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RESUMEN 

En el presente estudio ha sido desarrollado a partir del objetivo de analizar 

la relación que existe entre la cultura organizacional y satisfacción laboral en 

docentes en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, 

Carabaya, 2023. El análisis se orientó desde el enfoque cuantitativo, con método 

análisis-sintético, el nivel corresponde al explicativo, diseño no experimental, el 

tipo descriptivo-correlacional. En cuanto a la muestra fue establecida no 

probabilístico de tipo censal, la técnica fue la encuesta y el instrumento, el 

cuestionario. Resultados: el 54.8% considera importante mantener comunicación 

con un tono de voz, el 58.1% indica estar en desacuerdo en cuanto al acceso a 

recursos educativos, el 54.8% indica estar en desacuerdo sobre actividades de 

colaboración. Concluyo: se evidencia que existe desafíos en la cultura 

organizacional, la participación y colaboración, la satisfacción laboral, y los 

incentivos y reconocimiento en la institución educativa de nivel inicial del distrito 

de Coasa, Carabaya. 

 

Palabras claves: actitud, cultura organizacional, comportamiento, 

comunicación, satisfacción laboral.  
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ABSTRACT 

The present study has been developed from the objective of analyzing the 

relationship between organizational culture and job satisfaction in teachers in the 

initial level educational institution of the district of Coasa, Carabaya, 2023. The 

analysis was approached from the quantitative approach, synthetic analysis 

method, the level corresponds to the explanatory, non-experimental design, the 

type of corresponds to the descriptive-correlational. The sample was established 

as a non-probabilistic census sample, the survey technique and the questionnaire 

instrument. Results: 54.8% consider it important to maintain communication with 

a tone of voice, 58.1% indicate disagreement regarding access to educational 

resources, 54.8% indicate disagreement on collaborative activities. Conclusion: 

It is evident that there are challenges in the organizational culture, participation 

and collaboration, job satisfaction, and incentives and recognition in the initial 

level educational institution in the district of Coasa, Carabaya. 

 

Key words: attitude, organizational culture, behavior, communication, job 

satisfaction.  
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INTRODUCCIÓN 

La dinámica de la formación no solo se circunscribe a la entrega de 

ilustraciones; también abarca un complejo entramado de interacciones humanas 

que contribuye en la ocupación laboral y el bienestar emocional de los 

educandos. En la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, 

Carabaya, en el año 2023, estos aspectos cobran una relevancia excepcional, 

ya que el desenvolvimiento de una institución educativa posee sus bases en el 

conglomerado de valores diarios, conocimientos y creencias y todo ello se 

agrupa en el denominado cultura organizacional, es decir que en esta parte se 

consideran las bases de la autodidactica y desarrollo de los niños y se emerge 

como un factor determinante que moldea las percepciones y experiencias de los 

educadores en su quehacer diario. Por tanto, es esencial explorar cómo esta 

cultura interna impacta en la satisfacción laboral de los educandos, entendida 

como su grado de contento y realización en el entrenamiento de sus funciones. 

La cultura organizacional en una institución educativa comprende sus 

valores, normas, tradiciones y estructuras de poder que configuran el ámbito 

laboral y las asociaciones entre los integrantes de la asociación educativa. En el 

caso específico de Coasa, Carabaya, es decisiva comprender cómo estos 

componentes influyen en la representación en que los docentes descubren su 

labor y en su grado de satisfacción con ella. La satisfacción laboral, por su parte, 

se relaciona estrechamente con la motivación, el compromiso y la eficacia de los 

educadores, así como con la aptitud de la enseñanza impartida. 

Por consiguiente, esta indagación se propone indagar en la interacción 

entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los educandos, durante 

el año 2023. Se pretende identificar los valores predominantes, las prácticas 
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institucionales y las relaciones de poder dentro de la escuela, así como su 

impacto en la percepción y bienestar de los docentes. A través de un enfoque 

multidisciplinario, se buscará comprender cómo estas dinámicas 

organizacionales intervienen en la motivación, el compromiso y la efectividad de 

los educadores en su labor pedagógica. 

Los derivaciones de este estudio no solo suministran una perspicacia más 

insondable de los factores que intervienen en la satisfacción laboral de los 

instructivos en la institución educativa de nivel inicial de Coasa, Carabaya, sino 

que también utiliza de base para el diseño de estrategias y políticas que originen 

un entorno laboral más fuerte y fructuoso para los educadores. Asimismo, se 

espera que este trabajo contribuya al enriquecimiento del debate académico 

sobre la categoría de la cultura organizacional en el escenario educativo y su 

marca en la calidad de la enseñanza y el bienestar de los educandos. Es por ello 

que el presente estudio se capitula en cuatro partes que son las siguientes: 

El texto describe la estructura y contenido de un proyecto de indagación, 

fragmentado en varias secciones. En la sección I se establecen los semblantes 

generales, incluyendo la exposición del problema, enunciación del 

planteamiento, objetivos, justificación, limitaciones, hipótesis, y definición de 

variables. La sección II aborda el marco teórico, presentando antecedentes y 

bases conceptuales relevantes. La sección III particulariza la metodología de 

investigación, describiendo el enfoque, método, diseño, población, técnicas y 

efectos manejados. En la sección IV se presentan y consideran los resultados 

obtenidos, incluyendo el proceso de prueba de hipótesis, discutiendo sus 

implicaciones y ofreciendo recomendaciones. En conjunto, este esquema 
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proporciona una guía exhaustiva sobre la investigación, desde la identificación 

del problema hasta la discusión de resultados y sus aplicaciones prácticas. 
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CAPÍTULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA  

La indagación se enmarca dentro de un contexto global donde la 

disposición de la educación y la fortuna de los educadnos son temas de 

preocupación creciente. Así, se ha destacado la necesidad de una cultura 

organizacional positiva en los establecimientos educativos para garantizar la 

satisfacción laboral de los educandos y, por consiguiente, la calidad de la 

enseñanza. Además, las organizaciones cada vez se hacen más competitivas ya 

que buscan especializar su trabajo en las áreas posibles con la intención de 

certificar productos y servicios de calidad. Sin embargo, se ha observado que en 

muchos casos la cultura organizacional puede ser defectuoso, especializada por 

falta de apoyo, comunicación infructífera, y estructuras jerárquicas rígidas, lo que 

puede generar estrés laboral, desmotivación y desgaste profesional en los 

educadores.  

A nivel nacional, en Perú, la situación no es ajena a estas problemáticas. 

Las instituciones educativas enfrentan desafíos relacionados con la gestión 

administrativa, la infraestructura, la capacitación docente y la satisfacción 

laboral, además, el personal de un centro educativo se ve afectado por diversos 

elementos asociados a la naturaleza polifacética de su labor educativa. Estos 

 



2 

elementos pueden incluir los estilos de liderazgo institucional, las interacciones 

con los compañeros y el trato con los padres de los alumnos, entre otros. Tales 

factores pueden conformar sus actitudes y respuestas hacia su propia institución. 

En particular, en zonas rurales como el distrito de Coasa, Carabaya, existen 

dificultades adicionales ya que la ausencia de recursos, el aislamiento geográfico 

y las condiciones socioeconómicas desfavorables, lo que podría afectar aún más 

la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los instructivos. Estos 

factores influyen en la calidad brindada, afectando directamente el 

perfeccionamiento y el futuro de los niños en edad inicial. 

A nivel local, en la jurisdicción de Coasa, Carabaya, la situación 

problemática se agudiza debido a la especificidad de las condiciones 

contextuales. Los establecimientos educativos de nivel inicial afrontan retos 

únicos, como la atención integral de niños en una etapa decisiva de su progreso, 

el involucramiento activa y la adaptación de los programas educativos a la 

realidad local. Estos aspectos están influidos por la cultura organizacional, que 

a su vez puede verse afectada por factores como la tradición, la identidad cultural 

y las praxis de gestión educativa locales. Además, la satisfacción laboral de los 

educativos esta influenciada por la percepción de reconocimiento social, las 

condiciones de compromiso y las oportunidades de crecimiento competitivo en 

un entorno rural como Coasa. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y satisfacción laboral 

en docentes en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, 

Carabaya, 2023? 
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1.2.2. Problema específico  

¿Cómo el comportamiento que tiene los docentes se relaciona con la 

satisfacción laboral en la institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023? 

¿Cómo la comunicación y equidad organizacional que poseen los docentes 

se relaciona con la satisfacción laboral en la institución educativa de nivel inicial 

del distrito de Coasa, Carabaya, 2023? 

¿Cómo las actitudes que posee los docentes se relaciona con la 

satisfacción laboral en la institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

El interés en este tema nace de diversas razones. Algunas provienen de 

experiencias personales, mientras que otras se deben a motivaciones prácticas 

o institucionales. La cultura organizacional de una institución desempeña un 

papel clave en la experiencia profesional de los docentes, ya que afecta aspectos 

como el ambiente de trabajo, las relaciones entre colegas y las oportunidades de 

crecimiento profesional. Por esta razón, es crucial entender cómo esta cultura 

interna afecta la satisfacción laboral de los educadores y, en consecuencia, la 

disposición de la enseñanza que ofrecen. 

La investigación está orientada a que se promueva el reconocimiento, la 

participación y el apoyo mutuo, consigue favorecer elocuentemente al progreso 

competitivo y personal de los instructores, así como al ambiente de aprendizaje 

en el aula. Además, la investigación sobre este tema es relevante para entender 

para qué se deben implementar cambios o mejoras en las políticas y prácticas 
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educativas. Esto, a su vez, contribuye a la retención del talento docente, el 

adelanto de la calidad educativa y el bienestar escolar.  

Por último, a partir de una orientación cuantitativa que consiente un análisis 

del fenómeno mediante datos estadísticos, donde mediante el planteamiento del 

problema busca profundizar el fenómeno de estudio, ello fue tratado desde la 

técnica e instrumento de investigación que permitió analizar.  

1.4. OBJETIVOS  

1.4.1. Objetivo general  

Analizar la relación que existe entre la cultura organizacional y satisfacción 

laboral en docentes en la institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023. 

1.4.2. Objetivos específicos  

Determinar el comportamiento que tiene los docentes y su relación con la 

satisfacción laboral en la institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023. 

Determinar la comunicación y equidad organizacional que poseen los 

docentes y su relación con la satisfacción laboral en la institución educativa de 

nivel inicial del distrito de Coasa, Carabaya, 2023. 

Determinar las actitudes que posee los docentes y su relación con la 

satisfacción en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, 

Carabaya, 2023. 

1.5. IMPORTANCIA Y ALCANCE DE LA INVESTIGACIÓN  

La importancia de esta indagación se encuentra en su cabida para provocar 

un impacto efectivo en varios aspectos. Al entender la cultura organizacional de 

una institución y su correspondencia con la satisfacción laboral de los 
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educandos, podemos ver cómo esta interacción influye directamente en el 

entorno educativo, lo que a su vez afecta el aprendizaje y el perfeccionamiento 

de los niños pequeños. En otras palabras, al mejorar la cultura dentro de la 

organización y fomentar la satisfacción laboral de los docentes, se puede 

repercutir claramente en la calidad pedagógica que reciben los escolares, 

instituyendo así una base consistente para su desarrollo futuro. 

