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Resumen 
 

La constante evolución del mercado empresarial y su concentración de esfuerzos para 

poder mejorar su productividad ha generado un escenario donde el recurso humano es 

lo más importante, por ello resulta necesario que las organizaciones mantengan un 

clima organizacional elevado; Por ello las empresas de hoy en día cuentan con muchas 

herramientas para poder medir si existe una adecuada satisfacción laboral y con ellos 

las empresas puedan garantizar el cumplimiento de los objetivos. El propósito más 

importante de esta investigación se basa en poder determinar la presencia que existe y 

se encuentra entre el clima organizacional y como este se manifiesta en concordancia al 

concepto satisfacción laboral de los docentes en una institución dedicada al rubro de la 

enseñanza. Con ello se estableció mediante el análisis y el discernimiento de las 

diferentes fuentes de información las variables de estudio fue divida en dimensiones. 

Metodológicamente se cuenta con un enfoque cuantitativo, de la cual se encuentra 

estructurado en un alcance correlacional contando con un diseño no experimental, es 

propicio mencionar que se empleó una muestra de 50 docentes de la institución 

educativa, donde se prevalió a aplicar un cuestionario de 24 ítems estructurado de 

acuerdo bajo el esquema de la escala de Likert. Luego mediante los datos obtenidos se 

logró determinar que la presencia de una correlación positiva considerándose dentro de 

la escala de fuerte entre el clima organización y la satisfacción laboral, presentando un 

Rho Spearman de 0.786 y además se presentó un nivel de significancia de (p <0.05) entre 

ambas. 

 

 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, liderazgo, motivación, 
reciprocidad, participación. 
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Abstract 
 

The constant evolution of the business market and its concentration of efforts to 

improve its productivity has generated a scenario where human resources there most’s 

important and thing, which this’s necessary for organizations to maintain a high 

organizational climate; For this reason, companies today have many tools to measure 

whether there is adequate job satisfaction and with them companies can guarantee 

compliance with objectives. The most important purpose of this research is to again its 

objectives determine the presence of a relation and between the organizational it´s 

climate, that and job for satisfaction of teachers in an educational institution. With this, 

it was established through the analysis and discernment, the corresponding of the 

different sources of information that the study variables were divided into dimensions. 

Methodologically, there is quantitative, that is and correlational the investigation, this’s 

with a not experimental, and that sample of 50 employees of the educational institution 

was used, where a 24-item questionnaire structured on the Likert scale was applied. 

After analyzing the information obtained, it was possible to determine the presence of 

a strong positive, and the correlation between the organizational climate, its why and 

job satisfaction, presenting a Spearman Rho of 0.786 and a significance level (p <0.05) 

between both. 

 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, leadership, motivation, 

reciprocity, participation. 
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Introducción 
 

Mediante la expansión de las industrias y los mercados económicos las empresas 

cumplen el rol de satisfacer las necesidades y las demandas de sus clientes por lo que 

las principales organizaciones del mundo centran sus recursos económicos en poder 

mantener a sus empleados contentos y con ellos volver a la organización más 

productiva, de acuerdo como lo señala el Banco Mundial (2022). En el último informe 

del (BID) se ha señalado que en América Latina existen muchas brechas en lo que 

corresponde a la educación, en donde muchas veces los docentes carecen de estudios y 

de conocimientos para poder realizar una enseñanza más eficaz. A la larga genera que 

los padres de familia recurran a una educación particular, abriendo a un más la brecha 

educativa. En América Latina se estima que solo el 26% de la población recibe una 

educación de calidad, Banco Interamericano de Desarrollo (2022). 

 

En el Perú, el Ministerio de Educación demostró distintos factores como: 1. 

Muchos docentes son mal pagados; 2. Los centros educativos no cuentan con un 

adecuado sistema de recursos humanos; y 3. Los directivos se enfocan más en la 

educación del alumnado, dejando de lado a los docentes, lo que genera una 

insatisfacción laboral y perjudica enormemente al clima organizacional  (MINEDU, 2021) 

, por ello tan pronto se reconsidere el esfuerzo del docente, el clima organizacional será 

favorable; y por ende para el alumnado, alcanzado cada parte sus objetivos.  

