docentes en la Red 

Educativa Olas del Lago. Mejorar la comunicación interna no solo beneficiará la 

satisfacción profesional de los docentes, sino que también promoverá "un 

entorno laboral más constructivo y cooperativo, lo que generará un efecto 

positivo en la experiencia educativa de los estudiantes. 
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Tabla 5  

Existe un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo entre 

compañeros 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido No estoy de acuerdo 
en absoluto 

13 32,5 32,5 32,5 

No estoy muy de 
acuerdo 

10 25,0 25,0 57,5 

Neutral 7 17,5 17,5 75,0 
Estoy bastante de 

acuerdo 
6 15,0 15,0 90,0 

Estoy completamente 
de acuerdo 

4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 2 Existe un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo entre 

compañeros. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El análisis detallado de los datos revela una perspectiva interesante sobre 

el ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo entre compañeros dentro 

de la Red Educativa Olas del Lago en el nivel inicial del Distrito de Moho para el 

año 2024. Según los resultados obtenidos, hay una variedad de opiniones en 

cuanto a la existencia de este tipo de ambiente de ocupación. Un aspecto 

destacable es que el 57.5% de los encuestados expresaron no estar muy de 

acuerdo o directamente en contra de lo expresado, lo que sugiere que una 

mayoría considerable no percibe un ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo 

mutuo. Esta cifra indica que existe una preocupante proporción de docentes que 

no experimentan un entorno de ocupación que fomente la colaboración y el 

apoyo entre compañeros. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 25% y un 10% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe un 

ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo mutuo entre compañeros. Esta 

discrepancia en las respuestas refleja posiblemente diferencias en las 

experiencias individuales de los docentes en cuanto la cooperación en equipo y 

los lazos sociales en el lugar de trabajo. 

Es importante destacar que un ambiente de trabajo colaborativo y de 

apoyo mutuo entre compañeros no solo promueve un entorno de ocupación más 

positivo y satisfactorio, sino que también contribuye a la eficacia y eficiencia de 

las tareas educativas. La cooperación entre los colegas fomenta el intercambio 

de conocimientos, la resolución compartida de dificultades y el apoyo reciproco 
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emocional, lo cual es capaz de generar un efecto significativo en la calidad 

pedagógica y el bienestar de los estudiantes. 

Estos hallazgos subrayan la necesidad de abordar las preocupaciones 

relacionadas con el ambiente de ocupación dentro de la Red Educativa Olas del 

Lago. Es esencial que los líderes educativos implementen estrategias para 

fomentar Un ambiente de trabajo más integrador y solidario entre los maestros. 

Esto incluiría la planificación de actividades de capacitación profesional 

centradas en el trabajo colaborativo, la promoción de una comunicación sincera 

y la gestión constructiva de conflictos, además de la creación de estructuras y 

políticas que faciliten la colaboración y el apoyo entre compañeros. 

En resumen, Los hallazgos de este estudio subrayan la relevancia de 

fomentar un entorno laboral cooperativo y de respaldo mutuo entre los colegas 

dentro de la Red Educativa Olas del Lago. Mejorar estas condiciones de 

ocupación es no solo beneficiará la satisfacción profesional de los docentes, sino 

que también contribuirá a la eficacia y eficiencia de la labor educativa en el nivel 

inicial del Distrito de Moho. 

  



 
 

44 
Tabla 6  

El liderazgo y la supervisión en la organización son efectivos y orientados al 

desarrollo del personal. 

 Frecuenc
ia 

Porcenta
je 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válid
o 

No estoy de acuerdo 
en absoluto 

17 42,5 42,5 42,5 

No estoy muy de 
acuerdo 

11 27,5 27,5 70,0 

Neutral 5 12,5 12,5 82,5 

Estoy bastante de 
acuerdo 

4 10,0 10,0 92,5 

Estoy completamente 
de acuerdo 

3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 3  

El liderazgo y la supervisión en la organización son efectivos y orientados al 

desarrollo del personal. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El análisis de los datos revela una perspectiva interesante sobre el 

liderazgo y la supervisión dentro de la organización de la Red Educativa Olas del 

Lago en el nivel inicial del Distrito de Moho para el año 2024. Según los 

resultados obtenidos, existe una diversidad de opiniones en cuanto a la 

efectividad y orientación al desarrollo del personal por parte de los líderes y 

supervisores. Un aspecto destacable es que el 70% los encuestados no 

coincidieron o se opusieron de manera explícita a la afirmación, lo que sugiere 

que una mayoría considerable no percibe un liderazgo y supervisión efectivos en 

la organización. Esta cifra indica que existe una preocupante proporción de 

docentes que no experimentan un liderazgo que promueva su desarrollo 

profesional y personal. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 10% y un 7.5% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe que 

el liderazgo y la supervisión en la organización son efectivos y orientados al 

desarrollo del personal. Esta discrepancia en las respuestas refleja posiblemente 

diferencias en las experiencias individuales de los docentes en cuanto al 

liderazgo y la supervisión en el lugar de trabajo. 

Es importante destacar que el liderazgo y la supervisión efectivos son 

fundamentales para el funcionamiento adecuado de cualquier organización, 

especialmente en el ámbito educativo. Los líderes y supervisores Tienen una 

función clave en la orientación, motivación y apoyo del personal, lo cual influye 

Impactando de forma directa en la calidad educativa y el rendimiento de los 

estudiantes. La falta de un liderazgo efectivo puede resultar en desmotivación, 
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falta de dirección y bajo rendimiento del personal, lo cual Afecta de manera 

adversa el alcance de los objetivos organizacionales. 