Además, en cuanto al alcance del estudio está orientado a analizar la 

cultura organizacional en el que trata las dimensiones del comportamiento, 

comunicación y actitudes, en cuanto a la satisfacción laboral de los educadores, 

refiere a las extensiones de tareas, trabajo y beneficio.  

1.6. LIMITACIONES Y DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN  

La limitación comprende a la etapa de recojo de averiguación, donde la 

unidad de análisis no quieren ser partícipes del estudio, lo que limito el recojo de 

datos para el análisis.  

En cuanto a la delimitación esta se encuentra en la institución educativa de 

nivel inicial del distrito de Coasa, Carabaya.  

1.7. HIPÓTESIS 

1.7.1. Hipótesis general   

La cultura organizacional que tienen los docentes tiene una relación directa 

con la satisfacción laboral en institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023. 

1.7.2. Hipótesis específica  

El comportamiento que tiene los docentes se relaciona directamente con la 

satisfacción laboral en la institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023. 
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La comunicación y equidad organizacional que poseen los docentes se 

relacionan con la satisfacción laboral en la institución educativa de nivel inicial 

del distrito de Coasa, Carabaya, 2023. 

Las actitudes que posee los docentes se relacionan con la satisfacción 

laboral en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, Carabaya, 

2023. 

1.8. VARIABLES E INDICADORES  

Variable 1: cultura organizacional  

Variable 2: satisfacción laboral  
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1.9. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

Operacionalización de variables de la cultura organización y la satisfacción 

laboral de los docentes 

Nota: la tabla señala las variables, dimensiones e indicadores. Elaboración 

propia   

Variable  Dimensiones  Indicadores  Escala de 

medición 

Cultura 

organizacional 

Comportamiento  Conductas  Ordinal  

Expresiones  

Uso del lenguaje 

Comunicación y 

equidad 

organizacional 

Recompensa del 

esfuerzo académico 

Trato equitativo y 

justicia organizacional 

Desarrollo académico 

Actitudes  Trabajo - tiempo 

Individualismo 

Cambio  

Variable  Dimensiones  Indicadores  Escala de 

medición   

Satisfacción 

laboral 

Significación de 

tareas 

Disposiciones al trabajo Ordinal  

Logro con esfuerzo 

Realización de las 

actividades 

Condiciones de 

trabajo 

Evaluación de trabajo 

Disponibilidad de 

elementos materiales  

Actividad laboral amena 

Beneficios 

económicos 

Remunerativo  

Incentivo económico 

por su esfuerzo 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO 

2.1.1. A nivel internacional 

En la perspectiva de Vargas & Flores, (2020) quienes realizan un estudio 

donde formularon determinar si la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

son predictores del desempeño laboral. Aplico la metodología del enfoque 

cuantitativo de tipo descriptivo. Seguidamente concluye con lo siguiente: indican 

un conocimiento efectivo de la cultura organizacional, la satisfacción laboral y el 

desempeño laboral. La supervisión y las relaciones humanas son los principales 

predictores del desempeño, seguidos por el logro y el aprendizaje 

organizacional. Además, se identificaron diferencias de género, donde para los 

sujetos el estatus social es relevante, mientras que, para las mujeres, la dirección 

y la integración estratégica son más influyentes. 

En la universidad Politécnica Salesiana el autor Iñiguez, (2023) público un 

estudio; lo cual su propósito se basó en determinar la medida en que la cultura 

organizacional de la institución influye en la satisfacción laboral. Por tanto, aplico 

la metodología de una dirección cuantitativa, no experimental, con diseño 

correlacional. Concluyo con lo siguiente: los aspectos de la cultura 

organizacional posee una atribución en la satisfacción laboral de sus docentes, 
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se identificaron aspectos para mejorar asociación con la cultura organizacional, 

destacando el encargo y la adaptabilidad como fortalezas, mientras que la 

consistencia y la misión fueron áreas de mejora, fundamentales para la filosofía 

institucional, también reveló una percepción positiva de satisfacción laboral entre 

los educandos, especialmente en la enseñanza y las relaciones interpersonales.  

El autor García et al., (2020) cuyo propósito fue determinar la relación entre 

la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los servidores público de 

dicha institución. Esta investigación aplico la metodología correlacional y 

descriptiva, con diseño no experimental y transeccional, Concluyo con lo 

siguiente: la cultura organizacional se determina por tradiciones arraigadas y una 

jerarquía definida, con apoyo entre el personal más antiguo y los recién llegados. 

Sin embargo, hay discrepancias en cuanto a la fomento de la iniciativa individual 

y colectiva, así como en la implementación de proyectos innovadores.  

En la Universidad de Pamplona se publicó una investigación por Cardozo, 

(2019) tuvo como intencion conocer la influencia del clima organizacional y la 

satisfacción laboral en educadores, esta investigación aplico la metodología 

cuantitativa, descriptiva y transversal. Concluyo con lo siguiente: ambos se 

influyen mutuamente, aunque el clima organizacional no es determinante por 

completo. Se identificaron factores como seguridad, incentivos financieros y 

participación en la elección de decisiones como influyentes en el clima laboral y 

la satisfacción.  

2.1.2. A nivel nacional  

Según Calderón, (2018) el objetivo fue determinar el vínculo entre cultura 

organizacional y satisfacción en el labor; cuya metodología fue cuantitativa con 

un diseño no experimental, transversal y correlacional. Llego a la siguiente 



10 

conclusión: Se descubrió un vínculo significativo entre la naturaleza de la cultura 

organizacional y la satisfacción en el personal administrativo. De los 

participantes, el 49% era de una cultura organizacional de tipo Clan, y el 71% 

expresó su satisfacción con su labor. No obstante, no se identificó una 

correlación relevante entre la cultura del Clan y la satisfacción en el trabajo. Por 

otro lado, se detectó una correlación relevante entre la cultura organizacional de 

tipo Adhocracia y la satisfacción en el trabajo, mientras que no se detectó una 

relación. 

Para Anaya (2018) en lo cual tuvo como intención determinar el vínculo 

existente entre la cultura organizacional y satisfacción laboral en docentes. Este 

estudio tuvo como metodología de tipo no experimental, con diseño descriptivo 

correlacional. Por consiguiente, llego a la siguiente conclusión: muestra 

conexiones relevantes entre varios elementos de la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de los docentes en escuelas. Se observó una correlación 

moderada entre la cultura de la organización y la satisfacción en el trabajo. Sin 

embargo, aspectos como la afirmación del atrevimiento, la comunicación e 

imparcialidad, la ingenuidad de los directivos, y el liderazgo en el encargo 

presentaron correlaciones más bajas.  

El autor Rojas & Távara, (2017) donde el objetivo de establecer el vínculo 

entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral. Por tanto, aplico la 

metodología cuantitativa, con diseño de tipo no experimental transversal. 

Concluyo con lo siguiente: se observa una asociación efectiva directa entre la 

cultura organizacional y la satisfacción laboral, lo que sugiere que los valores 

institucionales contribuyen a la identificación de los trabajadores. Además, la 

apariencia constante del carisma marista y las normas institucionales influyen 
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efectivamente en la satisfacción laboral, al igual que la identidad institucional y 

el nivel de comunicación, que proporciona canales permanentes de interacción 

entre el personal. 

Según el estudio que realizo Mas Vilchez, (2021) cuyo objetivo fue 

establecer el nivel de vínculo entre la cultura organizacional y satisfacción 

laboral. Asimismo, este estudio cuenta con la metodología de diseño descriptivo, 

correlacional y transversal. Concluyo con lo siguiente: se ha encontrado una 

asociación directa, moderada y demostrativa entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral, indicando en un 48.3% de asociación entre eficiencia y 

satisfacción laboral se atribuye a estas variables.  

2.1.3. A nivel local 

Según Fernandez, (2018) cuyo propósito se basó en establecer dicha 

correspondencia entre el clima organizacional y satisfacción laboral en personal 

docente. La sistemática que aplico fue orientada en lo cualitativo, tipo básica, de 

nivel descriptivo y de diseño correlacional transversal. Este estudio concluyo con 

lo siguiente: se encontró una correlación positiva significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral, con un valor de r=0.705**, p≤0.05. 

Conjuntamente, se observaron correlaciones positivas notables entre la 

satisfacción laboral y varias dimensiones del clima organizacional, como la 

autonomía (r=0.701**, p≤0.01), el apoyo (r=0.725**, p≤0.05), la equidad 

(r=0.725**, p≤0.01) y la innovación (r=0.731**, p≤0.01). También se identificaron 

correlaciones positivas moderadas con las dimensiones de cohesión (r=0.581**, 

p≤0.01), confianza (r=0.581**, p≤0.01) y presión (r=0.604**, p≤0.01), mientras 

que la dimensión de reconocimiento mostró una correlación positiva más débil 
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(r=0.483, p≤0.01). Estos resultados destacan la relevancia del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los instructivos. 

En la Universidad Nacional del Altiplano el autor Ponce, (2019) en lo cual 

su intención fue determinar la conexión entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los educativos. Asimismo, aplico la metodología de tipo 

descriptivo correlacional, con diseño no experimental de tipo transversal con una 

dirección cuantitativa. Este estudio concluyo con lo siguiente: Se ha identificado 

una moderada correlación positiva entre las relaciones interpersonales y el 

compromiso organizacional respecto a la satisfacción laboral. Además, se 

encontró una fuerte conexión positiva entre el sentido de pertenencia e identidad 

institucional y la satisfacción en el trabajo. Por otro lado, existe una relación 

negativa débil entre las relaciones políticas y la satisfacción laboral. En general, 

se confirma una alta correlación positiva entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, respaldada por datos estadísticos con valores de ² = 26.640 

y = 0.631. 

En la Universidad Nacional de San Agustín se informó un estudio; cuyo 

autor fue Choquehuanca, (2017) este estudio tuvo como propósito, establecer el 

grado de correlación entre el clima organizacional y el nivel de satisfacción 

laboral de los docentes. Llego a la siguiente conclusión: Se halló una fuerte 

correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes 

en la IEP Nº70660 de Juliaca en 2015. Las carencias en el clima organizacional, 

como la falta de apoyo, comunicación horizontal deficiente, presión laboral y 

desigualdad, se asocian con la insatisfacción de los docentes. La percepción del 

clima organizacional por parte de los docentes es considerada regular, debido a 

la falta de acciones que promuevan el trabajo en equipo, el apoyo, la 
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comunicación horizontal y la equidad, afectando negativamente su identificación 

con la institución. 

En la Universidad Nacional del Altiplano se publicó una revista innova 

educación; cuyo autor es Ruelas et al., (2022) su propósito fue determinar la 

correspondencia entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

docentes. La sistemática aplicada fue deductiva, de tipo correlacional, de diseño 

no experimental, de tipo transeccional, con un enfoque cuantitativo. Concluyo 

con lo siguiente: Se ha encontrado una relación moderada entre las relaciones 

interpersonales y el compromiso organizacional en cuanto a la satisfacción 

laboral. Además, existe una relación fuerte entre el sentido de pertenencia e 

identidad institucional y la satisfacción en el trabajo. En contraste, hay una 

conexión negativa entre las relaciones políticas y la satisfacción laboral. También 

se destaca una alta correlación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral.  

