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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los profesores de la UGEL Ica. Se trabajo bajo
un enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional. La poblacion estuvo constituida por 206
docentes de diversas instituciones educativas del distrito de Ica, a quiénes se aplico la técnica de
encuesta sincronica y asincronica, participantes a través de dos cuestionarios, por medio de un
formulario virtual, que permitié medir lasdos variables. Los resultados mostraron altos niveles de
la cultura organizacional y satisfaccion laboral en los docentes, llegandose a la conclusion que
existe unaestrecha relacion y alto grado de dependencia entre la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral de los profesores.

Palabras clave: cultura organizacional, satisfaccion laboral, correlacion, educacion basica

regular, docente.



Abstract

This research aimed to determine the relationship between organizational culture andjob
satisfaction of UGEL Ica teachers. We worked under a quantitative approach, witha correlational
design. The population consisted of 206 teachers from various educational institutions in the
district of Ica, to whom the synchronous and asynchronous survey technique was applied,
participants through two questionnaires,through a virtual form, which allowed measuring the two
variables. The results showedhigh levels of organizational culture and job satisfaction in teachers,
concluding that there is a close relationship and high degree of dependence between organizational
culture and job satisfaction of teachers.

Keywords: organizational culture, job satisfaction, correlation, regular basic education,teachers.



Planteamiento del Problema

Identificacion del Problema

En estos ultimos afios se han percibido muchos cambios en todos los aspectos de la vida,
llamese profesional, familiar y personal; estos debido también a los avances de la ciencia y la
tecnologia que genera cambios, muchas veces estructurales en todoslos campos laborales. El sector
educativo no estd exento a estos cambios y, aunque aveces tardiamente, en el Peru, se llegan a
promover reformas con miras a la mejora del sistema educativo y de los procesos educativos
propiamente dichos, buscando quelos niveles de logro del estudiante, sean cada vez mejores
también.

Después de varias décadas, en el sistema educativo peruano se inici6 un cambio estructural
(Ley de Reforma Magisterial N°29944, 2012) considerandose a la educacidon un aspecto
fundamental para el desarrollo del pais y a la profesion docentecomo una de las complejas
profesiones de la cual dependen todas las demas y al docente como actor fundamental para la
mejora de la educacion. Asimismo, esta norma promueve una carrera publica magisterial basada
en la meritocracia, con capacitacion docente, oportunidades para ascender, acceder a cargos de
mayor responsabilidad y aumentos salariales; factores que determinan el nivel de satisfaccion de los
profesores. Pero todos estos factores remueven también la estructura interna de la misma
institucion educativa, encabezada por la vision y mision de su lider, el director, y el conjunto de
creencias compartidas, que definen la conducta de los integrantes de esta; docentes, alumnos y
comunidad; ese conjunto de creencias compartidas, define la cultura de la institucion y esta
impacta en los resultados (Fischman, 2017).

Salas-Arbeldez et al. (2017) indican que se puede gestionar la cultura para que la

organizacion mejore, identificando también qué caracteristicas se deben potenciar mas que otras.



De igual forma, Lacherre-Calderon (2017) sefiala que, en el caso de una institucion
educativa, la actitud de los docentes, para con los alumnos, estara influenciada y hasta determinada,
se entenderia, en la forma e interaccion que delineala institucion, conducida por sus lideres,
directivos, administrativos y los propios docentes.

Tomas et. al (2019) sostienen que, en términos de politica, se pueden implementarmedidas
para elevar el nivel de satisfaccion de los docentes y esta satisfaccion repercutird directamente
sobre la calidad educativa, ademds, Atalaya (1999) afirma que a un trabajador con mayor
satisfaccion logrard mayor efectividad y productividad en la tarea que realiza.

Cada institucion educativa tiene una dindmica particular y diferente de cualquier otra, en
la que desarrollan sus procesos y como se desenvuelven todos sus integrantes, esto es su cultura.
En empresas e instituciones de diversos rubros, incluyendo el educativo, se ha demostrado que la
cultura de una organizacion puede determinar el éxito en los resultados, metas y objetivos
propuestos. Méndez (2020), sostiene que las empresas cuentan con una cultura organizacional
solida, cuando son capaces de exteriorizar éxitos sustentados en su identidad, logran la
permanencia de empleados comprometidos, eficientes, motivados e identificados con su
desempefio, realizan un buen trabajo en equipo como alternativa estratégica, para alcanzar las
metas comunes.

Por lo expuesto el presente estudio pretende responder la siguiente pregunta: ;Cudles la
relacién que tiene la cultura organizacional de las instituciones educativas con la satisfaccion
laboral de sus docentes de educacion basica regular de la UGEL de Ica, cercado en el 20217
Objetivos

Objetivo General

Determinar si existe relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion

laboral en los docentes de educacion basica regular de la UGEL Ica, cercado.