Estos hallazgos subrayan La importancia de afrontar las preocupaciones 

vinculadas a el liderazgo y la supervisión dentro de la Red Educativa Olas del 

Lago. Es esencial que los líderes educativos se comprometan a mejorar sus 

habilidades de liderazgo y supervisión, así como a implementar prácticas que 

promuevan el desarrollo profesional y personal del personal docente. Esto podría 

incluir la provisión de oportunidades de capacitación y desarrollo, el 

establecimiento de canales abiertos de comunicación y retroalimentación, y la 

adopción de un enfoque colaborativo y de apoyo en la gestión del personal. 

En resumen, Los resultados obtenidos en esta investigación subrayan la 

significancia de promover un liderazgo y supervisión efectivos y orientados al 

desarrollo del personal dentro de la Red Educativa Olas del Lago. Mejorar estas 

condiciones laborales no solo beneficiará la satisfacción y el desempeño del 

personal docente, sino que también contribuirá a El nivel de eficacia en la 

enseñanza y el rendimiento académico en el nivel inicial del Distrito de Moho. 
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Tabla 7  

Se percibe una distribución justa de las recompensas y reconocimientos dentro 

de la organización 

 Frecuenci
a 

Porcentaj
e 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido No estoy de acuerdo 
en absoluto 

18 45,0 45,0 45,0 

No estoy muy de 
acuerdo 

13 32,5 32,5 77,5 

Neutral 4 10,0 10,0 87,5 
Estoy bastante de 

acuerdo 
4 10,0 10,0 97,5 

Estoy completamente 
de acuerdo 

1 2,5 2,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 4  

Se percibe una distribución justa de las recompensas y reconocimientos dentro 

de la organización. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

La evaluación de los datos obtenidos proporcionados devela una 

perspectiva interesante sobre la percepción de la distribución de recompensas y 

reconocimientos dentro de la organización de la Red Educativa Olas del Lago en 

el nivel inicial del Distrito de Moho para el año 2024. Según los resultados 

obtenidos, existe Una clara inclinación hacia una visión poco favorable en cuanto 

a a la justicia en la distribución de recompensas y reconocimientos. Un aspecto 

destacable es que el 77.5% de los encuestados expresaron no estar muy de 

acuerdo o directamente en Discrepancia con la proposición, lo que sugiere una 

mayoría considerable que no percibe una distribución justa de recompensas y 

reconocimientos en la organización. Esta cifra indica que existe una preocupante 

proporción de docentes que sienten que sus esfuerzos no son adecuadamente 

reconocidos o recompensados dentro de la institución. 

Por otro lado, un porcentaje minoritario, sumando un 10% y un 2.5% 

respectivamente, expresó estar bastante de acuerdo o completamente de 

acuerdo con la afirmación. Esto sugiere que solo una pequeña minoría percibe 

que las recompensas y reconocimientos dentro de la organización son 

distribuidos de manera justa. Esta discrepancia en las respuestas refleja 

posiblemente diferencias en las experiencias individuales de los docentes en 

cuanto a la equidad en el lugar de trabajo. 

Es crucial destacar que la percepción de una distribución justa de 

recompensas y reconocimientos tiene No estar de acuerdo con la declaración. 

La falta de equidad en este aspecto puede resultar en desmotivación, 

resentimiento y disminución del rendimiento de ocupación. Además, Puede 
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facilitar la formación de un entorno de ocupación tóxico y desfavorable para la 

retención del talento. 

Estos hallazgos Enfatizan la importancia de atender las inquietudes 

vinculadas con la distribución de recompensas y reconocimientos dentro de la 

Red Educativa Olas del Lago. Es esencial que los líderes educativos tomen 

medidas para garantizar la equidad y transparencia en los procesos de 

reconocimiento y recompensa. Esto podría incluir la revisión de políticas y 

prácticas de reconocimiento, la implementación de sistemas de 

retroalimentación y evaluación justa, y El fomento de una cultura organizacional 

que aprecie y valore el trabajo duro y el desempeño excepcional. 

En resumen, Los hallazgos de este estudio resaltan la relevancia de 

promover una distribución justa de recompensas y reconocimientos dentro de la 

Red Educativa Olas del Lago. Mejorar la equidad en este aspecto no solo 

beneficiará la satisfacción y el compromiso Del personal docente, además de 

promover el desarrollo de un ambiente de trabajo más armonioso y productivo 

en el nivel inicial del Distrito de Moho. 
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Tabla 8  

En general, estoy satisfecho con el ambiente de trabajo en la red educativa 

Olas del Lago 

 Frecuenc
ia 

Porcenta
je 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válid
o 

No estoy de acuerdo 
en absoluto 

16 40,0 40,0 40,0 

No estoy muy de 
acuerdo 

10 25,0 25,0 65,0 

Neutral 7 17,5 17,5 82,5 
Estoy bastante de 

acuerdo 
3 7,5 7,5 90,0 

Estoy completamente 
de acuerdo 

4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 5  

En general, estoy satisfecho con el ambiente de trabajo en la red educativa 

Olas del Lago. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El minucioso examen de la información suministrada ofrece una visión 

intrigante acerca de la satisfacción con el ambiente de trabajo en la Red 

Educativa Olas del Lago en el nivel inicial del Distrito de Moho para el año 2024. 

Según los resultados obtenidos, existe una diversidad de opiniones en cuanto a 

la satisfacción general con el ambiente de ocupación. Un aspecto destacable es 

Que el 65% de los consultados indicó no coincidir plenamente o estar en 

desacuerdo con la afirmación, lo que sugiere que una mayoría considerable no 

está satisfecha con el ambiente de trabajo en la organización. Esta cifra indica 

que existe una proporción significativa de docentes que no se sienten cómodos 

o satisfechos con las condiciones laborales en la institución. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 7.5% y un 10% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe un 

alto grado de conformidad con el entorno laboral dentro de la entidad. Esta 

discrepancia en las respuestas refleja posiblemente diferencias en las 

experiencias individuales de los docentes en cuanto al ambiente de ocupación. 