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. Cultura organizacional  

La cultura organizacional es un anómalo extenso que comprende a 

administrativos internos y externos, y se edifica socialmente, del mismo modo 

afecta el beneficio característico y colectivo, así como las percepciones de la 

distribución, la cultura organizacional incluye prácticas de producción simbólica 

que influyen en estas dinámicas (Méndez, 2019). Para Cori (2022) es la 

percepción que tienen los individuos que trabajan en una organización, ya sea 

directa o indirectamente, de las características del entorno laboral, estas 

percepciones se pueden interpretar y analizar para crear conocimientos de la 

cultura laboral que se traducen en actuaciones específicos que tienen un impacto 
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en la formación en su conjunto. La cultura organizacional se compone del 

entorno físico de la organización, el entorno estructural, el entorno social, el 

entorno personal y el procedimiento organizacional. 

2.2.1.1. Comportamiento  

Los comportamientos son cómo las personas se comportan y se comportan 

en sus vínculos cotidianas, es decir que son los métodos participativos que dan 

vida a las ordenaciones y se perfeccionan con la locomoción de averiguación, el 

lenguaje, los rituales, las expresiones y manifestaciones, el respeto y etc. 

(Méndez, 2019). Por parte de Arone (2022) se encarga de las interacciones 

mutuas entre individuos y las organizaciones que influyen en ellos, es esencial 

para aquellos que trabajan con instituciones, ya que permite comprender y dirigir 

adecuadamente las dinámicas internas, a las organizaciones se reconoce que 

son los individuos y equipos dentro de ellas los que manifiestan comportamientos 

específicos, por lo tanto, liderar una organización implica comprender y guiar las 

interacciones humanas en su interior. En el marco del comportamiento se 

muestran los siguientes:  

1. Conductas: una variedad de factores, comprendidos los procesos cognitivos 

y emocionales individuales, así como las normas sociales y las estructuras 

organizativas, tienen un impacto en la conducta, además, el comportamiento 

puede ser explícito o implícito, consciente o inconsciente, lo que complica el 

análisis (Freixa, 2003).  

2. Expresiones: Las expresiones son la base de la comunicación no verbal, un 

lenguaje universal que nos permite expresar lo inexprimible y mejorar nuestras 

interacciones, son una parte importante de lo que nos hace humanos y una 
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fuente inagotable de belleza, profundidad y significado en nuestras vidas (A. 

Fernandez et al., 2007). 

3. Uso del leguaje: El lenguaje es un medio esencial para la expresión, la 

comprensión y la comunicación entre las personas, desde la comunicación 

cotidiana hasta la creación de obras maestras literarias, su capacidad para 

dar forma a nuestras experiencias y establecer puentes entre individuos, 

culturas y sociedades es lo que le da poder (Ríos, 2010). 

2.2.1.2. Comunicación y equidad organizacional  

Se refiere a la representación en que se lleva a cabo la declaración interna 

y externa dentro de la institución, buscando establecer un procedimiento 

ecuánime y ecuánime que facilite la composición de todos los miembros de la 

comunidad pedagógica. Además, es importante utilizar la comunicación para 

documentar el progreso auténtico del establecimiento, con el objetivo de 

asegurar la sostenibilidad del servicio pedagógico a lo largo del tiempo (Cori, 

2022). Mientras tanto Peiró & Bresó (2012) señala que la comunicación efectiva 

y equitativa es esencial para establecer un ambiente de trabajo justo y 

colaborativo donde todos los trabajadores sean valorados y respetados, las 

organizaciones puede generar una cultura que promocione la igualdad de 

oportunidades y el éxito para todos sus miembros al dar prioridad a la equidad 

en la comunicación. 

1. Recompensa frente al esfuerzo académico: Para fomentar una mentalidad de 

crecimiento y una motivación intrínseca, las recompensas que se enfocan en 

el esfuerzo, la mejora y la responsabilidad con el proceso de aprendizaje 

pueden ser más efectivas, reconocer el esfuerzo y el progreso de los 



16 

educandos, sin importar los resultados, puede fomentar una mayor confianza, 

autoestima y perseverancia en el salón de clases (Vera et al., 2021). 

2. Trato equitativo y justicia organizacional: La justicia organizativa se describe 

como la clarividencia que tienen los personales de la equidad y la injusticia en 

el escenario de trabajo dentro de su organización (Omar, 2006). La relevancia 

de este aspecto se encuentra en que el conjunto de providencias y prácticas 

organizacionales descubiertas como justas o injustas puede provocar una 

serie de reconcomios, conmociones y resistencias negativas en los 

empleados. Esto, a su vez, afecta su comportamiento hacia su trabajo, sus 

superiores, sus colegas y la organización en general (Patlán et al., 2014). Y 

por otro lado la iniciación primordial para fundar sociedades justas e inclusivas 

donde todos puedan vivir con dignidad y desenvolver su máximo permisible 

es el trato equitativo (López, 2005).  

3. Desarrollo académico: el desarrollo académico es un proceso perpetuo y 

interdisciplinario que abarca mucho más que la ganancia de instrucciones y 

destrezas, se trata de un viaje de perfeccionamiento personal, intelectual y 

profesional que implica explorar, descubrir y expandir la mente y las 

habilidades de cada persona (Zorrilla, 2013). 

2.2.1.3. Actitudes  

Las informaciones sobre las actitudes, basadas en el procedimiento dentro 

de una organización, pueden considerarse como señales valiosas que reflejan 

cómo actúan los empleados. Estas señales nos ofrecen información crucial 

sobre su comportamiento, ya sea positivo o negativo (Arone, 2022). En un 

enfoque más heurístico, las actitudes solo pueden considerarse parte de las 

representaciones sociales si se consideran representaciones con historia, 
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relacionados con la actividad de los grupos y arraigados en la cultura y la vida 

social (Parales & Vizcaíno, 2007). 

1. Trabajo – tiempo: El trabajo y el tiempo están intrínsecamente entrelazados 

en la experiencia humana, ya que lograr un equilibrio saludable entre el 

compromiso laboral y el disfrute del ocio es crucial para la fortuna personal y 

la armonía frecuente de la sociedad (Gomes & Elizalde, 2009). 

2. Individualismo: El individualismo enfatiza la importancia de la autonomía, la 

independencia y el valor del individuo como una entidad independiente, un 

hecho importante es que se opone al colectivismo, que prioriza el bienestar 

del grupo sobre los intereses individuales, por ello el individualismo sostiene 

que cada sujeto es responsable de su propio destino y tiene el derecho a legir 

decisiones basadas en sus propias necesidades, deseos y valores (Galván, 

2014). 

3. Cambio: El cambio es un factor al que recurren las organizaciones para 

sobrevivir ante ambiente cada vez más fluido y competitivos, dentro de los 

elementos que impulsan el cambio se incluyen aquellas circunstancias en las 

que las organizaciones pueden identificar una carencia, es decir, reconocen 

la necesidad de mejorar o ajustar aspectos tecnológicos, estructurales, 

culturales y de recursos humanos (Gómez, 2021). 

2.2.2. Satisfacción laboral  

La satisfacción en el trabajo facilita la incorporación de personal 

competente, eficiente, proactivo y contento con su labor en la ordenación, lo que 

a su vez favorece a cumplir con las principales intenciones de producción. 

Cuando hablamos de satisfacción laboral, estamos señalando un aspecto 

fundamental que debe ser evaluado de manera regular en cualquier empresa u 
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organización (Arone, 2022). Desde la concepción de Cabanilla et al., (2022) se 

considera generalmente como el estado emocional del individuo respecto a sus 

circunstancias de compromiso.  

2.2.2.1. Satisfacción de tareas  

La satisfacción de tareas alude al nivel en que los individuos se sienten 

satisfechas y realizadas con las actividades que realizan en su trabajo o en otros 

aspectos de sus vidas, además las personas pueden encontrar más 

compromiso, motivación y bienestar general cuando se sienten satisfechas con 

sus tareas (Cavalcante, 2004). 

1. Disposiciones al trabajo: La disposición al trabajo es un factor vital que influye 

tanto en el éxito como en la satisfacción en el trabajo, ya que el éxito y la 

productividad de las organizaciones, así como el bienestar individual y 

profesional de los sujetos, pueden ser significativamente mejorados 

manteniendo una actitud positiva y comprometida hacia el trabajo 

(Organización Internacional del Trabajo, 2016). 

2. Logra con esfuerzo: hace referencia al verdadero y duradero éxito depende 

del trabajo duro, la perseverancia y la determinación, es un recordatorio 

poderoso de que nuestras metas más ambiciosas y gratificantes con 

frecuencia requieren un esfuerzo significativo, pero que cada paso en el 

camino vale la pena en la búsqueda de nuestros sueños (Dietz, 2012). 

3. Realización de las actividades: dado que implica llevar a cabo tareas, 

responsabilidades y pasatiempos que aportan al logro de propósitos y al 

bienestar general, la realización de las actividades es un aspecto esencial de 

la vida habitual de los sujetos, ya sea en el escenario laboral, educativo, 
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individual o social, esta práctica es esencial en varios aspectos de la vida 

(Barros & Verdejo, 2001). 

2.2.2.2. Condiciones de trabajo  

Las condiciones de trabajo son cruciales para la salud, la seguridad y el 

ventura de los trabajadores en cualquier ámbito laboral, es decir que se refieren 

al conjunto de circunstancias y entornos en los que se realizan las tareas 

laborales, que incluyen aspectos físicos, psicológicos y sociales (Sabastizagal 

et al., 2020). Unas condiciones de trabajo adecuadas no solo son esenciales 

para asegurar la salud y la seguridad de los practicantes, sino que todavía 

pueden apalear un impacto demostrativo en su productividad, satisfacción 

laboral y calidad de vida en general, esto incluye cosas como la iluminación, la 

ventilación, la temperatura, el espacio de trabajo, la carga de compromiso, la 

flexibilidad horaria y el apoyo social y emocional (Sousa, 2012). 

1. Evaluación de trabajo: la evaluación del trabajo es una parte sustancial de la 

comisión de recursos humanos que favorece a los contratantes y a los 

empleados. proporciona oportunidades para el crecimiento profesional, el 

mejor desempeño y el éxito frecuente de la ordenación, por lo tanto, es 

necesario que los proveedores realicen evaluaciones de trabajo de manera 

regular y cuidadosa, en las que se prioriza el crecimiento y el bienestar de sus 

empleados (Matabanchoy et al., 2019). 

2. Disponibilidad de elementos materiales: los bienes materiales mejoran el 

bienestar y la prosperidad general de la sociedad cuando están disponibles 

en abundancia y son accesibles para todos, tal es el caso del acceso a 

alimentos saludables, viviendas seguras y cuidado médico de alta disposición 
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consigue ayudar a comprimir la pobreza, la desigualdad y mejorar la salud 

física y mental de los sujetos (Andrés et al., 2010). 