Objetivos Especificos

e Determinar si existe relacion significativa entre la implicancia y la satisfaccion

laboral, en los docentes de educacion basica regular de la UGEL Ica, cercado.

e Determinar si existe relacion significativa entre la consistencia y la satisfaccion

laboral, en los docentes de educacion basica regular de la UGEL Ica, cercado.

e Determinar si existe relacion significativa entre la adaptabilidad y la satisfaccion

laboral, en los docentes de educacion basica regular de la UGEL Ica, cercado.

e Determinar si existe relacion significativa entre la mision y la satisfaccion laboral,en

los docentes de educacion bésica regular de la UGEL Ica, cercado
Justificacion

La presente investigacion, aporta al mejoramiento de la calidad educativa de la region, pues
identificando los elementos que contribuyen a efectivizar todo el procesoeducativo dentro de las
instituciones educativas, tal como es la cultura de su organizacion y los aspectos que ella implica,
se podra atender con mayor efectividad los mismos en busca de un ambiente adecuado y propicio,
en el cual puedan desarrollarse los procesos pedagdgicos de forma eficiente y los docentes
como facilitadores de estos, puedan desarrollar su mejor esfuerzo de manera espontinea,
respondiendo a su nivel de satisfaccion por las condiciones propicias que fomentaran sus lideres.
Los conflictos que suelen surgir en toda organizacion, seran mitigados, cuando todos los agentes
involucrados aceptan las normas que por acuerdo de toda la comunidad se establecen.

Los directivos podran identificar los aspectos que deben considerar para mejorar el
desempefio de su organizacion y promover estrategias que logran alcanzar un compromiso
voluntario de sus docentes por la satisfaccion que sientan en el ambiente laboral en el que se
desenvuelven.

Elresultado de esta investigacion contribuird también en la planificacion de acciones para el



fortalecimiento de una cultura positiva que implica el compromiso, respeto, fidelidad institucional,
asi como proyectar actividades que mejoren el nivel de satisfaccion de los docentes de la UGEL
de Ica, que se evidenciara alcanzando las mejoras anheladas en los aprendizajes de los estudiantes.

Tomas et al. (2019) realizaron una investigacion sobre la satisfaccion laboral en el docente
dominicano, que consideraba como muestra a 978 docentes, seleccionados mediante un muestreo
estratificado representativo de la poblacion. Se examind coémoel contexto de trabajo y las
condiciones laborales afectan el burnout y la actitud positiva(engagement) de los profesores, pero,
ademas, demostré que estos afectan la satisfaccion laboral de los docentes. Los resultados
identificaron los factores contextuales del sistema educativo que se podrian mejorar, como es el
lugar donde se desarrolla la labor docente, infraestructura, replantedandose en el desarrollo de las
politicas educativas del Estado dominicano.

Reyes Hernandez et al. (2019) hacen una reflexion sobre las funciones que desempeiia la
cultura de la organizacion; define la identidad, fomenta el sentido de pertenencia, aceptacion y
comprension. Senala que la identidad se cimenta en los valores de base: cosmovision, el &nimo y
razén de ser de la organizacion. Estoselementos atraen y apoyan a un grupo de individuos
comprometidos que demuestran un vinculo emocional y de simpatia con el trabajo.

Se puede inferir que cuando el trabajador, miembro, colaborador, o en este estudio,el
decente, de la organizacion se siente identificado y satisfecho de pertenecer a ella, repercutird en
la efectividad del trabajo realizado.

Cujar et al. (2013) realizaron una investigacion descriptivasobre como ha evolucionado el
concepto de cultura organizacional, su medicion y los estudios internacionales y
fundamentalmente latinoamericanos realizados con tal fin. Recomiendan que debe seguir

realizdndose trabajos de investigacion, para analizar y construir las relaciones que tiene la cultura



organizacional con otros constructos y/o variables que pueden afectar y/o determinan el
comportamiento de la organizacion y el cumplimiento de los objetivos organizacionales, como son
por ejemplo el mejoramiento continuo, la productividad, la competitividad, entre otras.

Bacilio (2017) en su tesis referida a la cultura organizacional y la practica pedagogica del
colegio Estados Unidos, de Comas, recomienda a futuros investigadores, realizar estudios
agregando y/o modificando variables independientes con la finalidad de conocer qué variables
influyen en la practica pedagogica del docente.

Los resultados aqui presentados, permitiran conocer la relacion de la cultura de las
instituciones educativas como organizacion, en las dimensiones que considera Denison (2017),
con la satisfaccion de los docentes y sus dimensiones consideradas. De igual manera los resultados
permitiran a los directivos de las instituciones muestrales, tomar las medidas necesarias para
mejorar, si es necesario la cultura de sus organizaciones, instituciones educativas, asi como generar
las condiciones para que el recurso humano, docentes, se sienta en condiciones Optimas en su
centro laboral y se muestren proactivos al sentir satisfaccion por el trabajo desempefiado,

reflejandose en mejores logros y efectividad en la organizacion.