Es relevante señalar que el grado de satisfacción con el entorno laboral 

es un factor determinante que afecta el bienestar, la motivación y el rendimiento 

de los trabajadores. Un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio tiene el 

potencial de mejorar el ánimo, incrementar la eficiencia y promover la retención 

del personal, mientras que un ambiente negativo puede tener efectos adversos 

en estos aspectos. 
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Estos hallazgos subrayan  

La urgencia de tratar las inquietudes vinculadas con el ambiente de 

trabajo dentro de la Red Educativa Olas del Lago. Es esencial que los líderes 

educativos tomen medidas para mejorar las condiciones laborales y Impulsar un 

entorno más enriquecedor y satisfactorio para los docentes. Esto podría 

conllevar la implementación de normativas y acciones que favorezcan el 

bienestar y la satisfacción en el trabajo, así como la creación de espacios para 

el desarrollo profesional y el progreso personal. 

En resumen, Los hallazgos de este estudio subrayan la relevancia de 

tratar las inquietudes asociadas con la satisfacción en el ambiente de trabajo en 

la Red Educativa Olas del Lago. Mejorar estas condiciones laborales no solo 

potenciará el bienestar y la satisfacción de los docentes, sino que también 

favorecerá un entorno más positivo y eficiente en el nivel inicial del Distrito de 

Moho. 
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Tabla 9  

Estoy satisfecho con mis condiciones laborales en la red educativa Olas del 

Lago. 

 Frecuenci
a 

Porcentaj
e 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido No estoy de acuerdo en 
absoluto 

18 45,0 45,0 45,0 

No estoy muy de 
acuerdo 

10 25,0 25,0 70,0 

Neutral 7 17,5 17,5 87,5 

Estoy bastante de 
acuerdo 

4 10,0 10,0 97,5 

Estoy completamente de 
acuerdo 

1 2,5 2,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 

Figura 6  

Estoy satisfecho con mis condiciones laborales en la red educativa Olas del 

Lago. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El estudio de los datos presentados ofrece una perspectiva relevante 

sobre el nivel de satisfacción con las condiciones laborales de los docentes en 

la Red Educativa Olas del Lago en el nivel inicial del Distrito de Moho para el año 

2024. Según los resultados obtenidos, existe una tendencia generalizada hacia 

la insatisfacción con las condiciones laborales. Un aspecto notable es que el 70% 

de los participantes indicaron no estar plenamente de acuerdo o estar en 

desacuerdo rotundo con la afirmación, lo que sugiere que una mayoría 

considerable de docentes no está satisfecha con sus condiciones laborales en la 

organización. Esta cifra indica que existe una preocupante proporción de 

docentes que consideran que sus condiciones laborales no son adecuadas o 

satisfactorias. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 10% y un 2.5% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe un 

nivel satisfactorio de condiciones laborales en la organización. Esta discrepancia 

en las respuestas refleja posiblemente diferencias en las experiencias 

individuales de los docentes en cuanto a sus condiciones de trabajo. 

Es importante destacar que la satisfacción con las condiciones laborales 

es un elemento clave que afecta el bienestar, la motivación y el rendimiento de 

los trabajadores. Un ambiente laboral positivo puede elevar la moral, incrementar 

la productividad y fomentar la permanencia del personal, mientras que 

condiciones laborales insatisfactorias pueden tener efectos negativos en estos 

aspectos. 



 
 

55 
Estos hallazgos subrayan La urgencia de tratar las inquietudes vinculadas 

con las condiciones laborales en la Red Educativa Olas del Lago. Es fundamental 

que los responsables educativos implementen acciones para optimizar las 

condiciones de trabajo y promover un entorno de ocupación más satisfactorio 

para los docentes. Esto podría incluir la revisión de políticas y prácticas 

relacionadas con el trabajo, la identificación y solución de problemas específicos 

relacionados con las condiciones laborales, Y el fomento de oportunidades para 

la participación y el fortalecimiento del rol de los empleados en la mejora del 

entorno laboral. 

En resumen,los hallazgos de este estudio destacan la importancia de 

abordar las preocupaciones relacionadas con las condiciones laborales en la 

Red Educativa Olas del Lago. Mejorar estas condiciones no solo beneficiará El 

contento y la calidad de vida laboral de los docentes, además también contribuirá 

a un entorno de ocupación más positivo y productivo en el nivel inicial del Distrito 

de Moho. 
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Tabla 10  

Me siento valorado y reconocido por mi trabajo como docente en esta 

institución. 

 Frecuenc
ia 

Porcenta
je 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válid
o 

No estoy de acuerdo 
en absoluto 

16 40,0 40,0 40,0 

No estoy muy de 
acuerdo 

13 32,5 32,5 72,5 

Neutral 4 10,0 10,0 82,5 

Estoy bastante de 
acuerdo 

5 12,5 12,5 95,0 

Estoy completamente 
de acuerdo 

2 5,0 5,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 7  

Me siento valorado y reconocido por mi trabajo como docente en esta institución. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El examen exhaustivo de los datos ofrecidos presenta una visión 

significativa sobre la percepción de aprecio y reconocimiento por parte de los 

docentes en la Red Educativa Olas del Lago en el nivel inicial del Distrito de 

Moho para el año 2024. Según los resultados obtenidos, existe una tendencia 

hacia la insatisfacción en cuanto al reconocimiento y valoración por el trabajo 

realizado como docente en la institución. Un aspecto destacable es que el 72.5% 

de los encuestados expresaron no estar muy de acuerdo o directamente en 

oposición a la afirmación, lo que implica que hay una mayoría considerable de 

docentes no siente que su trabajo esté adecuadamente valorado y reconocido 

en la organización. Esta cifra indica que existe una preocupante proporción de 

docentes que perciben una falta de reconocimiento por sus esfuerzos y 

contribuciones. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 12.5% y un 5% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe un 

nivel satisfactorio de valoración y reconocimiento por su trabajo como docente 

en la institución. Esta discrepancia en las respuestas refleja posiblemente 

diferencias en las experiencias individuales de los docentes en cuanto al 

reconocimiento y valoración por parte de la institución. 