 

Así también, Chiavenato (2019) sostiene que el ambiente laboral como un 

compuesto del sentir de los colaboradores, el mismo que en conjunto generan el 

ambiente laboral interno, todo ello repercute de forma positiva en la reciprocidad, el 

liderazgo, y la participación de los colaboradores, por lo contrario un clima 

organizacional negativo desmotiva al personal generando ausentismo y fuga de talento 

afectando la productividad de la empresa, así también Uribe (2014) sostiene que el clima 

organizacional positivo y de constante mejora se genera cuando la organización cuenta 

con colaboradores satisfechos, en donde la satisfacción es el producto  de un buen 

trabajo por parte de los operadores de los recursos humanos, siendo ello manifestado 

en los niveles de clima organizacional.  

 

La empresa privada educativa de estudio se encuentra en la ciudad de Lima y 

cuenta con 50 docentes en dos turnos de jornada laboral, en donde el clima 

organizacional no es el más optimo ni adecuado para los docentes de la institución 

educativa, debido a que los docentes no se encuentran debidamente motivados al 

momento de participar en actividades extracurriculares, las cuales con esenciales para 
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el cumplimiento de las metas del centro educativo y para que este pueda ofrecer a los 

alumnos una educación de calidad y ello ha  generado situaciones de individualismos al 

momento de trabajar en equipo o coordinar actividades, esto ha generado un ambiente 

propicio para que los docentes mantengan constante reuniones con el director para 

manifestar que se encuentran insatisfechos laboralmente, lo cual consume demasiado 

tiempo al director al escuchar los reclamos y quejas de cada uno de ello, así también 

estos constantes reclamos ha perjudicado el horario de clases, generando que la junta 

de padres de familia presenten su queja al centro educativo, toda esta situación también 

repercute de manera económica en la institución  debido a que podría afectar las 

matrículas debido a las constantes quejas de los padres de familia. 

 

De acuerdo con Flores y Gracia (2023), el sector educación busca mejorar y 

optimizar el rendimiento de los docentes y con ello garantizar una educación de calidad, 

para la cual se debe garantizar la satisfacción laboral de los docentes, en donde el 

entorno nacional no siempre es el propicio debido a la informalidad respecto a la 

importancia del clima organizacional y la repercusión de este en la satisfacción laboral. 

 

   Así también Chuquihuanca et, al (2022) de muestra que el sector educación a 

nivel nacional cuenta con muchas brechas muy marcadas generando que la educación 

no se encuentre al alcance de todos, de acuerdo con ello se cuenta con una demanda 

constante de docentes calificados los cuales deben recibir honorarios de acuerdo al 

mercado y en donde muchas veces no es así, en donde los factores clima organizacional 

y satisfacción laboral son dejados de lado por las empresas educativas dejando de lado 

este problema que a largo tiempo termina afectando el poder ofrecer una educación de 

calidad. 

 

Conforme a Armstrong y Mitchell (2021) se debe precisar que el clima 

organizacional se relaciona, al sentir individual de cada colaborador respecto a la 

empresa donde se encuentra y por otra parte el clima organizacional es el sentir en 

conjunto de los colaboradores en la empresa, es decir que ambos conceptos se 

relacionan entre sí para expresar el estado de ánimo del trabajador. 

 

A nivel internacional, Santana y Perez (2023) determinaron que en una muestra 

de 60 colaboradores que más del 80% de ellos no se cuentan satisfechos con sus labores, 

en su organización, lo que afecta el clima organizacional y a la cultura organizacional 

debido a estrecha relacional que se presenta entre la satisfacción laboral y el clima 

organizacional. Por otra parte, Otrębski (2022) demostró que en un centro educativo los 
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profesores que se encuentran altamente satisfechos laboralmente son los profesores 

más productivos y centrados con los objetivos institucionales, ello resulta un beneficio 

para el clima organizacional. Estudios como el de Chiang et al. (2021) aportaron y 

concluyeron que los ambientes de motivación y participación son propicios para la 

formación de equipos de alto rendimiento lo que contribuye a fortalecer la cultura 

organizacional ello repercute y contribuye en mejorar el clima organizacional de la 

empresa. Asimismo, Salazar (2018) y Araya (2019) sostiene que al presentarse un alto 

nivel de satisfacción laboral de los colaboradores los niveles de clima organizacional 

incrementan ello se manifiesta en la productividad, lo que resulta económicamente 

beneficioso para la organización en el cumplimiento de sus metas. 