Marco Teorico/Revision de la Literatura
Antecedentes

En estos ultimos afios, conscientes de la importancia y trascendencia de estas variables o
constructos a investigar: cultura organizacional y satisfaccion laboral, en eldesarrollo de las
organizaciones, se han realizado estudios diversos, tal es asi que podemos citar algunos a nivel
internacional, asi como en el ambito nacional.

La primera que mencionaremos es el trabajo realizado por Garcia et al. (2020) en su estudio
realizado en Colombia, buscando determinar la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de
los servidores de una institucion educativa. La investigacion fuecorrelacional, descriptiva, no
experimental y transeccional. La poblacion y muestra la conformé cincuenta personas: cuatro
directivos y cuarenta y seis docentes. Los resultaron demostraron una relacion altamente positiva
y significativa, estadisticamente. Se aplico una encuesta, constituida por treinta y seis items con
cincoalternativas, escala de Likert, avalada por el juicio de cinco expertos, que autorizaronsu
aplicacion. Para el procesamiento de datos se realizo la prueba RHO Spearman. Concluyendo que,
si los directivos desarrollan una adecuada cultura en la organizacion, se podra mejorar la
satisfaccion laboral.

Tomas et al. (2019) realizaron un estudio de gran cobertura, en Republica Dominicana,
cuyo proposito fue poner a prueba un modelo integrador y explicativo de la satisfaccion laboral de
una muestra representativa de docentes en la Republica Dominicana. Concretamente mediaran las
relaciones entre una serie de antecedenteslaborales (clima laboral, condiciones laborales, apoyo,
compromiso ocupacional y necesidades laborales) y la satisfaccion laboral, a fin desarrollar
estrategias para potenciar la satisfaccion laboral de este grupo ocupacional. El universo fueron

todos los docentes de educacion basica de Republica dominicana y la muestra empleada,



seleccionada de manera probabilistica, mediante un muestreo polietapico.

Se aplicaron diversos instrumentos, adaptados previamente al contexto docente porun
comité de expertos designados por el MINERD, relacionados con el trabajo. Todos los
cuestionarios fueron medidos en una escala Likert con cinco alternativas, donde les nada de
acuerdo, 2 es poco de acuerdo, 3 es mas o menos de acuerdo, 4 es muy de acuerdo y 5 es totalmente
de acuerdo.

Se utilizaron las siguientes escalas: Escala Q-Labors (Cuenta con cuarenta y cincoitems
que evaltan la calidad de vida laboral mediante ocho factores: relaciones jerarquicas, relaciones
interpersonales, realizacion personal, planificacion y gestion, horario y vida personal, medio fisico
y tecnologico, carga laboral y preocupacion de la direccion. La Escala de Compromiso
Ocupacional (Occupational Commitment Scale; Blau, 2009). Consta de 21 items y evalta el
compromiso de los profesores con la organizacion, considerando cuatro factores: compromiso
afectivo, compromiso normativo, compromiso por costos acumulados y compromiso por
alternativas limitadas. La Escala de apoyo social, creada exclusivamente para esta investigacion
mediante un comité de expertos designado por el Ministerio de Educacion de la Republica
Dominicana, que evalia tres dimensiones de aprecio y apoyo recibido, mediante 18 items:
apreciacion y apoyo de los estudiantes, de los padres y de la comunidad. La Escala de Satisfaccion
Laboral Global (Arias et al., 2017a), que evalta la satisfaccion laboral global mediante quince
items que forman dos factores: satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca, con fiabilidades
respectivamente de .81 y.79. Y el Inventario de Burnout de Maslach- Forma General, adaptada en
espafiol por Tomaés et al. (2019) evalta el burnout mediante 16 items que forman tres dimensiones:
desgaste emocional, eficacia profesional y despersonalizacion.

De los resultados analizados estadisticamente se puede concluir que la capacidad predictiva
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del modelo sobre la satisfaccion laboral de los profesores es excelente. Esto llevo a proponer al
gobierno dominicano que se pueden implementar politicas y medidas educativas, para elevar la
satisfaccion laboral de los docentes dominicanos y, de este modo, propiciar el mejor desarrollo
posible de la profesion docente, que tendrd un efecto directo sobre la calidad educativa en las
nuevas estudiantes dominicanos. Sin embargo, el burnout actiia como factor de riesgo sobre la
satisfaccionlaboral.