Es fundamental subrayar que el reconocimiento y la valorización del 

trabajo desempeñado son aspectos esenciales para la motivación, el 

compromiso y el bienestar de los empleados. La carencia de reconocimiento 

puede conducir a la desmotivación, la baja moral y el desgaste profesional, 
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mientras que el reconocimiento adecuado puede fortalecer el sentido de 

pertenencia y la satisfacción de ocupación. 

Estos hallazgos subrayan la urgencia de tratar las inquietudes vinculadas 

con el reconocimiento y valoración por parte de la institución en la Red Educativa 

Olas del Lago. Es esencial que los líderes educativos tomen medidas para 

mejorar el reconocimiento y valoración del trabajo de los docentes. Esto podría 

incluir la adopción de normativas y estrategias que fomenten el reconocimiento 

y la valoración del trabajo realizado, la conmemoración de éxitos y aportes, y el 

establecimiento de un entorno en el que los docentes se sientan apreciados y 

reconocidos por su labor educativa. 

En resumen, Los hallazgos de este estudio subrayan la relevancia de 

abordar las preocupaciones relacionadas con el reconocimiento y valoración por 

parte de la institución en la Red Educativa Olas del Lago. Mejorar estos aspectos 

no solo beneficiará la satisfacción de los docentes, lo que también ayudará a 

fomentar un ambiente de trabajo más saludable y productivo en el nivel inicial 

del Distrito de Moho. 

  



 
 

59 
Tabla 11  

El ambiente laboral en la red educativa Olas del Lago contribuye positivamente 

a mi satisfacción profesional 

 Frecuenci
a 

Porcentaj
e 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido No estoy de acuerdo en 
absoluto 

20 50,0 50,0 50,0 

No estoy muy de 
acuerdo 

6 15,0 15,0 65,0 

Neutral 6 15,0 15,0 80,0 

Estoy bastante de 
acuerdo 

5 12,5 12,5 92,5 

Estoy completamente de 
acuerdo 

3 7,5 7,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 8  

El ambiente laboral en la red educativa Olas del Lago contribuye positivamente 

a mi satisfacción profesional. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El examen exhaustivo de los datos proporcionados ofrece una visión 

relevante sobre cómo el entorno laboral influye en la satisfacción profesional de 

los docentes en la Red Educativa Olas del Lago, específicamente en el nivel 

inicial del Distrito de Moho para el año 2024. Según los resultados obtenidos, 

existe una tendencia generalizada hacia la insatisfacción en cuanto al efecto del 

ambiente de ocupación en la satisfacción profesional. Un aspecto destacable es 

Que el 65% de los participantes manifestaron no estar completamente de 

acuerdo o estar en desacuerdo total con la afirmación, lo cual sugiere que una 

mayoría considerable de docentes no siente que el ambiente de ocupación 

contribuya positivamente a su satisfacción profesional. Esta cifra indica que 

existe una preocupante proporción de docentes que perciben que el ambiente 

de ocupación no es propicio para su satisfacción profesional. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 12.5% y un 7.5% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe Que 

el entorno laboral ejerce una influencia positiva en su satisfacción profesional. 

Esta discrepancia en las respuestas refleja posiblemente diferencias en las 

experiencias individuales de los docentes en cuanto al ambiente de ocupación y 

su percepción de la complacencia profesional. 

Es fundamental resaltar que el entorno laboral desempeña un papel 

esencial en la satisfacción y el bienestar de los trabajadores. Un ambiente de 

trabajo favorable puede elevar la moral, aumentar la productividad y promover la 

permanencia del personal, mientras que un ambiente negativo puede tener 

efectos adversos en estos aspectos. 
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Estos hallazgos subrayan La urgencia de tratar las inquietudes vinculadas 

con el ambiente de ocupación en la Red Educativa Olas del Lago. Es esencial 

que los líderes educativos tomen medidas con el fin de optimizar el entorno 

laboral y fomentar un espacio más positivo y satisfactorio para los docentes. Esto 

podría incluir la identificación y solución de problemas específicos relacionados 

con el ambiente de ocupación el fomento de la cooperación y el trabajo conjunto, 

así como la generación de oportunidades para el avance profesional y el 

desarrollo personal. 

En resumen, Los hallazgos de esta investigación destacan la relevancia 

de abordar las inquietudes relacionadas con las condiciones laborales en la Red 

Educativa Olas del Lago. Mejorar estos aspectos no solo incrementará la 

satisfacción y el bienestar de los docentes, sino que también favorecerá un 

entorno laboral más dinámico y eficaz en el nivel inicial del Distrito de Moho. 
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Tabla 12  

Estoy satisfecho con las oportunidades de reconocimiento y desarrollo 

profesional que ofrece esta institución. 

 Frecuenci
a 

Porcentaj
e 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido No estoy de acuerdo en 
absoluto 

13 32,5 32,5 32,5 

No estoy muy de 
acuerdo 

9 22,5 22,5 55,0 

Neutral 9 22,5 22,5 77,5 

Estoy bastante de 
acuerdo 

5 12,5 12,5 90,0 

Estoy completamente de 
acuerdo 

4 10,0 10,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

Nota: elaboración propia. 

 
Figura 9  

Estoy satisfecho con las oportunidades de reconocimiento y desarrollo 

profesional que ofrece esta institución. 