3. Actividad laboral amena: la realización de tareas o funciones en el entorno de 

trabajo de una manera placentera, agradable y satisfactoria se conoce como 

actividad laboral amena, cuando la actividad laboral es agradable, los 

empleados disfrutan de lo que hacen, se sienten motivados y están 

comprometidos con sus responsabilidades, lo que puede resultar en un 

aumento en la productividad y la satisfacción en el trabajo (Acosta, 2006). 

2.2.2.3. Beneficios económicos  

Los resultados positivos que surgen de una determinada actividad, 

inversión o política y que tienen un impacto directo en la fortuna financiera y 

material de los individuos, empresas o países se conocen como beneficios 

económicos, estos beneficios pueden manifestarse de una variedad de maneras 

y cubrir una amplia variedad de sectores económicos (Figueroa et al., 2019). Por 

su parte Viloria (2006) sostiene que es importante tener en cuenta que los 

beneficios económicos pueden no ser iguales entre todos las secciones de la 

sociedad, la desigualdad de ingresos, la exclusión social y la discriminación 

pueden limitar el acceso a los beneficios económicos para ciertos grupos de 

personas, lo que puede perpetuar las disparidades socioeconómicas y debilitar 

la cohesión social. Por tal sentido también se menciona a dos aspectos 

importantes:  

1. Remunerativo: En las relaciones laborales, el aspecto remunerativo se refiere 

a la forma en que un trabajador recibe una compensación financiera por su 

trabajo, además es primordial para originar la satisfacción y el compromiso de 
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los personales en el lugar de trabajo, así como para garantizar una 

compensación justa por el trabajo realizado (Pardo et al., 2011). 

2. Incentivo económico por su esfuerzo: Los incentivos económicos son una 

herramienta poderosa para impulsar el comportamiento humano y promover 

objetivos específicos en una variedad de situaciones, por lo cual es crucial 

crear estos incentivos con cuidado y pensar en sus posibles repercusiones 

para asegurarse de que alcancen los resultados esperados sin causar 

alteraciones no deseadas en el comportamiento o el mercado (Gorbanef et al., 

2009). 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGIA DE INVESTIGACION 

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN  

Con relación a la dirección de la indagación, se procedió a seguir el método 

cuantitativo con el propósito de tener datos definidos, como el autor Babativa 

(2017) sostiene que la indagación cuantitativa en el contorno social ve la 

situación como algo estable pero que puede cambiar con el tiempo. Además, 

esta metodología permite que el intelectual mantenga una actitud imparcial, al 

identificar las relaciones de causa y efecto entre distintas variables. Su enfoque 

va de lo específico a lo general, a partir de la enunciación del problema y la 

hipótesis, lo que le permite anticipar cómo se relacionan la teoría y la experiencia 

observada. 

3.2. MÉTODO APLICADO EN LA INVESTIGACIÓN  

El procedimiento de la exploración se procedió a aplicar el analítico – 

sintético. Por ello se considera como el análisis descompone un todo en 

segmentos y examina sus relaciones y propiedades, mientras que la síntesis 

combina estas partes para descubrir relaciones generales, juntos forman una 

unidad dialéctica denominada método analítico-sintético, que informa las etapas 

de la investiga (Rodríguez & Pérez, 2017). 
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3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN  

El tipo de estudio corresponde a básica, donde pretende generar y aportar 

nuevas concepciones al fenómeno de investigación. Donde permite comprender 

la realidad y de ahí ampliar y profundizar teorías científicas. 

3.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN  

Asimismo, el nivel de estudio se basó en correlacional, donde pretende 

medir el grado de asociación entre una o más variables de publicación, de esta 

forma mide el grado de correspondencia del tema de estudio.  

El tipo de estudio se basó en la descriptivo y correlacional, donde la 

investigación descriptiva pretende esbozar sistemáticamente las 

particularidades de una población, contexto o área de utilidad, centrándose en la 

descripción sin probar explicaciones, verificar hipótesis o hacer predicciones, a 

menudo utilizando encuestas que también pueden, con menos frecuencia, 

probar hipótesis específicas (Monje, 2011). En cuanto al estudio correlacional. 

El autor Hernández et al., (2014) sostiene que el objetivo de los estudios 

correlacionales es manifestar cómo o cuánto se encuentran concernientes dos o 

más variables en un argumento determinado, no obstante hay momentos en las 

que solo se reconoce la asociación entre dos variables, la indagación revista 

localizar enlaces entre tres, cuatro o más variables. 

3.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

El diseño correspondiente al estudio se fundó en no experimental, que es 

eficaz para recopilar, analizar y comprender los datos sin efectuar manipulación 

de las variables independientes, por ello se argumenta en la que solo se 

contemplan los fenómenos en su ambiente natural y no se realizan cambios en 

las variables (Hernández et al., 2014).  
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3.6. POBLACIÓN Y MUESTRA. 

3.6.1. Población 

Según Arias et al., (2016) corresponde a un grupo de casos bien definidos, 

delimitados y accesibles que cumplen con ciertos criterios y se utilizan como 

referencia para seleccionar la muestra. En base a este concepto, la población 

estudiada incluyó a los educadores de la Institución Educativa de nivel Inicial del 

distrito de Coasa, totalizando 31 docentes. 

Tabla 2 

Numero de docentes en el sistema educativo del nivel inicial de Coasa al año 

2023 

COASA: NÚMERO DE DOCENTES EN EL SISTEMA EDUCATIVO POR 

TIPO DE GESTIÓN Y ÁREA GEOGRÁFICA, SEGÚN ETAPA, MODALIDAD 

Y NIVEL EDUCATIVO, 2023 

E
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ti
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To

tal  

Gestión Área Pública Privada 

Públic

a 

Privad

a 

Urban

a 

Rura

l 

Urban

a 

Rura

l 

Urban

a 

Rura

l 

 

Inicial 

1/ 

31 31 - 13 18 13 18 - - 

Nota: la presente tabla señala a los 31 instructivos de la Institución Educativa de 

nivel Inicial, correspondiente al 2023. Tomado de (Estadística de la Calidad 

Educativa, 2023). 

3.6.2. Muestra 

La muestra destinada a la recolección de datos debe estar claramente 

definida y delimitada, asegurando su representatividad respecto a la población. 
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El objetivo del investigador es generalizar o extrapolar los hallazgos de la 

muestra a la población. En relación con la validez externa mencionada en los 

experimentos, es crucial que la muestra sea estadísticamente representativa 

(Hernández et al., 2014). Asimismo se aplicó el muestreo no probabilístico, en la 

definición de Ñaupas et al., (2014) señala que las muestras recolectadas son 

sesgadas y los hallazgos de la investigación no son confiables porque los 

procedimientos de muestreo no probabilísticos no manipulan la ley del azar ni el 

procesamiento de datos de probabilidades. De este modo, se tuvo como 

población a 31 docentes de la Institución Educativa de nivel Inicial de Coasa, 

siendo una población de estudio pequeña se procedió a emplear el muestreo 

censal, por ende, para mayor conocimiento el autor Hayes (1999) define que una 

estrategia costosa pero útil para capturar la integridad de la población en estudio 

es la muestra censal, que se utiliza cuando la población es pequeña y se 

requieren las opiniones de todos los participantes o cuando la base de datos está 

fácilmente disponible. 

3.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCIÓN DE 

INFORMACIÓN 

3.7.1. Técnica de la investigación  

El proceso de recolección de datos se llevó a cabo mediante la utilización de la 

encuesta, como Monje Álvarez (2011) señala que el método de encuesta es 

apropiado para estudiar aspectos que las personas estén dispuestas a revelar, se 

puede utilizar en investigaciones descriptivas, comparativas y evaluativas, con 

observaciones complementarias, también es útil en estudios retrospectivos, pero 

menos en investigaciones históricas o experimentales. 
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3.7.2. Instrumentos de la investigación  

Con respecto a los instrumentales, para una adecuada recabo de datos se 

aplicó el cuestionario, de esta forma los autores Casas et al., (2003) sostiene que 

un cuestionario es un instrumento compuesto por una serie de interpelaciones que 

se utilizan para coleccionar averiguación sobre un tema en específico, estas 

preguntas pueden ser abiertas, lo que permite una respuesta libre y no estructurada, 

o cerradas, lo que permite opciones predeterminadas de respuesta. 

3.8. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN  

3.8.1. Validación de los instrumentos 

La validación es un proceso de evaluación sistemática para determinar la 

confiabilidad de los equipos empleadas para la elaboración de indagación, por 

ello se procedió a emplear por juicio de expertos. Según el autor López et al., 

(2019) logra argumentar que, el juicio de expertos alude a la evaluación de si los 

elementos del instrumento son claros, precisos, relevantes, coherentes y 

exhaustivos recae en expertos seleccionados; estos juicios son proporcionados 

por personas con conocimientos especializados y experiencia relevante en un 

área específica, y también ofrecen sus opiniones sobre temas o problemas 

relacionados con su campo de expertos, utilizando su experiencia y 

conocimientos. Justamente como menciona el autor, la herramienta para la 

recabo de información a la población del estudio fue validada por expertos en el 

área de la presente indagación.  

3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos  

Con referente a la confiabilidad, es necesario emplearlo para obtener la 

estabilidad y permanencia de las comprobaciones que se realizó al instrumento, 

lo que garantiza la credibilidad y la confiabilidad del instrumento. Considerando 
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lo mencionado, en el presente se utilizó el coeficiente de Alfa de Cronbach. El 

alfa de Cronbach, representado por la letra griega "α", evalúa la estabilidad 

interna de un conglomerado de ítems en un cuestionario o escala midiendo su 

correlación entre sí para determinar si reflejan el mismo constructo, los productos 

de alfa entre 0 y 1 muestran mayor estabilidad, y valores de alfa de al menos 

0.70 son aceptables, esta medida es esencial para la validación de instrumentos 

de medición y para la evaluación de datos recolectados mediante. 

Tabla 3 

Nivel de confiabilidad de Alpha de Cronbach 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,972 31 

Nota: en la tabla muestra el nivel de confiabilidad.  