Delgado et al. (2019)en la Universidad Nacional de México, determinaron la relacion entre
la cultura organizacional, clima organizacional y motivacion de logro enuna muestra de
trabajadores mexicanos. El instrumento que se utiliz6 en esta investigacion para medir
especificamente la cultura organizacional, considera en su investigaciéon dos dimensiones:
planeacion y liderazgo y orientacion estratégica, con trece factores. El instrumento consta de 52
reactivos o items aplicando en ellos la escala Likert con las opciones consideradas como son,
totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en
desacuerdo. Este instrumento obtuvo una confiabilidad de 0.973. Se aplico en una muestra
conformada por 249 trabajadores de una empresa farmacéutica mexicana. En esta investigacion se
compararon los factores motivacionales y su relacion con el clima y cultura organizacional y sus
resultados concluyen que la cultura esta asociada positiva y significativamente al clima
organizacional, lo que indica que una cultura organizacional que tiene clara su vision, mision,
normas, objetivos, metas,comunicacion, toma de decisiones, entre otros elementos; generan un
clima positivo yagradable y esto es base para que el trabajador sienta satisfaccion en el trabajo que
realiza.

Carrillo (2016) catedratico de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y de

Comercio de la Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE, de Ecuador, publicé un ensayo sobre
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la medicion de la cultura organizacional. La medicion de esta variable,permitié conocer el impacto
que ésta tiene sobre los resultados de la empresa u organizacion. El objetivo de este estudio fue
analizar informacion de estudios realizados y bien documentados y actualizados de las formas
coémo se puede medir esta variable. Presenta una sintesis de los estudios empiricos, identificados
sobre medicion de la cultura organizacional, agrupandolos de acuerdo a factores y caracteristicas.
Al final, concluye resaltando la importancia y necesidad de realizar estudios sobre medicion de la
cultura organizacional identificando nuevos modelos, métodos, instrumentos y variables.

Valero et al. (2022) realizaron la investigacion en la ciudad Espinar, Cusco, buscando
determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
profesores de este lugar. Desarrollaron el estudio bajo un enfoque cuantitativo, no experimental y
un disefo correlacional. La Poblacion estuvo conformada por diecinueve docentes de la IE Tupac
Amaru. Se aplicé un cuestionariode forma personal a través de la técnica de encuesta directa,
sincronica y participante. Los resultados, demostraron que existe una estrecha relacion y alto grado
de dependencia entre estas dos variables, es decir un alto nivel de cultura organizacional expresados
en un Optimo ambiente laboral en la que directivos, docentes, padres de familia y estudiantes
conviven y aceptan las normas propias de la institucion educativa; y en cuanto al alto nivel de
satisfaccion laboral de los docentes, que se aprecio en los resultados, se ven reflejados en el
compromiso demostrado al realizar su quehacer educativo. Uno de los factores de esta satisfaccion
percibida, son las mejoras salariales que se han dado en los tltimos afios.

En Lima, Flores et al. (2019) realizaron una investigacion sobre la relacion en la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa BPServicios Globales
S.A.C. La muestra estuvo conformada por 24 trabajadores de la empresa. Se utilizaron dos

cuestionarios, el primero de cultura organizacional, fue elaborado y validado y el de satisfaccion
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laboral, validado. El resultado fue una relacionsignificativa positiva media (rs= 0,588) entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral.

En Tarapoto, Pinedo (2018) desarroll6 un estudio sobre la relacion existente entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de docentes de dos instituciones educativas, con una
muestra conformada por 73 docentes de educacion basica regular. Aplico la Escala de cultura
organizacional de Denison con 60 items distribuidos en las 4 dimensiones: involucramiento,
consistencia, adaptabilidad ymision y para la variable de satisfaccion laboral aplico la Escala de
Herzberg, que contiene 18 items. Los resultados obtenidos confirman que existe una relacion
directay significativa entre cultura organizacional y satisfaccion laboral (r = 0.410, p<0.01)

Otra investigacion en instituciones educativas es la realizada por Reyes (2015) sobre la
influencia de la cultura organizacional en desempeino docente de la IEE COPRODELLI, un trabajo
de tipo correlacional que concluye que la cultura organizacional influye significativamente en el
desempefio los docentes integrantes de estas instituciones educativas para ello se utiliz6 el muestreo
no probabilistico censal. Para construir, validar y demostrar la confiabilidad de los instrumentos se
considerd la consistencia interna del instrumento a través de la evaluacion e informe de juicio de
expertos de las variables de estudio; se utilizd la técnica de la encuesta y suinstrumento fue un
cuestionario, con preguntas dicotomicas. Respecto a la confiabilidad de los instrumentos Reyes,
us6 el KR 20. Este trabajo concluye en que la cultura organizacional influye significativamente
en el desempefio de los docentes de las instituciones educativas muestrales.

Chung et al. (2016) demostraron en su investigacion que la Cultura organizacional modera
la relacion del liderazgo y las practicas de gestion del conocimiento y para ello identificaron sus
dimensiones utilizando como instrumento el Denison Organizacional Culture Survey. En la

investigacion realizada por Cujar et al. (2013), recoge y resume la definicion de varios estudiosos,
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quienes coinciden en describir a la cultura organizacional como el conjunto de los significados
compartidos, creencias y entendimientos pertenecientes a una colectividad. Este estudio, a través
del proceso de medicion, ha sido importante para establecer parametros referidos a los métodos
mas eficientes y recoge la informacion confiable, en los contextos estudiados. Recomiendan seguir
adaptando los instrumentos a otros contextos, regiones y generar asi la comprension global de la
cultura organizacional. De igual forma sugieren seguir trabajando en investigaciones que analicen
y construyan relaciones entre la cultura organizacional con otros constructos y variables que pueden
afectar al comportamiento de la organizacion.