 

Nota: elaboración propia. 
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El estudio de los datos proporcionados muestra una perspectiva valiosa 

sobre la percepción de los docentes de la Red Educativa Olas del Lago respecto 

a las oportunidades de reconocimiento y avance profesional que ofrece la 

institución para el año 2024. Según los resultados obtenidos, existe una 

diversidad de opiniones en cuanto a la satisfacción con estas oportunidades. Un 

aspecto destacable es Que el 55% de los encuestados indicó no estar totalmente 

de acuerdo o estar en desacuerdo con la afirmación, lo que sugiere que una 

parte considerable de los docentes no está satisfecha con las oportunidades de 

reconocimiento y desarrollo profesional ofrecidas por la institución. Esta cifra 

indica que existe una preocupante proporción de docentes que perciben que las 

oportunidades disponibles son insuficientes o poco adecuadas. 

Por otro lado, un porcentaje menor, aunque significativo, expresó estar 

bastante de acuerdo o completamente de acuerdo con la afirmación, sumando 

un 12.5% y un 10% respectivamente. Esto sugiere que una minoría percibe que 

las oportunidades de reconocimiento y desarrollo profesional son adecuadas y 

satisfactorias. Esta discrepancia en las respuestas refleja posiblemente 

diferencias en las experiencias individuales de los docentes en cuanto a las 

oportunidades disponibles y su percepción de las mismas. 

Es crucial destacar que las oportunidades de reconocimiento y desarrollo 

profesional son aspectos fundamentales para la inspiración, la dedicación y el 

progreso profesional de los trabajadores. La ausencia de estas oportunidades 

puede llevar a la desmotivación y al estancamiento profesional, mientras que 

oportunidades adecuadas pueden impulsar el desarrollo y la satisfacción de 

ocupación. 
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Estos resultados enfatizan la necesidad de fortalecer las oportunidades 

de reconocimiento y desarrollo profesional en la Red Educativa Olas del Lago. 

Es esencial que los líderes educativos tomen medidas para identificar y abordar 

las deficiencias en este aspecto, así como para fomentar y apoyar el avance y la 

formación profesional de los educadores. Esto podría abarcar la puesta en 

marcha de programas de formación continua, la generación de oportunidades 

para participar en proyectos y actividades significativas, y la creación de sistemas 

de reconocimiento que aprecien y recompensen el desempeño excepcional. 

En resumen, Los aciertos de esta investigación enfatizan la importancia 

de incrementar las oportunidades para. reconocimiento y desarrollo profesional 

en la Red Educativa Olas del Lago. Mejorar este aspecto no solo beneficiará la 

satisfacción y el bienestar de los profesores, lo que también ayudará a crear un 

entorno de trabajo más positivo y eficaz en el nivel inicial del Distrito de Moho.  
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1.2. Contrastación de hipótesis general 

Hipótesis Nula (H0): 

• El clima social laboral no se relaciona con la satisfacción 

profesional de los docentes de la Red Educativa Olas de Lago del 

nivel inicial del distrito de Moho, Puno-2020. 

Hipótesis Alternativa (H1): 

• El clima social laboral se relaciona con la satisfacción profesional 

de los docentes de la Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial 

del distrito de Moho, Puno-2020. 

Nivel de significancia (α) 

• 0.05 (5%) 

Intervalo de confianza o nivel de confianza (1 – α) 

• 1 – 0.05 = 0.95 (95%) 

P-valor 

• Es el error que real que cometemos al afirmar que existe 

correlación entre variables. 

Regla de decisión 

• Si P-valor > α = aceptamos H0 

• Si pe valor < α = rechazamos H0 
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Tabla 13  

Correlación entre la variable “clima social laboral” y la variable “satisfacción 

profesional de los docentes”. 

 

 Clima social 
laboral 

Satisfacción 
Profesional de los 

docentes 

Clima social 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,995** 

Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 

Satisfacción 
Profesional de los 

docentes 

Correlación de 
Pearson 

,995** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: elaboración propia 

Tabla 14  

Grado de relación según coeficiente de correlación de Pearson 

Grado de relación según coeficiente de correlación 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Nota: elaboración propia.  
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El estudio de la conexión entre el clima social laboral y la satisfacción 

profesional de los docentes en la Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial en 

el distrito de Moho, Puno, para el año 2020, se realizó a través de la verificación 

de hipótesis y el cálculo del coeficiente de correlación de Pearson. 

La hipótesis nula (H0) sostenía que no hay una relación entre el clima 

social laboral y la satisfacción profesional de los docentes, mientras que la 

hipótesis alternativa (H1) planteaba que sí existe una relación entre ambas 

variables. El nivel de significancia (α) establecido fue del 5%, lo que significa que 

cualquier valor de p-valor menor a 0.05 nos llevaría a rechazar la hipótesis nula 

y aceptar la alternativa. 

Los resultados muestran un coeficiente de correlación de Pearson de 

0.995, el cual es muy cercano a 1, indicando una correlación positiva muy fuerte 

entre el clima social de ocupación y la satisfacción profesional de los docentes. 

Además, el p-valor obtenido fue de 0.000, lo que indica que es extremadamente 

improbable que la correlación observada sea el resultado del azar. 

Según la regla de decisión establecida, al ser el p-valor menor que el nivel 

de significancia (α), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. Esto 

significa que, en este estudio, hay suficiente evidencia para afirmar que el clima 

social de ocupación se relaciona de manera significativa con la satisfacción 

profesional de los docentes en la Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial del 

distrito de Moho, Puno, para el año 2020. 