3.9. DISEÑO DE LA ESTRATEGIA PARA LA PRUEBA DE HIPÓTESIS  

3.9.1. Diseño estadístico 

En cuanto al diseño estadístico, se empleó la prueba del coeficiente de 

correlación de Spearman para automatizar el grado de agrupación promedio 

entre las variables. Este coeficiente mide la correspondencia entre dos variables, 

pero no tiene en cuenta si realmente están de acuerdo entre sí. Es posible que 

la correlación sea alta incluso si los instrumentos utilizados están midiendo cosas 

diferentes de forma sistemática. El coeficiente de correlación de Spearman es 

especialmente útil cuando hay valores atípicos, ya que se maneja para ajustar la 

asociación lineal entre las variables basándose en los rangos de los datos 

(Martínez et al., 2009). 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSION 

4.1. RESULTADOS  

Tabla 4 

Comportamiento del docente en la cultura organizacional 

 

En desacuerdo Indeciso En acuerdo Total 

f %  f %  f %  f %  

Se siente cómodo/a 
participando en actividades 
extracurriculares o eventos 
organizados por la 
institución 

16 51,6% 6 19,4% 9 29,0% 31 100,0% 

Cree usted que la expresión 
del docente influye en la 
motivación y el compromiso 
con la cultura 
organizacional de la 
institución 

9 29,0% 11 35,5% 11 35,5% 31 100,0% 

Considera que es 
importante la coherencia 
entre lo que se dice y lo que 
se hace dentro de la 
institución para fortalecer la 
cultura organizacional 

16 51,6% 7 22,6% 8 25,8% 31 100,0% 

Cree usted que la manera 
en que utiliza el lenguaje 
influye en la percepción de 
los demás sobre la cultura 
organizacional de la 
institución 

16 51,6% 7 22,6% 8 25,8% 31 100,0% 

Considera importante 
mantener un tono de voz 
adecuado en el trabajo 

6 19,4% 8 25,8% 17 54,8% 31 100,0% 

Nota: en la tabla muestra resultados sobre la participación en actividades del 

docente. Cuestionario  
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Figura 1 

Comportamiento del docente en la cultura organizacional 

 

Nota: en la figura indica resultados sobre la conducta del docente en la cultura 

organizacional. Extradido de tabla 4.  

De las derivaciones logradas, en la tabla 4, se observa sobre la conducta 

del docente en la cultura organizacional: 

Los educativos (51.6%) están de acuerdo en que es importante la 

coherencia entre lo que se dice y lo que se hace dentro de la entidad para 

fortalecer la cultura organizacional. Esto indica que una parte significativa del 

cuerpo docente valora la consistencia entre las palabras y las acciones dentro 

de la institución como un elemento fundamental para el reforzamiento. 

Una proporción significativa de docentes (51.6%) está de acuerdo en que 

la manera en que utilizan el lenguaje influye en la percepción de los demás. Esto 

sugiere que el cuerpo docente reconoce la categoría del lenguaje como un 
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componente que puede contribuir en la percepción y la construcción de la cultura 

organizacional en la institución. 

La mayoría de los educandos (51.6%) están de acuerdo en que es 

importante la coherencia entre lo que se dice y lo que se hace dentro de la 

entidad para fortalecer la cultura organizacional. Esto indica que una parte 

significativa del cuerpo docente valora la consistencia entre las palabras y las 

acciones dentro de la institución como un mecanismo fundamental para el 

fortalecimiento de la cultura organizacional. 

Una proporción bastante similar de docentes (35.5%) están indecisos y 

otros (35.5%) están de acuerdo. Esto sugiere una división de opiniones entre los 

docentes sobre el impacto de su expresión en la motivación y el compromiso. 

La mayoría abrumadora de los educandos encuestados (54.8%) están de 

acuerdo en que es importante mantener un tono de voz adecuado en el trabajo. 

Esto indica una alta conciencia sobre la insuficiencia de la comunicación verbal 

en el contorno laboral y cómo puede influir en la cultura organizacional. 

La importante mantener un tono de voz adecuado en el trabajo, que es del 

54.8%. Según la teoría, la cultura organizacional comprende prácticas de 

producción simbólica que influyen en las dinámicas de la organización y en las 

percepciones individuales y colectivas (Méndez, 2019). Este dato sugiere que 

más de la mitad de los docentes reconocen la necesidad de la comunicación 

verbal y su asociación con la cultura organizacional y, por ende, con la 

satisfacción laboral. Mantener un tono de voz adecuado puede aportar a un 

entorno laboral más armonioso y a una mejor percepción de la cultura 

organizacional, lo que a su vez consigue contribuir positivamente en la 

satisfacción laboral de los docentes. 
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El uso del lenguaje, el tono de voz adecuado en el trabajo es una 

manifestación concreta de la comunicación verbal que puede afectar 

significativamente la percepción El lenguaje es un medio esencial para la 

manifestación y la comunicación entre los sujetos, y el tono de voz es una parte 

integral de esta comunicación (Ríos, 2010).. Reconocer la importancia de 

mantener un tono de voz adecuado en el trabajo demuestra una comprensión de 

cómo el comportamiento verbal influye en las interacciones y en la cultura 

organizacional en su conjunto. 

Tabla 5 

Comunicación y equidad organizacional del docente en la cultura 

organizacional 

 

En 
desacuerdo Indeciso En acuerdo Total 

f %  f %  f %  f %  

Hay igualdad de 
oportunidades para el 
crecimiento profesional entre 
todos los docentes 

15 48,4% 8 25,8% 8 25,8% 31 100,0% 

Consideras que la 
comunicación entre los 
docentes y la administración 
de la institución es efectiva 

16 51,6% 7 22,6% 8 25,8% 31 100,0% 

En los discursos y actos de la 
vida escolar se resalta la 
importancia de la equidad 
como una norma de vida 

17 54,8% 5 16,1% 9 29,0% 31 100,0% 

La institución proporciona 
acceso a recursos educativos 
y bibliográficos para apoyar tu 
desarrollo académico 

18 58,1% 7 22,6% 6 19,4% 31 100,0% 

La dirección de la institución 
toma en cuenta las 
necesidades y demandas de 
formación de los docentes al 
planificar actividades 
académicas 

13 41,9% 8 25,8% 10 32,3% 31 100,0% 

Nota: en la tabla muestra resultados sobre oportunidad en crecimiento 

profesional. Cuestionario. 
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Figura 2 

Comunicación y equidad organizacional del docente en la cultura 

organizacional 

 

Nota: en la figura indica resultados de la comunicación y equidad organizacional. 

Extraído de la tabla 6  

A partir de los datos identificados, en la tabla 6 se observa sobre la 

comunicación y equidad organizacional del docente, donde:   

El 48.4% indica que aproximadamente la mitad de los docentes 

encuestados no perciben una igualdad de oportunidades para el crecimiento 

profesional dentro de la institución. Esta percepción tiene un impacto 

significativo, ya que la posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional es un 

factor importante para muchos trabajadores. 

El 51.6% de los educadores perciben que la comunicación entre ellos y la 

administración es efectiva. Esto puede ser un aspecto positivo en términos de 

satisfacción laboral, ya que una comunicación eficaz puede facilitar la resolución 

de problemas, la coordinación de actividades y el apoyo continuo entre los 

desemejantes adicionales de la comunidad pedagógica. 
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El 54.8% perciben que la importancia de la equidad se resalta en la vida 

escolar. Esta percepción es fundamental, ya que resalta el valor que se le da a 

la equidad como principio organizacional. Una cultura organizacional que 

promueve la equidad puede ayudar positivamente a la satisfacción laboral al 

hacer que los practicantes se conciban valorados y tratados justamente. 

El 58.1% consideran que la institución proporciona acceso a recursos 

educativos y bibliográficos para apoyar su desarrollo académico. Esto es 

primordial para el perfeccionamiento profesional y puede contribuir 

significativamente a la satisfacción laboral al proporcionar a los educadores los 

instrumentales necesarias para optimizar su praxis educativa. 

El 41.9% de los docentes no perciben que la dirección de la institución tome 

en cuenta sus necesidades y demandas de formación al planificar actividades 

académicas. Esta percepción puede generar insatisfacción laboral, ya que los 

docentes pueden sentir que sus necesidades no son tenidas en cuenta, lo que 

puede afectar su motivación y compromiso con su trabajo. 

De los datos, se toma en consideración, aspectos clave sobre la percepción 

de los educadores en asociación con la declaración y la equidad organizacional, 

y su influencia en la satisfacción laboral. En primer lugar, destaca que el 58.1% 

de los docentes perciben que la institución proporciona acceso a recursos 

educativos y bibliográficos para apoyar su desarrollo académico. Este hallazgo 

refleja la insuficiencia de la transformación en el desarrollo profesional de los 

educadores, como lo destacan Vera et al. (2021) en su teoría sobre recompensas 

frente al esfuerzo académico. El acceso a recursos educativos puede ser 

percibido como un reconocimiento al esfuerzo y compromiso de los instructivos, 
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lo que potencialmente contribuye a su satisfacción laboral al sentirse 

respaldados en su crecimiento académico. 

Por otro lado, el 54.8% de los docentes reflexiona que en los disertaciones 

y acciones de la vida escolar se enfatiza la calidad de la equidad como un 

principio fundamental. Este dato concuerda con la teoría del trato equitativo y la 

justicia organizacional de Omar (2006), que subraya el papel de la imparcialidad 

en el ámbito laboral para fomentar la satisfacción de los excedentes. La 

percepción de que se valora y promueve la equidad dentro de la cultura 

organizacional puede inventar un sentido de justicia y riqueza entre los docentes, 

lo que a su vez favorece a su satisfacción laboral y al fortalecimiento de la cultura 

de la organización.  
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Tabla 6 

Actitud del docente en la cultura organizacional 

 

En 

desacuerdo Indeciso En acuerdo Total 

f %  f %  f %  f %  

Ha tenido que trabajar 

fuera de su horario regular 

en la institución 

12 38,7% 5 16,1% 14 45,2% 31 100,0% 

La institución promueve un 

equilibrio entre vida 

personal y profesional 

16 51,6% 7 22,6% 8 25,8% 31 100,0% 

Cree usted que la 

competencia entre 

docentes es saludable 

para mejorar la calidad 

educativa 

15 48,4% 5 16,1% 11 35,5% 31 100,0% 

Has participado en 

actividades de 

colaboración con otros 

docentes en el último año 

17 54,8% 7 22,6% 7 22,6% 31 100,0% 

Cree usted que la 

institución permite 

implementar cambios en 

sus prácticas educativas 

15 48,4% 8 25,8% 8 25,8% 31 100,0% 

Los docentes tienen la 

oportunidad de participar 

en la toma de decisiones 

relacionadas con los 

cambios en la institución 

17 54,8% 7 22,6% 7 22,6% 31 100,0% 

Nota: en la tabla muestra resultados sobre actitud en la participación y toma de 

decisión. Cuestionario.    
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Figura 3 

Actitud del docente en la cultura organizacional 

 

Nota: en la figura indica resultados de la actitud del docente en la organización. 

Extraído de la tabla 6.  

De la tabla 6, se observa sobre resultados referente a la actitud del docente 

en la organización, donde:   

El 51.6% los docentes no perciben que la institución fomenta una 

proporción sana entre su vida particular y profesional. La falta de equilibrio puede 

llevar a altos horizontes de estrés y agotamiento, lo que impacta negativamente. 

Es primordial que las entidades registren la categoría de este equilibrio y brinden 

apoyo para que los docentes puedan mantener una adecuada vida. 

El 48.4% los docentes no consideran que la competencia entre colegas sea 

beneficiosa para mejorar la calidad educativa. Esto puede indicar la apariencia 

de un contexto laboral competitivo y poco colaborativo, lo que puede generar 

tensiones y reducir la satisfacción laboral. Es transcendental provocar la 

asistencia y el trabajo en equipo en lugar de la competencia entre los docentes. 
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El 54.8% los docentes no perciben que disfrutan la conformidad de anunciar 

en la elección de providencias asociadas con los cambios en la institución. Esta 

puede aumentar el sentido de riqueza y responsabilidad de los docentes con el 

establecimiento, por lo que esta falta de oportunidades afecta negativamente su 

satisfacción laboral y su percepción de autonomía en el trabajo. 