Con referencia al constructo de satisfaccion laboral, revisé investigaciones realizadas en
Argentina, la que destaca es la de Segade (2016), de la Universidad de Buenos Aires, en su tesis
doctoral sobre La satisfaccion laboral: un enfoque bidimensional, repercusion de la importancia
asignada por el trabajador a cada una delas facetas del puesto de trabajo; esta investigacion tuvo
como objetivo general, analizar la satisfaccion laboral, desde la satisfaccion de cada faceta y/o
dimension, asicomo también teniendo en cuenta el grado de importancia asignado por los
trabajadores a cada una de ellas; ademas determinar si es posible que una faceta considerada muy
importante puede tener mayor peso, para la satisfaccion del trabajador, que todas las demas juntas.
Su investigacion concluye en que la satisfaccion laboral constituye un indicador del importante
espacio que ocupa el trabajoen nuestras vidas. De igual forma esta satisfaccion nos permite alcanzar
metas y objetivos de vida, ademds es una forma de expresion e identificacion personal. Esta
investigacion fue descriptiva, cualitativa y cuantitativa. Disefio de tipo no experimental y
transversal. Para el recojo de datos se utiliz6 una adaptacion de la Encuesta de la escala general
de satisfaccion laboral (Boluarte, 2014), para aplicar a la muestra conformada por 260 trabajadores

de esta universidad. Se realizo el andlisis factorial a la herramienta utilizada para la encuesta de
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satisfaccion laboral y a las respuestas de los encuestados resultando confiables y consistentes. El
resultado de esta investigacion, permitié determinar la importancia y jerarquia de los factores
intrinsecos o extrinsecos, siendo los primeros los mas influyentes en el nivel de satisfaccion laboral
del trabajador encuestado.

Pizarro (2016) en su investigacion sobre la Satisfaccion laboral y su relacion con el
desempetio laboral de los trabajadores del colegio particular de Ciencia y Tecnologia Alfred Nobel
de la ciudad de Chachapoyas, en la Universidad Peruana Union, determind la relacion entre
satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los docentes. Fue un estudio correlacional y con un
disefio no experimental transversal, participaron 42 personas; se recabd informacion de los
procesos que determinan el comportamiento de ambas variables, permitiendo conocer tanto las
actitudes, asi como la conducta de los colaboradores. Para medir la satisfaccion y el desempeino
laboral se utiliz6 un instrumento que mide 8 dimensiones con 30 items que valoran lasrespuestas en
la escala de Likert. Se concluyd en que el desempefio laboral estd determinado por el nivel de
satisfaccion laboral que experimentan los trabajadores deesta institucion educativa.

Reyes et al. (2017) realizaron un estudio referido al clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los docentes de la Asociacion Educativa Adventista Central Sur; en ¢l se concluyo que
cuando hay un buen clima laboral, mayor es la satisfaccién quese percibe en los docentes de esta
Asociacion Educativa. Asimismo, recomienda realizar investigaciones que determinen cuales son
los factores que pueden mejorar el nivel de satisfaccion de los docentes; definitivamente una vez
identificados podremos implementarlos para obtener mejores logros en el proceso educativo,
expresado en mejores niveles de logro, asi como la calidad del sistema o modelo de Educacion
Adventista que promueven estas instituciones.

La investigacion realizada por Tejada (2017) tuvo como objetivo determinar la influencia
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de la cultura organizacional en la satisfaccion laboral de los docentes de la IE Enrique Milla Ochoa,
de Los Olivos en 2017; el método empleado fue el hipotético-deductivo. El disefio fue no
experimental de nivel correlacional y de corte transversal.En ella se recogié informacién con el
cuestionario de satisfaccion laboral, el cual estuvo constituido por 20 preguntas en la escala de
Likert, la poblacién estuvo constituida por 80 docentes. En este cuestionario se apunt6 a tres
dimensiones, cuyos resultados se presentan grafica y textualmente. Se concluyd que si existe
influencia de la Cultura organizacional en la satisfaccion laboral de los docentes de la IE Enrique
Milla Ochoa.

Arizaga (2014), realizo una investigacion descriptiva, sobre las caracteristicas del clima
laboral y la satisfaccion laboral, con la finalidad de medir estas variables y su s correlacional dentro
de un contexto determinando, la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de
Sipan, con una muestra por estrato, conformada por 158 trabajadores. Se determiné existe relacion
directa de grado débil (0.397). Es decir que mientras los trabajadores tienen un nivel medio de
clima laboral, manifiestan un nivel regular de satisfaccion laboral. Para medir el nivel de
satisfaccion laboral utilizé el cuestionario SL-SP.