Estos hallazgos son de suma importancia ya que resaltan la influencia del 

clima social de ocupación en el bienestar y la satisfacción de los docentes, lo 
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cual puede tener implicaciones significativas en su desempeño y en la calidad 

educativa ofrecida por la institución. Por lo tanto, es crucial que la institución tome 

medidas para mejorar el clima de ocupación, promoviendo un ambiente de 

trabajo positivo y colaborativo, lo cual podría conducir a un aumento en la 

satisfacción y el compromiso profesional de los docentes.  
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1.3. Contrastación de hipótesis especifica 1 

Hipótesis Nula (H0): 

• El clima social laboral no se relaciona con la Satisfacción con el 

reconocimiento y desarrollo profesional de los docentes de la Red 

Educativa Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-

2020. 

Hipótesis Alternativa (H1): 

• El clima social laboral se relaciona con la Satisfacción con el 

reconocimiento y desarrollo profesional de los docentes de la Red 

Educativa Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-

2020. 

Nivel de significancia (α) 

• 0.05 (5%) 

Intervalo de confianza o nivel de confianza (1 – α) 

• 1 – 0.05 = 0.95 (95%) 

P-valor 

• Es el error que real que cometemos al afirmar que existe 

correlación entre variables. 

Regla de decisión 

• Si P-valor > α = aceptamos H0 

• Si pe valor < α = rechazamos H0 
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Tabla 15  

Correlación entre la variable “clima social laboral” y la dimensión “Satisfacción 

con el reconocimiento y desarrollo profesional”. 

 

 Clima social 
laboral 

Satisfacción con el 
reconocimiento y 

desarrollo 
profesional. 

Clima social 
laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,969** 

Sig. (bilateral)  ,000 
N 40 40 

Satisfacción 
con el 

reconocimiento 
y desarrollo 
profesional. 

Correlación de 
Pearson 

,969** 1 

Sig. (bilateral) ,000  
N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Tabla 16  

Grado de relación según coeficiente de correlación de Pearson 

Grado de relación según coeficiente de correlación 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Nota: elaboración propia.  
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

El análisis específico sobre la relación entre el entorno laboral social y la 

satisfacción con el reconocimiento y crecimiento profesional de los docentes en 

la Red Educativa Olas de Lago del nivel inicial en el distrito de Moho, Puno, para 

el año 2020, se realizó mediante la comprobación de hipótesis y el cálculo del 

coeficiente de correlación de Pearson. 

La hipótesis nula (H0) planteaba que no existe relación entre el clima 

social de ocupación y la satisfacción con el reconocimiento y desarrollo 

profesional de los docentes, mientras que la hipótesis alternativa (H1) afirmaba 

lo contrario. Se estableció un nivel de significancia (α) del 5%. 

Los resultados revelan un coeficiente de correlación de Pearson de 0.969, 

el cual es muy cercano a 1, indicando una correlación positiva muy fuerte entre 

el clima social de ocupación y la satisfacción con el reconocimiento y desarrollo 

profesional de los docentes. Además, el p-valor obtenido fue de 0.000, lo que 

sugiere que es altamente improbable que la correlación observada sea producto 

del azar. 

Según la regla de decisión establecida, al ser el p-valor menor que el nivel 

de significancia (α), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alternativa. Esto 

significa que hay suficiente evidencia para afirmar que el clima social de 

ocupación se relaciona significativamente con la satisfacción con el 

reconocimiento y desarrollo profesional de los docentes en la Red Educativa 

Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno, para el año 2020. 

Estos hallazgos son fundamentales ya que destacan la influencia directa 

del clima de ocupación en la percepción de reconocimiento y desarrollo 
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profesional por parte de los docentes. Por lo tanto, es crucial que la institución 

tome medidas para mejorar el clima de ocupación, promoviendo un ambiente de 

trabajo positivo y colaborativo que fomente el reconocimiento y el desarrollo 

profesional de sus empleados. Esto no solo beneficiará la satisfacción de los 

docentes, sino que también tiene el potencial de mejorar la calidad educativa. 

ofrecida por la institución.  
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4.2. Contrastación de hipótesis especifica 2 

Hipótesis Nula (H0): 

• El clima social laboral no se relaciona con la Satisfacción con el 

ambiente laboral de los docentes de la Red Educativa Olas de Lago 

del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-2020. 

Hipótesis Alternativa (H1): 

• El clima social laboral se relaciona con la Satisfacción con el 

ambiente laboral de los docentes de la Red Educativa Olas de Lago 

del nivel inicial del distrito de Moho, Puno-2020. 

Nivel de significancia (α) 

• 0.05 (5%) 

Intervalo de confianza o nivel de confianza (1 – α) 

• 1 – 0.05 = 0.95 (95%) 

P-valor 

• Es el error que real que cometemos al afirmar que existe 

correlación entre variables. 

Regla de decisión 

• Si P-valor > α = aceptamos H0 

• Si pe valor < α = rechazamos H0 

•  
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Tabla 17  

Correlación entre la variable “clima social laboral” y la dimensión “Satisfacción 

con el ambiente laboral”. 

Correlaciones 

 Clima 
social 
laboral 

Satisfacción con 
el ambiente 

laboral 
Clima social 

laboral 
Correlación de 

Pearson 
1 ,964** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 40 40 

Satisfacción con 
el ambiente 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

,964** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 40 40 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Tabla 18  

Grado de relación según coeficiente de correlación de Pearson 

Grado de relación según coeficiente de correlación 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Nota: elaboración propia.  
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ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

 El estudio sobre la relación entre el ambiente social de trabajo y la satisfacción 

con las condiciones laborales de los docentes en la Red Educativa Olas de Lago 

del nivel inicial en el distrito de Moho, Puno, durante el año 2020, se llevó a cabo 

a través de la formulación de hipótesis y el cálculo del coeficiente de correlación 

de Pearson. 

La hipótesis nula (H0) planteaba que no existe relación entre el clima 

social de ocupación y la satisfacción con el ambiente de ocupación de los 

docentes, mientras que la hipótesis alternativa (H1) sugería Se determinó un 

nivel de significancia (α) del 5%. 