  

A nivel nacional, se tiene a Arévalo y Delgado (2021) demostró una relación 

significativa entre el clima organizacional y la percepción de la satisfacción laboral en 

una institución dedicada a la salud, en donde se sostuvo una correlación muy fuerte 

entre las referidas variables, comprendiendo a que a mayor presencia de un clima 

organizacional positivo mayor es el grado de satisfacción de los colaboradores. Bajo esa 

misma perspectiva se cuenta con Moran et. al (2021) precisaron que en una muestra de 

316 colaboradores más del 50% de ellos se encontraba insatisfecho laboralmente lo que 

afecta lo repercute de manera negativa en los niveles de productiva afectado con ello al 

clima organizacional de la empresa.  En ese mismo sentido Gutierrez y Medina (2021) 

sostienen la presencia de una relación significativa, entre los supuestos 

correspondientes a los conceptos clima organizacional y la satisfacción laboral de una 

PYME, donde los responsables de equipos y directivos deben comprometerse en 

mantener satisfecho a sus colaboradores. La investigación de Cavero (2020) y Villegas 

(2018) sostienen que el clima organizacional es eje central para una óptima producción 

y para el alcance de las metas organizacionales, donde la mejor forma de recopilar 

información respecto a la satisfacción laboral es mediante encuestas en donde se 

recomienda que estén formuladas bajo la escala de Likert. 

 

En lo que respecta a lo anteriormente expuesto, como propósito principal la 

investigación busco determinar si existe la presencia de relación en lo que corresponden 

clima organizacional y en lo determinante para el concepto satisfacción laboral de una 

empresa privada del sector educativo, Para análisis adecuado y conforme a la 

información recopilada, la variable 01 (Clima organizacional) fue desglosada en cuatro 

dimensiones: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación; mientras al respecto 

de la variable 02 (Satisfacción laboral) se demuestra que esta fue desglosada en tres 

dimensiones: remuneraciones equitativas, condición laboral y compañeros que lo 

respalden. En ese mismo sentido como objetivos específicos, se analizó la relación entre 

la variable 02 y las dimensiones de la variable 01. 
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Este estudio se justificó a nivel teórico, por que busca ampliar las teorías sobre 

el clima organizacional y las consecuencias de este respecto a la satisfacción, a nivel 

práctico se busca brindar soluciones útiles a las organizaciones para fortalecer la 

satisfacción laboral, a nivel metodológico se brinda aportes científicos “como el 

cuestionario”, para así obtener información valida sobre el clima organizacional, la 

misma que contribuye a comprender la relación presente con la satisfacción, reforzando 

la investigación relevante para futuros proyectos. La principal limitación fue las 

coordinaciones que se realizaron en horario laboral. A su vez, el hecho de realizar las 

encuestas a los colaboradores en algunos casos fue en su mismo horario de trabajo, esto 

podría no haber sido del todo sincero. 

 

Clima Organizacional  

 

Conforme a Matamala (2021), precia que el clima organizacional se encuentra 

comprendido en el conjunto de percepciones de cada individuo el cual varia del juicio 

de valor que estos tienen conforme a las políticas, metas, cultura, infraestructura y 

demás estímulos negativos y positivos que se generan dentro de la organización, esta 

variable contribuye a obtener levados niveles de motivación y participación, la misma 

que requiere una guía constante de líder. Desde los fundamentos de Armstrong y 

Mitchell (2021) los cuales sostienen que el clima organizacional es la herramienta 

estratégica para lograr mantener al recurso humano altamente satisfecho, 

proporcionando a este los insumos adecuados para una un óptimo desempeño y un alto 

rendimiento laboral de los trabajadores mediante líneas de carrera y reconocimientos.  

 

También se debe precisar que el recurso más importante de una organización 

son las personas y con ello el clima organizacional es el eje principal para el logro de las 

metas, debido a ello Chiavenato (2019) manifiesta que reconoce al clima organizacional 

como la consolidación de los sentimientos de los empleados y se cree que, si los 

empleados están motivados, el clima organizacional seguirá siendo bueno, lo cual es 

beneficioso para la productividad interna de la organización. Así también Peña (2018) 

señala que el medio ambiente de trabajo se puede conceptualizar como clima 

organizacional y este se encuentra comprendido en el entorno humano y físico de 

trabajo, ello repercute en la producción interna de la organización, en donde la 

insatisfacción genera un ambiente hostil para el colaborador, así también da a conocer 

que el ambiente laboral, es el área, es la dirección, es la interacción, y los medios que se 

necesita para poder producir de manera efectiva, de esta manera se alcanza la 

satisfacción en un proceso bidireccional con la organización. El modelo de instrumento 
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de medición para analizar el clima organizacional es referente Gabini (2018) según su 

teoría se determinaron las siguientes dimensiones: liderazgo, motivación, reciprocidad, 

participación. Se eligió el modelo porque es capaz de analizar las dimensiones del clima 

organizacional desde diferentes ángulos, lo que permite resolver fenómenos 

organizacionales. 