Bases Teoricas
Cultura Organizacional

Reyes Hernandez et al. (2019) en el estudio que realizaron sobre los principales desafios
tedricos y metodologicos para el estudio de la cultura organizacional, recoge un concepto de
Malinowski, quien considera a la culturaorganizacional como el conjunto integral constituido por
los utensilio y bienes de los consumidores, sean clientes, docentes, estudiantes, por el cuerpo de
normas que rigelos diversos grupos sociales, por las ideas, creencias y costumbres. Estos

elementosque los une, también los hace capaces de enfrentar y superar dificultades.
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Pedraza-Alvarez et al. (2015) afirma que fue en 1988, Schein, quien propuso el concepto de
conjeturas, suposiciones y creencias, para explicar con mas detalle lo que significael concepto de
cultura para las organizaciones, definiéndolo como las reacciones que, el grupo ha aprendido
acerca de su organizacion y corresponde a la esencia misma de la cultura. La cultura debe ser
vista como el conjunto de experiencias importantes y significativas tanto internas y externas que
los individuos en una empresa han experimentado e implementado para adaptarse a la
organizacion. Podemos deducir, entonces el poder o fuerza que implican estos factores en la
organizacion, sea cual sea esta y que ella se forma desde el origen y se desarrolla en sus
procesos, segun la concepcion e intencionalidad de sus fundadores y luego se complementa con
la cultura que traen los trabajadores.

Palma (1999) define la cultura organizacional como la forma caracteristica de pensar y
hacer las cosas en una organizacion, fruto de las interacciones del pasado y presente para
adaptarse a circunstancias del entorno y a tensiones internas. Participa una accion colectiva, un
lapso de tiempo en el que se han desarrollado acciones, politicas o decisiones y un gradual
establecimiento de procedimientos formales e informales.

Palafox et al. (2019) recogen aportes de investigadores abocado al tema, quienes
coinciden que la cultura organizacional se caracteriza por la manera en que las personas
conviven e interactiian con sus compaifieros o la sociedad en general, asi como las diversas
formas como actian en el desarrollo de sus trabajos dentro de la organizacion y permite moldear
el comportamiento de los que integran esta organizacion, implica que los trabajadores operen su
trabajo con gusto y hacerlos sentir que son parte de la misma. Afiade que se debe tener en cuenta
buscar el compromiso con la empresa y que los trabajadores sean felices de trabajar en ella, es

decir, sientan satisfaccion al realizar su labor y de pertenecer a la organizacion.



17

Chung et al. (2016) publicaron un articulo sobre el impacto de la cultura organizacional
en la relacion entre liderazgo y la gestion del conocimiento y en ella aportan una recopilacion
sobre la construccion e implicancias del concepto de cultura: seiala que la cultura, es un
constructo que se refiere a todo lo que el hombre ha creado; sus creencias, costumbres, las leyes,
el arte, saberes, conocimientos, también sus sentimientos y emociones, como miembro o parte de
una comunidad. Anade ademds que es un conjunto complejo de creencias, fugaz e intangible.

En este mismo articulo, sefialan dos elementos que la integran: elementos visiblesy
elementos invisibles. Los visibles lo constituyen los valores, creencias, normas, ceremonias,
simbolos, ritos, conductas, slogans, entre otros; y entre los invisibles se considera a los temores,
valores, sentimientos, actitudes, creencias, suposiciones y otros. Coincide Mena (2020),
senalando a la cultura organizacional como un fendmenotangible y visible, que se expresa en
todos los procesos y practicas cotidianas de la institucion.

Para Schein (1988) la cultura de las organizaciones, se refiere al nivel mas profundode
presunciones bésicas y creencias, que tienen interiorizados todos los miembros de la empresa u
organizacion que les permite desenvolverse de manera autébnoma y de forma eficiente,
enfrentando y superando dificultades o problemas que se presenten de forma interna o externa.
Estas presunciones basicas, son la esencia de lo que realmente es la cultura organizacional, un
modelo desarrollado por un grupo para enfrentarse sus problemas de adaptacion en busca
siempre de logros destacados enel rubro en el que se desempenan.

La cultura de una organizacién es considerada como un patrén de supuestos basicos que
se comparten, norman y se aprende en el grupo, asi como la forma en que resuelve sus problemas
de adaptacion interna y externa. Los integrantes lo asumen como véalidos y lo difunden o ensefian

a los nuevos miembros.
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Schein considera la organizacion entera o partes distinguibles y/o delimitadas de éstacomo
un grupo o grupos y propone tres niveles o dimensiones para su analisis: artefactos, valores

adoptados y declarados y supuestos basicos:

e Artefactos: se refiere a las estructuras y procesos visibles de la organizacion, que
incluye el ambiente fisico de la misma. Son observables y tangibles. Valores adoptados
y declarados: se refiere a la filosofia, objetivos y estrategias,asi como las normas o
reglas de la organizacion y estos predicen el comportamiento de sus miembros.

e Supuestos basicos: conformado por el conjunto de creencias, percepciones,
pensamientos y sentimientos que inconscientemente son asumidas por los miembros de
la organizacion para la solucion de conflictos. Son muy dificiles decambiar.