Los resultados revelan un coeficiente de correlación de Pearson de 0.964, 

el cual es muy cercano a 1, lo que indica una correlación positiva muy fuerte 

entre el clima social de ocupación y la satisfacción con el ambiente de ocupación 

de los docentes. Además, el p-valor obtenido fue de 0.000, Lo que sugiere que 

es sumamente improbable que la correlación observada haya ocurrido por 

casualidad. 

Siguiendo la regla de decisión establecida, dado que el p-valor es menor 

que el nivel de significancia (α), se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

alternativa. Esto implica que hay suficiente Pruebas suficientes para concluir que 

el clima social laboral tiene una relación significativa con la satisfacción con el 

ambiente de ocupación de los docentes en la Red Educativa Olas de Lago del 

nivel inicial del distrito de Moho, Puno, para el año 2020. 

Estos hallazgos son muy relevantes, ya que destacan el impacto directo 

del entorno laboral en la percepción de las condiciones de trabajo. ocupación por 
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parte de los docentes. Por ende, es crucial que la institución tome medidas para 

mejorar el clima de ocupación, promoviendo Un ambiente laboral positivo y 

cooperativo que promueva la satisfacción y el bienestar de los docentes. Esto no 

solo mejorará el bienestar del personal, sino que también podría influir 

favorablemente en la calidad educativa proporcionada por la institución 

institución.  
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CONCLUSIONES 

Primera: El objetivo de esta investigación fue analizar la relación entre el clima 

social laboral y la satisfacción profesional de los docentes en la Red 

Educativa Olas de Lago del nivel inicial del distrito de Moho, Puno, en 

el año 2020. A partir de la aplicación de encuestas a 40 docentes de 16 

instituciones educativas, los resultados arrojaron un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0.995 y un p-valor de 0.000, lo que indica 

una correlación positiva extremadamente fuerte entre ambas variables. 

Estos hallazgos evidencian que un entorno de trabajo favorable 

impacta significativamente en el bienestar y satisfacción de los 

docentes, lo que, a su vez, puede influir en su desempeño y en la 

calidad educativa dentro de las instituciones. 

 

Segunda: El estudio también analizó la relación entre el clima social laboral y la 

satisfacción de los docentes respecto al reconocimiento y desarrollo 

profesional. Los resultados obtenidos, con un coeficiente de correlación 

de Pearson de 0.969 y un p-valor de 0.000, reflejan una correlación 

positiva fuerte entre el ambiente laboral y la percepción de 

reconocimiento y desarrollo profesional. Estos hallazgos destacan la 

importancia de fomentar un entorno de trabajo saludable y colaborativo 

que valore y potencie el crecimiento profesional de los docentes, 

contribuyendo así a su motivación y compromiso en la labor educativa. 

 

Tercera: Asimismo, se exploró la relación entre el clima social laboral y la 

satisfacción con el ambiente de trabajo de los docentes. A través del 

análisis de encuestas aplicadas a 40 docentes de 16 instituciones 

educativas, se obtuvo un coeficiente de correlación de Pearson de 
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0.964 y un p-valor de 0.000, evidenciando una relación muy fuerte y 

positiva entre ambas variables. Estos resultados subrayan la necesidad 

de fortalecer un clima laboral positivo y de colaboración, ya que este 

influye directamente en la percepción y satisfacción de los docentes 

con su entorno de trabajo, lo que a su vez puede impactar en su 

desempeño y en la calidad del servicio educativo.  



 
 

79 
RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda al Director de la Red Educativa Olas de Lago en Moho, 

Puno implementar estrategias para fortalecer un entorno laboral 

positivo y colaborativo. Para ello, se sugiere diseñar programas de 

integración y trabajo en equipo, establecer un sistema formal de 

reconocimiento de logros docentes y mejorar la comunicación entre el 

personal y la administración mediante canales eficientes y accesibles. 

Estas acciones contribuirán a fortalecer el compromiso y la motivación 

de los docentes, impactando positivamente en su desempeño y en la 

calidad educativa de la institución. 

 

Segunda: Se recomienda al Equipo Directivo de la Red Educativa Olas de Lago 

en Moho, Puno fortalecer las iniciativas orientadas al crecimiento 

profesional de los docentes. Para ello, se sugiere implementar 

programas de mentoría y acompañamiento pedagógico, brindar 

oportunidades de formación continua y actualización profesional, así 

como establecer un sistema formal e informal de reconocimiento del 

desempeño docente. Estas estrategias permitirán mejorar la 

percepción de valoración y desarrollo profesional, incrementando la 

motivación y satisfacción laboral dentro de la institución. 

 

Tercera: Se recomienda al Equipo Directivo de la Red Educativa Olas de Lago 

en Moho, Puno adoptar medidas concretas para mejorar las 

condiciones laborales y el ambiente de trabajo de los docentes. Entre 

las acciones sugeridas se encuentran la optimización de los espacios 

físicos para garantizar condiciones adecuadas, la implementación de 

políticas que favorezcan el equilibrio entre la vida laboral y personal, 
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y la promoción de una cultura organizacional basada en el respeto y 

la colaboración. Estas mejoras contribuirán significativamente a elevar 

la satisfacción y el desempeño de los docentes, beneficiando la 

calidad del servicio educativo..  
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TITULO: Clima social laboral y su relación con la satisfacción profesional de los docentes de la red educativa olas del lago en el nivel inicial del distrito de 
Moho, 2024 

Problema Objetivo Hipótesis Variables y dimensiones Metodología 

General General General Variable independiente (x) Factores que influyen - Enfoque 
- Tipo 
- Nivel 
- Diseño 
- Corte 

- Cuantitativo 
- Básica 
- Descriptivo 
- No 

experimental 
- Transversal 

¿Cómo el clima social laboral 
se relaciona con la 
satisfacción profesional de 
los docentes de la Red 
Educativa Olas de Lago del 
nivel inicial del distrito de 
Moho, Puno-2020? 