 

Cabe resaltar que, dentro de una organización el factor influencia, resulta 

determinante para poder persuadir el comportamiento de los demás, ello se logra 

mediante la capacidad de liderar y persuadir a otros para que realicen con entusiasmo 

las acciones asignadas, demostrando una actitud eficaz y eficiente basada en los 

objetivos definidos por la empresa. De los conceptos anteriores surgieron varios 

factores de gestión clave y varios factores de gestión importantes, Fischman (2017). Las 

personas de la organización son esenciales y están efectivamente integradas en las 

actividades por sus habilidades y experiencia. De esta manera, participan aportando 

ideas, cumpliendo compromisos de productividad organizacional e intercambiando 

información en tiempo real para alcanzar metas y acelerar el progreso Hernández 

(2014). Es un comportamiento expresado en reacciones y actitudes naturales en 

respuesta a estímulos, es decir, un comportamiento que se produce cuando las personas 

trabajan para satisfacer sus necesidades de supervivencia. La motivación nos permite 

realizar logros, esperanzas y aspiraciones personales a través del crecimiento personal 

y el compromiso con la organización, Robbins (2004). En cualquier organización, debe 

haber satisfacción mutua entre el individuo y la organización, incluido un contrato de 

trabajo formal entre el funcionario y la organización. Es un proceso en el que 

organizaciones y socios se integran y complementan entre sí. Por tanto, una persona se 

siente valorada y luego se convierte en la cara de la organización, Adams (1963).  

 

Satisfacción Laboral 

 

Es necesario mencionar a Ekelund (2019) el cual sostiene que la satisfacción 
laboral es el principal resultado que debe buscar conseguir un sistema de recursos 
humanos, para ello se debe conocer al individuo debido a que cada colaborador cuenta 
con necesidades y aspiraciones distintas, generando con ello que la fuerza laboral sea 
diversa, lo cual resulta como una ventaja competitiva para las organizaciones de hoy en 
día.   

Conceptualizar esta variable se debe precisar que esta es como un subsistema 

que sirve para mantener la motivación y la autorrealización del recurso humano en 

relación con las metas y objetivos organizacionales; debe garantizar la salud y el 

bienestar de sus socios comerciales. Del mismo modo, la satisfacción laboral se beneficia 

cuando los gerentes están comprometidos y comprometidos a brindar beneficios, una 
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actitud que hace que los empleados se sientan valorados y empoderados, Goleman 

(2018). Asimismo, Peña (2018) sostiene que la satisfacción laboral requiere crear 

mecanismos para ayudar a los empleados a permanecer leales y comprometidos con la 

empresa frente a complejos horarios de trabajo globales, barreras idiomáticas, 

diferentes hábitos laborales y fluctuaciones económicas. Amador (2015) sostiene que 

las personas buscan oportunidades laborales en las que puedan utilizar todas sus 

habilidades y capacidades. Cuenta con un ambiente de trabajo adecuado y confortable 

donde las personas se sienten seguras para un mejor desarrollo y satisfacción, uno de 

los beneficios principales de la satisfacción laboral es generar ambientes para el trabajo 

en equipo, el cual permite que lo colaboradores desarrollen capacidades de 

coordinación, en la cual cada integrante aporta experiencias y conocimientos personales 

y así facilitar el logro de sus objetivos, Zeus y Skiffington (2004). 

 

Del mismo modo, la satisfacción laboral se beneficia cuando los gerentes están 

comprometidos a brindar beneficios, una actitud que hace que los empleados se sientan 

valorados y empoderados Chiavenato (2019). Para garantizar la satisfacción laboral, las 

organizaciones deben brindar oportunidades laborales y las empresas deben 

implementar estas oportunidades para que los empleados lo desarrollen en sus 

carreras. Hoy en día, a la hora de buscar trabajo, muchas personas se plantean si pueden 

seguir una trayectoria profesional que les permita avanzar como señala Robbins y Judge 

(2013). Las personas buscan oportunidades de trabajo en donde puedan emplear todas 

sus habilidades y destrezas. Cuenta con un ambiente de trabajo adecuado y confortable, 

donde las personas se sientan seguras para que puedan desarrollarse mejor y alcanzar 

la satisfacción, Amador (2015). Por último, hay que precisar que las empresas están 

obligadas a retribuir a sus empleados por la prestación de sus servicios, eso conlleva a 

que se realice mejor sus funciones y este satisfecho, como demuestra Tagiuri y Litwin 

(1968). 