Zegarra (2020), presenta otra mirada sobre cultura organizacional, es la propuesta por Daniel
Denison, lider ¢la Escuela de Administraciéon de Negocios de la Universidad de Michigan por
los afios de 1996, quien propone un instrumento de medicion. Este instrumento del Modelo
Denison, considera cuatro rasgos, caracteristicas o dimensiones de la cultura organizacional,
estas son: implicancia, consistencia, adaptabilidad y mision.

Estas dimensiones son las que con mayor frecuencia se consideran en diversos estudios
referidos a la cultura organizacional, pues los indicadores de cada una de ellas abarcan la mayoria
de aspectos posibles a medir en esta variable.

Figura 1

Dimensiones de la cultura organizacional
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A continuacion, cada una de estas dimensiones, descritas en la adaptacion al espafiol que
se realizd, segun Bonavia et al. (2009):

Implicacion. Otros autores lo traducen como involucramiento, considera la medidaen que
la organizacion empodera, faculta o habilita a sus miembros en la toma de decisiones, es decir
que les da autonomia en el trabajo realizado, asegurandopreviamente el desarrollo de sus
capacidades, que lo habilita a realizar el trabajo de manera eficiente. Esta dimension considera 3
indicadores:

Empowerment o Facultamiento. Aunque en esta adaptacion prefieren mantener el
termino en inglés; se refiere a la autonomia que los trabajadores tienen en el desarrollo de
sus funciones, que genera sentimientos de pertenencia y responsabilidad hacia la organizacion.

En esta dimension considera, ademas:
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Trabajo en Equipo. Comprende y evalua la capacidad del trabajo cooperativo para
alcanzar los objetivos de la organizacion.

Desarrollo de Capacidades. Este indicador se refiere a la disponibilidad de la
organizacion en invertir en la capacitacion de su personal, buscando el desarrollo de sus
habilidades a fin de mantener la competitividad.

Consistencia. Se refiere al conjunto de valores que mantienen unidos a los miembros de
la organizacion y que les permite aceptar acuerdos, aunque algunas veces no estén totalmente de
acuerdo con ellas, discrepando en algunos aspectos de opinién, pero el progreso de la
organizacion estd por encima de esas divergencias y ellos adoptan los acuerdos quedando bien
coordinadas las actividades que de ellas se desprendan, pues su vision de las metas es compartida.
Esta dimension se mide a través de tres indicadores:

Valores centrales. Los valores fomentados por los lideres y miembros crean un
sentimiento de identidad.

Acuerdo. implica por una parte el nivel de acuerdo implicito en las directrices y por otro
lado la capacidad de asumir acuerdos a pesar de las diferencias.

Coordinacion e integracion. se refiere a la capacidad de coordinacion de todas las areas y
equipos que forman parte de la organizacion en miras de alcanzar objetivos o metas comunes.

Adaptabilidad. Las organizaciones que desean seguir avanzando, deben evaluar sus

resultados de manera permanente y de ella se decidira realizar los cambios necesarios. Si
hay errores que corregir y cambios que asumir implica una adaptaciona dichos cambios, por
parte de todos los involucrados. Las organizaciones que asi lo asumen tiene un alto nivel de
adaptabilidad y por consiguiente experimentan mejorasy crecimiento en sus respectivos rubros

de accion. Hay tres indicadores para medir esta dimension:
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Orientacion al Cambio. La organizacion esta capacitada para identificar cambios del
contexto en que se desenvuelve y lista para anticiparse a cambios futuros.

Orientacion al Cliente. La organizacion conoce a sus clientes y sus necesidades, asi
como las que pueden surgir en el futuro.

Aprendizaje Organizativo. La organizacion esta atenta a las sefiales del entorno
generando oportunidades y motivando la innovacién de sus miembros, que desarrollan
conocimientos y capacidades para afrontarlos.

Mision. Esta dimension es considerada la mas importante, pues todos los integrantes de
la organizacioén conocen su mision, es decir tienen una vision clara del rumbo y la meta a donde
quieren llegar. Tres son los indicadores que se considera aqui:

Direccion y Propdsitos Estratégicos. La organizacion tiene bien especificado las
intenciones y metas, asi como las estrategias para alcanzarlas.

Metas y objetivos. Relacionados con la vision, mision y estrategias precisadas.