El 45.2% está en acuerdo los docentes han tenido que trabajar fuera de su 

horario regular en la institución. Esto puede indicar una carga laboral excesiva y 

ausencia de equilibrio entre vida individual y profesional, lo que afecta 

adversamente la satisfacción laboral y la calidad de vida de los docentes. 

Destaca que el 51.6% de los docentes no perciben que la institución 

promueva un equilibrio entre lo personal y el trabajo. Este hallazgo resalta la 

importancia del equilibrio entre trabajo y tiempo libre para el bienestar personal 

y la armonía frecuente de la sociedad, como lo señala la teoría de Gomes & 

Elizalde (2009). La falta de este equilibrio puede generar estrés y afectar el 

ámbito laboral. 

Por otro lado, es notable que el 54.8% de los docentes perciben la 

necesidad de participar y colaborar con otros docentes en el último año. Este 

resultado refleja la importancia del trabajo colaborativo en la cultura 

organizacional para suscitar un ambiente de apoyo y camaradería entre los 

empleados. La teoría del individualismo, como menciona Galván (2014), destaca 

la autonomía y la independencia del individuo, pero también reconoce la 

importancia de la colaboración en ciertos contextos. La colaboración entre 

docentes no solo puede mejorar la calidad educativa, sino también aumentar la 

satisfacción laboral al establecer un sentido de pertenencia y comunidad dentro 

de la institución. 
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Estas medidas pueden contribuir significativamente a mejorar la 

satisfacción laboral de los educadores y fortalecer la cultura organizacional en la 

Institución Educativa de Nivel Inicial del Distrito de Coasa, Carabaya. 

Tabla 7 

Significación de tareas en la satisfacción laboral 

 

En 

desacuerdo Indeciso 

En 

acuerdo Total 

f %  f %  f %  f %  

Considera usted que las tareas 

asignadas en su trabajo como 

docente son significativas para 

el desarrollo de los estudiantes 

17 54,8% 7 22,6% 7 22,6% 31 100,0% 

Cree usted que la 

infraestructura y recursos 

disponibles en la institución son 

adecuados para realizar su 

trabajo de manera efectiva 

20 64,5% 5 16,1% 6 19,4% 31 100,0% 

Consideras que el esfuerzo que 

dedicas a tu trabajo como 

docente influye en la calidad de 

la enseñanza que brindas 

13 41,9% 6 19,4% 12 38,7% 31 100,0% 

Consideras que las actividades 

que realizas como docente son 

acordes a tus intereses y 

habilidades 

12 38,7% 8 25,8% 11 35,5% 31 100,0% 

Se siente satisfecho/a con la 

variedad de actividades que 

realizas en tu jornada laboral 

como docente 

12 38,7% 6 19,4% 13 41,9% 31 100,0% 

Nota: en la tabla muestra resultados sobre la negativa de recursos educativos 

para la enseñanza. Cuestionario.  



39 

Figura 4 

Significación de tareas en la satisfacción laboral 

 

Nota: en la figura indica resultados sobre la significación de tareas. Extraído de 

la tabla 7.  

Acorde a los resultados derivados, en la tabla 7 se observa sobre la 

significación de la atea en la satisfacción laboral, donde:  

El 54.8% no perciben que las tareas asignadas en su trabajo sean 

significativas para el desarrollo de los estudiantes. Esta percepción puede ser 

preocupante ya que la significatividad de las tareas contribuyen en la motivación 

y el compromiso de los docentes con su trabajo. Si los docentes no ven el valor 

de las tareas que realizan en relación con el desarrollo de los estudiantes, es 

probable que su satisfacción laboral disminuya.  

El 64.5% no consideran que la construcción y los recursos aprovechables 

en la institución sean adecuados para realizar su trabajo de manera efectiva. 

Esta percepción tiene un impacto significativo, ya que la falta de recursos 

adecuados puede dificultar el desempeño eficiente de las tareas docentes.  
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El 41.9% no consideran que el esfuerzo que dedican a su trabajo como 

docente influya en la calidad de la enseñanza que brindan. Esta percepción 

puede ser preocupante ya que la creencia en la correspondencia entre el 

esfuerzo y la disposición de la enseñanza puede ser un factor motivador 

importante para los docentes. Si los docentes no perciben esta relación, es 

posible que su motivación y satisfacción laboral se vean afectadas 

negativamente. 

El 41.9% está en acuerdo, es importante destacar que solo el 41.9% de los 

instructivos se conciben satisfechos con la variedad de actividades que realizan 

en su jornada laboral. Esta cifra relativamente baja puede indicar que una parte 

significativa de los docentes no encuentra suficiente variedad en sus tareas 

diarias, lo que podría influir en su satisfacción laboral. La variedad de actividades 

puede ser importante para conservar el utilidad y la estimulación de los docentes 

en su trabajo diario. 

El 38.7% no consideran que las actividades que realizan como docentes 

estén alineadas con sus intereses y habilidades. Cuando las actividades no se 

alinean con los intereses y habilidades individuales, es probable que los 

docentes experimenten falta de motivación y compromiso en su trabajo. 

De los datos se deduce que, una gran totalidad de los educativos (64.5%) 

no consideran que la construcción y los recursos disponibles en la institución 

sean adecuados para ejecutar su trabajo de manera segura. La teoría de 

satisfacción laboral, como menciona Arone (2022), destaca la categoría de que 

los empleados estén satisfechos con las condiciones de trabajo, incluyendo los 

recursos disponibles.  
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Por otro lado, los educadores (54.8%) no consideran que las tareas 

asignadas en su trabajo como docente sean significativas para el desarrollo de 

los estudiantes. Esta percepción es preocupante, ya que las tareas asignadas 

deben ser relevantes y contribuir al crecimiento y aprendizaje de los escolares. 

Según Cabanilla et al. (2022), destaca la importancia del estado apasionado del 

individuo respecto a sus condiciones de trabajo. 

Tabla 8 

Condiciones de trabajo para la satisfacción laboral 

 

En 

desacuerdo Indeciso En acuerdo Total 

f %  f %  f %  f %  

Consideras que el equipamiento 

y material didáctico disponibles 

son adecuados para realizar tu 

trabajo de manera eficiente 

16 51,6% 7 22,6% 8 25,8% 31 100,0% 

Recibe el apoyo necesario de 

parte de la dirección y padres de 

familia para llevar a cabo tus 

responsabilidades laborales 

14 45,2% 7 22,6% 10 32,3% 31 100,0% 

Cree que la falta de materiales 

afecta negativamente la calidad 

de la enseñanza que puedes 

proporcionar 

19 61,3% 6 19,4% 6 19,4% 31 100,0% 

Crees que la colaboración entre 

docentes contribuye a hacer el 

ambiente laboral más ameno 

14 45,2% 4 12,9% 13 41,9% 31 100,0% 

Contribuye a la amabilidad del 

ambiente laboral la participación 

en actividades de desarrollo 

profesional o recreativas en la 

institución 

12 38,7% 5 16,1% 14 45,2% 31 100,0% 

Nota: en la tabla muestra resultados sobre la ausencia de materiales para la 

calidad de enseñanza. Cuestionario. 
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Figura 5 

Condiciones de trabajo para la satisfacción laboral 

 

Nota: en la figura indica resultados sobre la condición laboral del docente. 

Extraído de la tabla 8.  

De la tabla 8, acorde a los datos recabados, se observa sobre la condición 

laboral del docente, donde:  

El 51.6% los docentes encuestados están en desacuerdo con la 

adecuación del equipamiento y material didáctico disponibles para realizar su 

trabajo eficientemente. Esto sugiere que existe una percepción generalizada de 

insuficiencia o inadecuación en los recursos disponibles para la enseñanza. 

El 45.2% no sienten que reciben el apoyo necesario por parte de la 

dirección y los padres para llevar a cabo sus responsabilidades laborales. Esto 

indica una percepción de falta de respaldo institucional y familiar en las tareas 

educativas. 

El 61.3% están de acuerdo en que la falta de materiales afecta 

negativamente la calidad de la enseñanza que pueden proporcionar. Esto 
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subraya la necesidad de contar con recursos apropiados para el proceso 

educativo y la preocupación por las limitaciones en este aspecto. 

El 45.2% no perciben que la colaboración entre colegas contribuya a hacer 

el ambiente laboral más ameno. Esto puede indicar una falta de trabajo en equipo 

o una cultura organizacional que no fomenta la colaboración. 

El 45.2% están de acuerdo en que la participación en prontitudes de 

desarrollo competitivo o recreativas en la institución contribuye a la amabilidad 

del ambiente laboral. Esto resalta la importancia percibida de estas actividades 

para mejorar el clima laboral. 

Según Cavalcante (2004) precisa que la satisfacción con las actividades 

laborales conduce a un mayor compromiso, motivación y bienestar general. En 

este sentido, el 61.3% la falta de materiales afecta negativamente la calidad de 

la enseñanza que pueden proporcionar. 

Por otro lado, las condiciones de trabajo también están intrínsecamente 

ligadas a la disposición al trabajo, según lo planteado por la (Organización 

Internacional del Trabajo, 2016). Donde una proporción significativa de docentes 

percibe deficiencias en las condiciones materiales necesarias para llevar a cabo 

sus responsabilidades laborales, lo que podría influir negativamente en su 

disposición al trabajo y, por ende, en su satisfacción laboral. 

  



44 

Tabla 9  

Beneficios laboral de la satisfacción laboral 

 

En 

desacuerdo Indeciso 

En 

acuerdo Total 

f %  f %  f %  f %  

Cree que la remuneración 

actual influye en la calidad de 

enseñanza 

16 51,6% 5 16,1% 10 32,3% 31 100,0% 

Considera que los beneficios 

laborales motivan a seguir 

enseñado 

13 41,9% 7 22,6% 11 35,5% 31 100,0% 

Ha experimentado alguna 

mejora salarial desde que 

comenzó a trabajar en esta 

institución 

14 45,2% 7 22,6% 10 32,3% 31 100,0% 

Recibe algún tipo de incentivo 

económico por participar en 

actividades extracurriculares u 

horas adicionales 

15 48,4% 9 29,0% 7 22,6% 31 100,0% 

Considera que la ausencia de 

incentivos de reconocimiento 

afecta en su desempeño 

laboral 

17 54,8% 7 22,6% 7 22,6% 31 100,0% 

Nota: en la tabla muestra resultados sobre la situación económica del docente. 

Cuestionario.   
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Figura 6 

Beneficios laboral de la satisfacción laboral 

 

Nota: en la figura indica resultados sobre los beneficios laborales. Extraído de la 

tabla 9.  

De la tabla 9 se observa resultados sobre los beneficios laborales para la 

satisfacción laboral, donde:  

El 51.6% de los instructivos no están de acuerdo en que su remuneración 

actual influya en la calidad de enseñanza. Esto es, los docentes indican que su 

salario no está directamente relacionado con su desempeño como educadores, 

lo que podría generar descontento y falta de motivación. 