  
 

Metodología 
 
 
Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), sostienen diversos tipos de 

enfoques para el presente caso se contó con un enfoque cuantitativo esto quiere decir 

que el enfoque se basa es escalas numéricas que determinan la gradualidad de la 

información, a partir de ello se determinó que el estudio corresponde a un de alcance 

correlacional en el marco de un diseño no experimental de corte transversal, siendo la 

investigación del tipo básica.  
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La población fue 50 docentes (Población total de docentes y auxiliares) de una 

institución educativa en el distrito de Carabayllo de la ciudad de Lima – Perú. En ese 

sentido al contar con una pequeña población, se optó por preferencia trabajar con ese 

población para la muestra, considerándose una muestra del tipo censal, según Rivero 

(2008) recomienda la elaboración de encuestas para la recolección de información la 

cual debe ser elaborada en la escala de Likert, por ello   se construyó un instrumento 

estructurado en 24 ítems, basados en la escala de Likert con 5 opciones de posibles 

respuesta, partiendo del totalmente satisfecho al totalmente insatisfecho. 

 

En relación con la evaluación que se requirió para poder validar el instrumento 

de recolección de datos, se requirió la validez de un juicio de expertos, los cuales fueron 

tres docentes especializados en la materia y con el grado de magíster de la Universidad 

Científica del Sur, mediante ello se dio por validado el instrumento de recolección. Luego 

de ello se estableció determinar la confiabilidad del instrumento ya validado, esta se 

calculó dentro del marco del coeficiente alfa de Cronbach de los 50 participantes, ello 

logro poder obtener un resultado de 0751 para la primera variable y 0.793, para la 

segunda variable. 

 

El estudio presente contó con datos correspondientes a la estadística descriptiva, 

ello permitió desarrollar una prueba de normalidad a los datos obtenidos, para que con 

ello se logre escoger el tipo de técnica para el contaste de hipótesis, se precisa que la 

información fue tratada por el programa IBM SPSS Statistics versión 26.1. 

Respecto a la aplicación del instrumento se precisa que los encuestados 

participaron de forma voluntaria y se mantuvo en anonimato sus nombres y datos 

personales por lo que no se presentó dificulta alguna para la recolección de la 

información. 

 

 

Resultados 
 

Resultados descriptivos 
 

Edad:  
 
- El 24.1% corresponde a las personas menores a 30 años. 

 
- Por otra parte, el 75.9% son mayores de 30 años.   

 
Género:  
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- El 30% de todos los encuestados corresponde al género masculino. 

 
- Por otra parte, el 70% de la población es de género femenino.  

 
 
Resultados inferenciales 
 
 
Prueba de normalidad 

 
La investigación presenta una muestra de 50 docentes, en concordancia con lo 

investigado y al contar con una muestra menor o igual a 50, resulta adecuado la 
ampliación de Shapiro-Wilk. Con la finalidad de poder apreciar el tipo de distribución de 
datos se utilizó Q-Q Plots.  Luego de lo anteriormente expuesto y de acuerdo con la 
distribución de datos no normales se aplicó el estadístico de Rho de Spearman a fin de 
contrastar hipótesis determinado con ello los niveles de correlación y los grados de 
significancia de los datos. Se precisa según Schober et al. (2018) los coeficientes se 
agrupan en escalas de menor a mayor grado de intensidad.  
 
 
Contraste de hipótesis 

 
 
 

Tabla 1 
Hipótesis de la investigación 

 

Hipótesis general: 
“El Clima organizacional y satisfacción laboral mantiene relación significativa en una 

empresa del sector educativo” 

Hipótesis específicas: 
1. Existe relación significativa entre liderazgo y la satisfacción laboral en una 

empresa del sector educativo. 
2. Existe relación significativa entre la motivación y la satisfacción laboral en 

una empresa del sector educativo. 
3. Existe relación significativa entre la reciprocidad y la satisfacción laboral en 

una empresa del sector educativo. 
4. Existe relación significativa entre la participación y la satisfacción laboral en 

una empresa del sector educativo 
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Tabla 2 

Contraste 

 

Hipótesis Variable 01 Variable 02 
Rho de 

Spearman 
Nivel de Sig. 