Determinar cómo el clima 
social laboral se relaciona 
con la satisfacción 
profesional de los docentes 
de la Red Educativa Olas 
de Lago del nivel inicial del 
distrito de Moho, Puno-
2020. 

El clima social laboral se 
relaciona con la satisfacción 
profesional de los docentes de 
la Red Educativa Olas de Lago 
del nivel inicial del distrito de 
Moho, Puno-2020. 

Dimensiones Indicadores 

• Ambiente de trabajo 

• relaciones 

interpersonales 

• comunicación 

organizacional 

• reconocimiento y 

recompensas 

• liderazgo y supervisión 

• Ítem 1 

• Ítem 2 

• Ítem 3 

• Ítem 4 

• Ítem 5 

Especificas Especificas Especificas Población y muestra 

¿Cómo el clima social laboral 
se relaciona con la 
Satisfacción con el 
reconocimiento y desarrollo 
profesional de los docentes de 
la Red Educativa Olas de 
Lago del nivel inicial del 
distrito de Moho, Puno-2020? 

Determinar cómo el clima 
social laboral se relaciona 
con la Satisfacción con el 
reconocimiento y desarrollo 
profesional de los docentes 
de la Red Educativa Olas 
de Lago del nivel inicial del 
distrito de Moho, Puno-
2020. 

El clima social laboral se 
relaciona con la Satisfacción 
con el reconocimiento y 
desarrollo profesional de los 
docentes de la Red Educativa 
Olas de Lago del nivel inicial 
del distrito de Moho, Puno-
2020. 

- Población 
 

- Muestra 

- 42 docentes 
 

- 40 docentes 
 

Técnicas e instrumentos 

- Técnica 

- Instrumento 

- Encuesta 

- Cuestionario Variable dependiente (Y) Deserción estudiantil 

Dimensiones Indicadores 

¿Cómo el clima social laboral 
se relaciona con la 
Satisfacción con el ambiente 
laboral de los docentes de la 
Red Educativa Olas de Lago 
del nivel inicial del distrito de 
Moho, Puno-2020? 

Determinar cómo el clima 
social laboral se relaciona 
con la Satisfacción con el 
ambiente laboral de los 
docentes de la Red 
Educativa Olas de Lago del 
nivel inicial del distrito de 
Moho, Puno-2020. 

El clima social laboral se 
relaciona con la Satisfacción 
con el ambiente laboral de los 
docentes de la Red Educativa 
Olas de Lago del nivel inicial 
del distrito de Moho, Puno-
2020. 

• Satisfacción en el trabajo 

• Satisfacción con las 

condiciones laborales 

• Satisfacción con el 

ambiente laboral 

• Satisfacción con el 
reconocimiento y 
desarrollo profesional 

• Ítem 6 

• Ítem 7 

• Ítem 8 

• Ítem 9 

Validez y confiabilidad 

- Confiabilidad 

- Validez 

- Alfa de 

Cronbach 

- Juicio de 

expertos 
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investigación 
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CUESTIONARIO  

INSTRUCCIONES: 

Estimado docente, 

Por favor, tómese unos momentos para completar este cuestionario que 

tiene como objetivo conocer su percepción sobre el clima social laboral y su 

satisfacción profesional en la red educativa Olas del Lago en el nivel inicial del 

distrito de Moho. Sus respuestas son de gran importancia para nosotros, ya que 

nos ayudarán a identificar áreas de mejora y a garantizar un ambiente de trabajo 

satisfactorio para todos los miembros de nuestra comunidad educativa. 

A continuación, encontrará una serie de afirmaciones relacionadas con el 

clima social laboral y la satisfacción profesional de los docentes. Por favor, lea 

cada afirmación con atención y marque la opción que mejor refleje su opinión. 

No hay respuestas correctas ni incorrectas, simplemente queremos conocer su 

percepción honesta. 

Por favor, responda todas las afirmaciones y asegúrese de marcar una 

opción en cada una de ellas. Su participación es voluntaria y sus respuestas 

serán tratadas de manera confidencial. Le agradecemos de antemano por su 

colaboración. 

¡Muchas gracias! 

Escala de calificación 

No estoy de acuerdo en absoluto 1 

No estoy muy de acuerdo 2 

Neutral 3 

Estoy bastante de acuerdo 4 

Estoy completamente de acuerdo 5 

 



 
 
 

Cuestionario 

N° Pregunta 

Escala de 

calificación 

1 2 3 4 5 

1 
Se fomenta una comunicación abierta y 

transparente entre los miembros del equipo. 
     

2 
Existe un ambiente de trabajo colaborativo y 

de apoyo mutuo entre compañeros. 
     

3 

El liderazgo y la supervisión en la 

organización son efectivos y orientados al 

desarrollo del personal. 

     

4 

Se percibe una distribución justa de las 

recompensas y reconocimientos dentro de la 

organización. 

     

5 
En general, estoy satisfecho con el ambiente 

de trabajo en la red educativa Olas del Lago. 
     

6 
Estoy satisfecho con mis condiciones 

laborales en la red educativa Olas del Lago. 
     

7 
Me siento valorado y reconocido por mi 

trabajo como docente en esta institución. 
     

8 

El ambiente laboral en la red educativa Olas 

del Lago contribuye positivamente a mi 

satisfacción profesional. 

     

9 

Estoy satisfecho con las oportunidades de 

reconocimiento y desarrollo profesional que 

ofrece esta institución. 

     

 

¡Agradecemos tu participación y sinceridad! 

 



 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Validación del 

instrumento 

  



 
 
 



 
 
 



 
 
 



 
 
 

 

 