El 41.9% no considera que los beneficios laborales sean un factor 

motivador para seguir enseñando. Esta percepción puede indicar que los 

beneficios ofrecidos por la institución educativa no son suficientes o no están 
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alineados con las necesidades y expectativas, lo que podría afectar su 

compromiso y permanencia en el establecimiento. 

El 45.2% de los instructivos encuestados no han experimentado mejoras 

salariales desde que comenzaron a trabajar en la institución. Esta falta de 

incremento salarial puede generar insatisfacción y desmotivación entre los 

docentes, quienes podrían sentir que su trabajo y dedicación no son reconocidos 

ni recompensados adecuadamente. 

48.4% de los docentes no reciben ningún tipo de incentivo económico por 

su participación en actividades extracurriculares u horas adicionales. La carencia 

de incentivos económicos puede desincentivar la colaboración activa de los 

docentes en acciones adicionales, lo que podría afectar negativamente su 

compromiso y rendimiento laboral. 

El 54.8% de los docentes no considera que la ausencia de incentivos de 

reconocimiento afecte su desempeño laboral. Sin embargo, también los 

docentes sí percibe que la falta de reconocimiento afecta su motivación y 

desempeño en el trabajo, lo que sobresale la categoría de efectuar habilidades 

de reconocimiento y valoración del trabajo docente. 

Los beneficios económicos, como la remuneración y los incentivos 

económicos, desempeñan un papel crucial en la fortuna financiero y material de 

los individuos, así como en su satisfacción laboral (Figueroa et al., 2019). En este 

contexto, el dato que indica que el 51.6% de los docentes no cree que su 

remuneración actual influya en la calidad de enseñanza refleja una percepción 

negativa respecto a la asociación entre compensación financiera y desempeño 

laboral, lo que sugiere una posible discrepancia entre las expectaciones de los 

instructivos y la situación de su situación salarial. 
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Además, el 54.8% de los docentes consideran que la ausencia de 

incentivos de reconocimiento afecta su desempeño laboral. Este hallazgo resalta 

la importancia de los incentivos económicos como herramienta para impulsar el 

comportamiento y promover objetivos específicos (Gorbanef et al., 2009). La 

falta de reconocimiento económico puede llevar a una disminución de motivación 

y compromiso, lo que a su vez puede contribuir negativamente en su desempeño 

y satisfacción laboral. Esto enfatiza la consumación de programas de 

reconocimiento y distinción que reconozcan y valoren el esfuerzo y la dedicación 

al educador. 

4.2. PROCESO DE LA PRUEBA DE HIPÓTESIS  

4.2.1. Prueba de hipótesis general 

Para la contrastación de hipótesis se ha empleado el coeficiente Rho de 

Spearman, donde se formuló:   

Ho: La cultura organizacional que tienen los docentes no tiene una relación 

directa con la satisfacción laboral en institución educativa de nivel inicial del 

distrito de Coasa, Carabaya, 2023. 

Ha: La cultura organizacional que tienen los docentes tiene una relación directa 

con la satisfacción laboral en institución educativa de nivel inicial del distrito 

de Coasa, Carabaya, 2023. 
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Tabla 10 

Contrastación de hipótesis general por Rho de Spearman 

Correlaciones 

 

Cultura 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,581** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 31 31 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,581** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 31 31 

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

De la tabla 10, para el análisis de los resultados obtenidos con la correlación 

de Rho de Spearman, se observa un valor de 0,581 con una significancia de 

0,001, menor que el umbral máximo establecido de p=0,05 (5%). Esto indica que 

se acepta la hipótesis alternativa (Ha) y se rechaza la hipótesis nula (Ho), 

confirmando una relación moderada entre cultura organizativa y la satisfacción 

laboral. En consecuencia, se afirma que existe una moderada asociación entre 

el cultura organizativa y la satisfacción laboral en la institución educativa de nivel 

inicial del distrito de Coasa. 

4.2.2. Prueba de hipótesis específico 1 

Para la contrastación de hipótesis se ha empleado el coeficiente Rho de 

Spearman, donde se formuló:   

Ho: El comportamiento que tiene los docentes no se relacionan directamente con 

la satisfacción en la institución educativa de nivel inicial del distrito de 

Coasa, Carabaya, 2023. 
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Ha: El comportamiento que tiene los docentes se relacionan directamente con la 

satisfacción en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, 

Carabaya, 2023. 

Para el análisis se ha considerado el nivel de significancia del 5% y el nivel 

de confianza de 95%, siendo esto, ∝ = 0,05 

Tabla 11 

Contrastación de hipótesis especifica 1 por Rho de Spearman 

Correlaciones 

 Comportamiento 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comportamiento Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,480** 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 31 31 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,480** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 31 31 

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

De la tabla 11, para el análisis de los resultados obtenidos con la correlación 

de Rho de Spearman, se observa un valor de 0,480 con una significancia de 

0,006, menor que el umbral máximo establecido de p=0,05 (5%). Esto indica que 

se acepta la hipótesis alternativa (Ha) y se rechaza la hipótesis nula (Ho), 

confirmando una relación baja entre el comportamiento y la satisfacción laboral. 

En consecuencia, se afirma que existe una baja asociación entre el 

comportamiento del docente y la satisfacción laboral en la institución educativa 

de nivel inicial del distrito de Coasa. 
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4.2.3. Prueba de hipótesis específico 2 

Para la contrastación de hipótesis se ha empelado el coeficiente Rho de 

Spearman, donde se manifestó la hipótesis:   

Ho: La comunicación y equidad organizacional que poseen los docentes no se 

relacionan con la satisfacción en la institución educativa de nivel inicial del 

distrito de Coasa, Carabaya, 2023. 

Ha: La comunicación y equidad organizacional que poseen los docentes se 

relacionan con la satisfacción en la institución educativa de nivel inicial del 

distrito de Coasa, Carabaya, 2023. 

Para el análisis se ha considerado el nivel de significancia del 5% y el nivel de 

confianza de 95%, siendo esto, ∝ = 0,05 

Tabla 12 

Contrastación de hipótesis especifica 2 por Rho de Spearman 

Correlaciones 

 

Comunicación 

y equidad 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación y 

equidad 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,543** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 31 31 

Satisfacción laboral Coeficiente de 

correlación 

,543** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 31 31 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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De la tabla 12, para el análisis de los datos obtenidos con la correlación de 

Rho de Spearman, se muestra un valor de 0,543 (54.3%) con una significancia 

de 0,002, menor al umbral máximo establecido de p=0,05 (5%). Esto indica que 

se acepta la hipótesis Ha y se rechaza la hipótesis Ho, revelando una asociación 

moderada entre la comunicación y la equidad organizacional y la satisfacción 

laboral. En consecuencia, se afirma que existe una relación moderada entre la 

comunicación y la equidad organizacional del docente y la satisfacción laboral 

en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa.  

4.2.4. Prueba de hipótesis específico 3 

Para la contrastación de hipótesis se ha empelado el coeficiente Rho de 

Spearman, donde se formuló:   

Ho: Las actitudes que posee los docentes son e relacionan con la satisfacción 

en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, Carabaya, 

2023. 

Ha: Las actitudes que posee los docentes se relacionan con la satisfacción en la 

institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa, Carabaya, 2023. 

Para el análisis se ha considerado el nivel de significancia del 5% y el nivel 

de confianza de 95%, siendo esto, ∝ = 0,05 
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Tabla 13  

Contrastación de hipótesis especifica 3 por Rho de Spearman 

Correlaciones 

 Actitudes 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Actitudes Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,626** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 31 31 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,626** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 31 31 

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

Según la tabla 13, en el análisis de los datos obtenidos con la correlación 

de Rho de Spearman, se observa un valor de 0,543 (54.3%) con una significancia 

de 0,002, menor al umbral máximo de p=0,05 (5%). Esto indica que se acepta la 

hipótesis Ha y se rechaza la Ho, evidenciando una asociación moderada entre 

las actitudes del docente y la satisfacción laboral. Por lo tanto, se afirma que hay 

una relación moderada entre las actitudes del docente y la satisfacción laboral 

en la institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa. 

4.3. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS  

Según Vargas y Flores (2020), se identificó un conocimiento positivo de la 

cultura organizacional, la satisfacción laboral y el desempeño en bibliotecas, 

señalando que la supervisión y las relaciones interpersonales son factores clave 



53 

que influyen en el desempeño. Calderón (2018) también encontró una 

correspondencia demostrativa entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral del personal administrativo, subrayando cómo diferentes tipos de cultura 

impactan en esta satisfacción. Por su parte, Rojas y Távara (2017) observaron 

una correspondencia efectiva entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral, destacando la relevancia de los valores institucionales y la comunicación 

para asemejar y compensar las insuficiencias de los trabajadores. 

La importancia de estos hallazgos se inscribe en el argumento de 

investigaciones previas, donde la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

han demostrado estar asociadas con el desempeño y la efectividad en diversos 

entornos laborales. La correlación positiva evidenciada entre el comportamiento 

de los instructivos y su satisfacción laboral en el establecimiento educativo del 

distrito de Coasa, Carabaya, sobresale la necesidad de fomentar un ambiente 

laboral saludable y relaciones interpersonales efectivas en el ámbito educativo. 

Estos resultados sugieren que implementar estrategias orientadas a perfeccionar 

la conducta y satisfacción laboral de los docentes podría inventar un impacto 

auténtico en la calidad pedagógica y el bienestar de la comunidad escolar en 

este contexto particular. 

Los antecedentes del estudio revelan, a través del análisis de Iñiguez 

(2023), el impacto significativo de la cultura organizacional en la satisfacción 

laboral de los instructivos, identificando áreas de mejora vinculadas a la 

consistencia y la misión institucional. Este estudio también reveló una percepción 

positiva de la satisfacción laboral entre los instructivos, centrándose en 

elementos como la enseñanza y las relaciones interpersonales. Por otro lado, 

Mas Vilchez (2021) encontró una correspondencia directa, templada y 
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significativa entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral en un Instituto 

de Educación Superior, subrayando la relevancia de estas variables en la 

eficiencia laboral. 

Estos hallazgos se alinean con investigaciones anteriores, donde se ha 

señalado que la cultura organizacional apalea un resultado notable en la 

satisfacción laboral de los docentes en diferentes contextos educativos. La 

correspondencia efectiva y significativa observada en este estudio reitera la 

importancia de fomentar una comunicación efectiva y una cultura de equidad en 

los establecimientos educativos de nivel inicial. Estas derivaciones muestran que 

mejorar la comunicación y la equidad organizacional entre los docentes podría 

influir positivamente en su satisfacción laboral, lo que, a su vez, podría traducirse 

en un mejor desempeño y bienestar general en el ambiente escolar. 

En la investigación llevada a cabo por Ponce (2019) en la Universidad 

Nacional del Altiplano, se detectó una correlación positiva moderada entre las 

relaciones interpersonales, el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral de los docentes. Asimismo, se encontró una alta correlación entre la 

afiliación y la identidad institucional con la satisfacción laboral, destacando la 

importancia de estos factores relacionales e identitarios en la percepción de 

satisfacción laboral, Choquehuanca (2017) se detectó una alta correlación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en una institución educativa en 

Juliaca, señalando deficiencias en el clima organizacional que conducen a la 

insatisfacción laboral, tales como la falta de apoyo, la deficiente comunicación 

horizontal, la presión laboral y la falta de equidad. 