Escala 
interpretativa 

Hipótesis 
general 

Clima 
organizacional 

Satisfacción 
laboral 

<0.824> <0.000> 
Correlación 
Muy fuerte 

 Variable 02 Dimensiones 
Rho de 

Spearman 
Nivel de Sig. Interpretación 

Hipótesis 
específicas 

Satisfacción 
laboral 

Liderazgo <0.724> <0.000> 
Correlación 

fuerte 

Motivación <0.701> <0.001> 
Correlación 

fuerte 

Reciprocidad <0.797> <0.000> 
Correlación 

fuerte 

  Participación  <0.895> <0.000> 
Correlación 
Muy fuerte 

 

Nota. En este caso la interpretación se basa en las escalas propuestas por Schober et al. 

(2018). 

 

Discusión  

 

Respecto a la hipótesis general se logró, encontrar una correlación muy fuerte con el 
coeficiente del Rho Spearman de 0.824, donde este resultado permite sostener que el 
clima organizacional requiere de atención por parte de la institución educativa, debido 
a que no todos los docentes se encuentran satisfechos con ello, lo que viene generando 
situaciones de insatisfacción laboral, la cual debe ser abordada por el directivo de la 
organización. Con ello Terán et al. (2021) y Agüero et al. (2021), sostienen que la 
satisfacción laboral requiere contar con una organización de ambiente positivo por ello 
esta se encuentra íntimamente relaciona con el clima organizacional. Asimismo, se tiene 
a Bazalar y Choquehuanca (2020), el cual sostiene que las organizaciones que centren 
sus recursos en mejorar el clima organizacional tendrán un óptimo nivel de satisfacción 
en sus colaboradores. Con lo antes mencionado se puede sostener y determinar que el 
clima organizacional en lo referente a la satisfacción laboral en la empresa de estudio 
presenta relaciona entre sí, lo que demuestra la presencia de colaboradores satisfechos. 

 



16 
 

 

En lo que respecta a la hipótesis especifica 1, se logró determinar que la presencia de 
una relación significativa con un Rho Spearman fuerte de 0.724, por ende se afirma que 
el liderazgo si bien es cierto es importante para las organizaciones ella se encuentra en 
constante relación con la satisfacción laboral, dando a entender que la institución 
educativa debe reformar más  la conducción que se viene dando por parte del liderazgo 
el cual no es el más adecuado y requiere mejorarse para la institución educativa, Se tiene 
Arevalo et al. (2021) y Rodas y Perez (2021), que afirmaron que la satisfacción laboral se 
vincula con el liderazgo dentro de una organización generando líneas de carrera para los 
colaboradores. En ello se puede deducir en lo que respecta a la dimensión liderazgo se 
encuentra en una relaciona constante con lo concerniente a la satisfacción laboral que 
perciben los colaboradores de la empresa educativa de estudio.  

 

En lo referente a la hipótesis especifica 2, la cual se enmarca al concepto motivación y 
sus afectaciones a la variable satisfacción los cuales presentan correlación con un Rho 
de Spearman de 0.701, lo que denota la carencia de motivación por parte de los 
docentes del centro educativo, lo cual refuerza la situación problemática presentada en 
la descripción del problema, por lo que la organización debe tomar cartas en el asunto 
a fin de revertir este resultado. En ello Moreno et al. (2022) y García (2020) demostraron 
la presencia de una correlación fuerte y significativa en lo referente a satisfacción laboral 
y sus repercusiones a la motivación de los trabajadores, donde las oportunidades de 
mejora y las líneas de carrera son insumos constantes para la motivación. Con estas 
afirmaciones se postula que la motivación se encuentra correlacionada con la 
satisfacción laboral conforme a la información recaba en el presente estudio. 