Estos hallazgos coinciden con estudios anteriores, que han demostrado 

que factores como las relaciones interpersonales, el compromiso organizacional 
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y el clima organizacional están estrechamente vinculados a la satisfacción 

laboral de los docentes. La correlación positiva y significativa observada en este 

estudio destaca la importancia de promover actitudes positivas entre los 

docentes y crear un entorno organizacional favorable para mejorar su 

satisfacción laboral, lo que a su vez, beneficia su bienestar y desempeño en la 

institución educativa de nivel inicial en el distrito de Coasa, Carabaya. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: se ha analizado la relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral en los docentes, donde se ha corroborado 

mediante Rho de Spearman se ha identificado el valor de r=0.581 

y la significancia p=0.001<0.05, evidencia una asociación 

moderada, no obstante, se evidencia que existe desafíos en la 

cultura organizacional, la participación y colaboración, la 

satisfacción laboral, y los incentivos y reconocimiento en el 

establecimiento educativo de nivel inicial del distrito de Coasa, 

Carabaya.  

SEGUNDA: se determinó la correlación entre el comportamiento y la 

satisfacción laboral, donde se ha corroborado mediante Rho de 

Spearman se ha identificado el valor de r=0.480 y la significancia 

p=0.006<0.05, evidencia una asociación baja. Esto incluye la 

comodidad al participar en actividades extracurriculares o eventos 

organizados por la institución, la coherencia entre lo que se dice y 

lo que se hace dentro de la institución. De ahí, acorde a la 

correlación de Rho de Spearman de 0,480, existe una correlación 

baja.  

TERCERA: se determinó la relación entre la comunicación y equidad 

organizacional y la satisfacción organizacional, donde se ha 

corroborado mediante Rho de Spearman se ha identificado el valor 

de r=0.543 y la significancia p=0.002<0.05, evidencia una 

asociación moderada, de ahí, que existe  una percepción 

significativa de desacuerdo en cuanto a la igualdad de 
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oportunidades para el crecimiento profesional entre todos los 

instructivos, así como en la consideración de las necesidades y 

peticiones de alineación de los instructivos al planificar actividades 

académicas por parte de la dirección de la institución.  

CUARTA: se determinó la correspondencia entre la actitud del docente y la 

satisfacción laboral, donde se ha corroborado mediante Rho de 

Spearman se ha identificado el valor de r=0.626 y la significancia 

p=0.000<0.05, evidencia una asociación moderada, de ahí, está en 

desacuerdo con tener que trabajar fuera de su horario regular y 

cree que la institución no promueve una ponderación conveniente 

entre la vida personal y profesional, hay una mayoría que afirma 

haber participado en actividades de colaboración con otros 

docentes en el último año.  
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: a los directivos, promover una cultura más inclusiva, transparente 

y participativa en la institución. Esto puede lograrse mediante la 

comunicación abierta, el fomento del trabajo en equipo y la creación 

de espacios para la compensación de ideas y opiniones entre el 

personal docente y la administración. 

SEGUNDA: a los docentes, participar en actividades extracurriculares entiende 

tener una correlación baja con la satisfacción laboral, participar en 

estas actividades puede brindar oportunidades para establecer 

conexiones más sólidas con colegas, estudiantes y la comunidad 

en general.  

TERCERA: a los docentes, buscar activamente oportunidades para 

comunicarse abierta y transparentemente con la administración de 

la institución. Esto puede incluir solicitar reuniones regulares con la 

dirección para discutir preocupaciones, sugerencias o necesidades 

de desarrollo profesional.  

CUARTA: a los directivos, implementar políticas que promuevan una 

proporción saludable entre el trabajo y la vida personal de los 

docentes. Esto puede incluir fundar términos claros en cuanto a las 

horas laborales, fomentar el uso efectivo del tiempo durante el 

horario regular de trabajo y ofrecer recursos y apoyo para ayudar a 

los instructivos a gestionar el estrés y evitar el agotamiento. 
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ANEXO N°1 

Matriz de consistencia 

TITULO: CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN DOCENTES EN LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA DE NIVEL INICIAL 
DEL DISTRITO DE COASA, CARABAYA, 2023 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPOTESIS 
GENERAL 

VARIABLES  

 

DIMENSIONES  METODOLOGÍA TÉCNICAS E  

INSTRUMENTOS 

¿Qué relación 
existe entre la 
cultura 
organizacional y 
satisfacción 
laboral en 
docentes en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023? 

Analizar la relación 
que existe entre la 
cultura 
organizacional y 
satisfacción 
laboral en 
docentes en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023 

La cultura 
organizacional que 
tienen los 
docentes tiene una 
relación directa 
con la satisfacción 
laboral en 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023 

 Cultura 
organizacional  

 

 

 

 

 

satisfacción 
laboral  

Comportamiento  

Comunicación y 
equidad 
organizacional 

Actitudes  

 

 

Significación de 
tareas 

Condiciones de 
trabajo 

Beneficios 
económicos 

 

 

• Enfoque: 
cuantitativo  

• Método:  
Análisis-
sintético  

• Nivel:  
explicativo  

• Diseño: no 
experimental  

• Tipo: basica  

• Temporal: 
transversal   

• Población:  

• Muestra:  

 

• Técnica  
Encuesta  
 

• Instrumento: 
Cuestionario  

PROBLEMA 
ESPECIFICO 

OBJETIVO 
ESPECIFICO 

HIPOTESIS 
ESPECIFICO 

¿Cómo el 
comportamiento 
que tiene los 
docentes se 
relaciona con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 

Determinar el 
comportamiento 
que tiene los 
docentes y su 
relación con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 

El comportamiento 
que tiene los 
docentes se 
relacionan 
directamente con 
la satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
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de Coasa, 
Carabaya, 2023? 

de Coasa, 
Carabaya, 2023 

de Coasa, 
Carabaya, 2023 

 

¿Cómo la 
comunicación y 
equidad 
organizacional que 
poseen los 
docentes se 
relaciona con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023? 

Determinar la 
comunicación y 
equidad 
organizacional que 
poseen los 
docentes y su 
relación con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023 

La comunicación y 
equidad 
organizacional que 
poseen los 
docentes se 
relacionan con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023 

¿Cómo las 
actitudes que 
posee los 
docentes se 
relaciona con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023? 

Determinar las 
actitudes que 
posee los 
docentes y su 
relación con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023 

Las actitudes que 
posee los 
docentes se 
relacionan con la 
satisfacción 
laboral en la 
institución 
educativa de nivel 
inicial del distrito 
de Coasa, 
Carabaya, 2023 
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ANEXO 3 

INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR 

CACERES VELASQUEZ  

ESCUELA DE POSGRADO  

MAESTRIA EN EDUCACION  

Cuestionario dirigido a los docentes de la institución educativa 

de nivel inicial del distrito de Coasa. 

Variable 1: Cultura organizacional 

N° Dimensión 1: Comportamiento  En 

desacuerdo  

Indeciso  En 

acuerdo  

1 Se siente cómodo/a participando en 

actividades extracurriculares o eventos 

organizados por la institución 

   

2 Cree usted que la expresión del docente 

influye en la motivación y el compromiso 

con la cultura organizacional de la 

institución 

   

3 Considera que es importante la coherencia 

entre lo que se dice y lo que se hace dentro 

de la institución para fortalecer la cultura 

organizacional 

   

4 Cree usted que la manera en que utiliza el 

lenguaje influye en la percepción de los 

demás sobre la cultura organizacional de la 

institución 

   

5 Considera importante mantener un tono de 

voz adecuado en el trabajo 

   

Dimensión 2: Comunicación y equidad 

organizacional 

   

6 Hay igualdad de oportunidades para el 

crecimiento profesional entre todos los 

docentes 
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7 Consideras que la comunicación entre los 

docentes y la administración de la 

institución es efectiva 

   

8 En los discursos y actos de la vida escolar 

se resalta la importancia de la equidad 

como una norma de vida 

   

9 La institución proporciona acceso a 

recursos educativos y bibliográficos para 

apoyar tu desarrollo académico 

   

10 La dirección de la institución toma en 

cuenta las necesidades y demandas de 

formación de los docentes al planificar 

actividades académicas 

   

Dimensión 3: Actitudes    

11 Ha tenido que trabajar fuera de su horario 

regular en la institución 

   

12 La institución promueve un equilibrio entre 

vida personal y profesional 

   

13 Cree usted que la competencia entre 

docentes es saludable para mejorar la 

calidad educativa 

   

14 Has participado en actividades de 

colaboración con otros docentes en el 

último año 

   

15 Cree usted que la institución permite 

implementar cambios en sus prácticas 

educativas 

   

16 Los docentes tienen la oportunidad de 

participar en la toma de decisiones 

relacionadas con los cambios en la 

institución 
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INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR 

CACERES VELASQUEZ  

ESCUELA DE POSGRADO  

MAESTRIA EN EDUCACION  

Cuestionario dirigido a los docentes de la 

institución educativa de nivel inicial del distrito de Coasa. 

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Dimensión 1: Significación de tareas En 

desacuerdo  

Indeciso  En 

acuerdo  

1 Considera usted que las tareas asignadas en su 

trabajo como docente son significativas para el 

desarrollo de los estudiantes 

   

2 Cree usted que la infraestructura y recursos 

disponibles en la institución son adecuados para 

realizar su trabajo de manera efectiva 

   

3 Consideras que el esfuerzo que dedicas a tu trabajo 

como docente influye en la calidad de la enseñanza 

que brindas 

   

4 Consideras que las actividades que realizas como 

docente son acordes a tus intereses y habilidades 

   

5 Se siente satisfecho/a con la variedad de 

actividades que realizas en tu jornada laboral como 

docente 

   

Dimensión 2: Condiciones de trabajo    

6 Consideras que el equipamiento y material 

didáctico disponibles son adecuados para realizar tu 

trabajo de manera eficiente 
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7 Recibe el apoyo necesario de parte de la dirección y 

padres de familia para llevar a cabo tus 

responsabilidades laborales 

   

8 Cree que la falta de materiales afecta 

negativamente la calidad de la enseñanza que 

puedes proporcionar 

   

9 Crees que la colaboración entre docentes 

contribuye a hacer el ambiente laboral más ameno 

   

10 Contribuye a la amabilidad del ambiente laboral la 

participación en actividades de desarrollo 

profesional o recreativas en la institución  

   

Dimensión 3: Beneficios económicos    

11 Cree que la remuneración actual influye en la 

calidad de enseñanza 

   

12 Considera que los beneficios laborales motivan a 

seguir enseñado   

   

13 Ha experimentado alguna mejora salarial desde que 

comenzó a trabajar en esta institución 

   

14 Recibe algún tipo de incentivo económico por 

participar en actividades extracurriculares u horas 

adicionales 

   

15 Considera que la ausencia de incentivos de 

reconocimiento afecta en su desempeño laboral  
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ANEXO 4 

FICHA DE VALIDACIÓN 
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