 

Conforme a la hipótesis especifica 3, se pudo determinar que la reciprocidad se relaciona 
de manera positiva en los referentes a satisfacción laboral, contando con Rho de 
Spearman de 0.797, de acuerdo con ello se sostiene que se carece de la presencia de 
apoyo mutuo dentro de la institución educativa, así como también los colaboradores 
perciben que su trabajo no se encuentra reconocido y por ello no están recibiendo lo 
que les corresponde por el trabajo que realizan dentro de la entidad educativa. Con ello 
Miranda et al. (2020) y Escobedo (2020) demostraron la presencia de una correlación 
fuerte y significativa en la satisfacción laboral y la reciprocidad de una mediana empresa, 
donde los colaborares perciben que su trabajo es reconoce y reciben lo que dan 
conforme a su esfuerzo, por lo contrario, si una organización carece de reciprocidad los 
colaboradores dejan de sentirse satisfechos laboralmente.  

  

 

De acuerdo con lo formulado en la hipótesis especifica 4, se encontró que la 
participación y la satisfacción laboral presentan con un Rho Spearman de 0.895, con este 
resultado queda demostrado que el centro educativo de estudio debe contar con 
herramientas adecuadas generar ambientes propicios para la participación constante de 
todos los docentes debido a que partes de sus funciones esta coordinación con otras 
aulas. Con ello Crespo y Moreno (2022) y Cisneros et al. (2020) demostraron que la 



17 
 

 

constante de participación voluntaria de los colaboradores contribuye para fortalecer la 
satisfacción laboral dentro de una organización. Por lo antes mencionado se sostiene 
que la participación de los trabajadores de la institución educativa contribuye a generar 
un ambiente de satisfacción laboral por lo contario si la poca participación aumentaría 
la insatisfacción de sus trabajadores.  

 

Conclusiones y recomendaciones  

En ese sentido, conforme con lo expuesto se lograr sostener que la institución educativa 
de análisis requiere mejorar la satisfacción laborar de sus docentes y con ello poder 
optimizar el clima organizacional lo cual resulta a corto y mediano plazo beneficioso para 
la organización de esta misma forma ello debe ser aplicado de manera constante. En ese 
sentido se recomienda extender la investigación aplicando instrumentos que permitan 
conocer el grado y nivel de satisfacción de manera periódica.  

 

Así también, en lo que respecta al liderazgo se debe mencionar que la institución 
educativa a tratado de generar canales de comunicación, pero estos no han sido los mas 
adecuados por ello se debe prestar atención a las causas que están afectado a clima 
organizacional, así también se debe reforzar y mejorar la presencia de los lideres dentro 
de la organización debido a que existe un pequeño porcentaje de docentes insatisfechos 
con la forma con la que se han estado abordando la problemática dentro de la 
organización. Por ello se recomienda formar equipos y establecer responsables de 
equipos a fin de descentralizar la intervención de los directos, donde estos equipos 
puedan abordar y canalizar las demandas y recomendaciones de los docentes y con ello 
incrementar la percepción positiva en lo referente a la satisfacción laboral.   

En lo referente a la motivación y a la satisfacción laboral se puede señalar que la 
institución educativa privada debe reforzar y generar mecanismos para elevar el sentir 
de los colaboradores y que estos reciban reconocimientos conforme a sus logros, 
mediante un sistema de recompensas económicas y no económicas, con la finalidad 
elevar el clima organizacional, lo cual impacta en la satisfacción laboral. Con ello resulta 
necesario recomendar la elaboración de encuestas exploratorias a los docentes a fin de 
que la organización consiga determinar los niveles de motivación y las expectativas de 
los docentes conforme a sus necesidades.   

 

En lo que respecta a la reciprocidad y a la satisfacción laboral la investigación determino 
que la presencia de una carencia dentro de la institución educativa para poder al 
implementar mejoras en los beneficios que brinda a sus colaboradores en lo que 
respecta a la retribución por el trabajo realizado, donde el colaborador pueda percibir 
que recibe lo justo por el trabajo y los logros que este ha realizado. Se recomienda a la 
institución educativa poder escalonar las remuneraciones y bonos de los docentes a fin 
de estandarizar los montos de manera equitativa entre todos los docentes para no 
generar brechas y rumores. 
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Por último, en lo referente a la participación y a la satisfacción laboral se precisa que la 
institución educativa ha tratado de generar ambientes de participación pero estos no 
han sido los más adecuados, ello demuestra que la organización debe buscar 
herramientas que permitan que los colaboradores pueden participar de manera 
constate dentro de la organización, ello resultara a la larga un beneficio positivo al 
momento de desarrollar actividades en la institución educativa.  En ese sentido se 
recomienda que la empresa siga llevando actividades de integración, debido a que ello 
resulta beneficio para mantener un óptimo ambiente laboral y satisfechos a los 
docentes que la conforman. 
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