Vision. La organizacion comparte, difunde e interioriza en todos sus miembros, la
imagen que quiere proyectar y con la que desea ser reconocida. Todos sus integrantes la hacen suya
en mente y corazon. A continuacion, cada una de estas dimensiones, descritas en la adaptacion al
espafiol que se realiz6, de este instrumento, que recoge Bonavia (2009):

Implicacion. Otros autores lo traducen como involucramiento, considera la medida en que
la organizacion empodera, faculta o habilita a sus miembros en la toma de decisiones, es decir
que les da autonomia en el trabajo realizado, asegurando previamente el desarrollo de sus
capacidades, que lo habilita a realizar el trabajo de manera eficiente. Esta dimension considera 3
indicadores:

Empowerment o Facultamiento. Aunque en esta adaptacion prefieren mantener el
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termino en inglés; se refiere a la autonomia que los trabajadores tienen en el desarrollo de sus
funciones, que genera sentimientos de pertenencia y responsabilidad hacia la organizacion. En
esta dimension considera, ademas:
e Trabajo en equipo: comprende y evalta la capacidad del trabajo cooperativo para
alcanzar los objetivos de la organizacion.
e Desarrollo de capacidades: este indicador se refiere a la disponibilidad de la
organizacion en invertir en la capacitacion de su personal, buscando el desarrollo de
sus habilidades a fin de mantener la competitividad.

Consistencia. Se refiere al conjunto de valores que mantienen unidos a los miembros de
la organizacion y que les permite aceptar acuerdos, aunque algunas veces no estén totalmente de
acuerdo con ellas, discrepando en algunos aspectos de opinidn, pero el progreso de la
organizacion esta por encima de esas divergencias y ellos adoptan los acuerdos quedando bien
coordinadas las actividades que de ellas se desprendan, pues su vision de las metas es compartida.
Esta dimension se mide a través de tres indicadores:

Valores Centrales. Los valores fomentados por los lideres y miembros crean un
sentimiento de identidad.

Acuerdo. Implica por una parte el nivel de acuerdo implicito en las directrices y por otro
lado la capacidad de asumir acuerdos a pesar de las diferencias.

Coordinacion e Integracion. Se refiere a la capacidad de coordinacion de todas las areas
y equipos que forman parte de la organizacion en miras de alcanzar objetivoso metas comunes.

Adaptabilidad. Las organizaciones que desean seguir avanzando, deben evaluar sus
resultados de manera permanente y de ella se decidira realizar los cambios necesarios. Si hay
errores que corregir y cambios que asumir implica una adaptaciona dichos cambios, por parte de

todos los involucrados. Las organizaciones que asi lo asumen tiene un alto nivel de adaptabilidad
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y por consiguiente experimentan mejorasy crecimiento en sus respectivos rubros de accion. Hay
tres indicadores para medir esta dimension:

Orientacion al Cambio. La organizacion esta capacitada para identificar cambios del
contexto en que se desenvuelve y lista para anticiparse a cambios futuros.

Orientacion al Cliente. La organizacion conoce a sus clientes y sus necesidades, asi
como las que pueden surgir en el futuro.

Aprendizaje Organizativo. La organizacion esta atenta a las sefiales del entorno
generando oportunidades y motivando la innovacién de sus miembros, que desarrollan
conocimientos y capacidades para afrontarlos.

Mision. Esta dimension es considerada la mas importante, pues todos los integrantes de
la organizacioén conocen su mision, es decir tienen una vision clara del rumbo y la meta a donde
quieren llegar. Tres son los indicadores que se considera aqui:

Direccion y Propositos Estratégicos. La organizacion tiene bien especificado las
intenciones y metas, asi como las estrategias para alcanzarlas.

Metas y objetivos. Relacionados con la vision, mision y estrategias precisadas.

Vision. La organizacion comparte, difunde e interioriza en todos sus miembros, la imagen
que quiere proyectar y con la que desea ser reconocida. Todos sus integrantes la hacen suya en
mente y corazon.

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion laboral son dos términos de origen latino. Segtn el Diccionario de Real
Academia de la Lengua Espaiiola (2018), la primera palabra, satisfaccion, deriva deltérmino
latino satisfactio,-Ois, y de todas las acepciones que menciona nos quedaremos con la mas

proxima a la intencion de la investigacion, es decir aquella que se refiere a la confianza y
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seguridad del &nimo, es decir sentirse a gusto. Por otro lado, la palabra laboral deriva del
término labor y -al, cuyo significado se refiere opertenece al trabajo o actividad que se
desarrolla para obtener beneficios econdmicos.La satisfaccion laboral es el grado de
conformidad del empleado respecto a su entorno y condiciones de trabajo. Es un aspecto
muy importante, pues estadirectamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la
calidad del trabajo y los niveles de rentabilidad y productividad.

Reyes et al. (2017), recoge una conclusion de Paterson, quien afirma que las personas mas
satisfechas tienden a tener buena salud, a ser masricos y a ser felices en las diversas facetas de sus
vidas.

Tomas et al., (2019) sefialan que siempre se ha definido la satisfaccion laboral comoun
estado emocional positivo, consecuente de valorar al trabajo como un medio o facilitador de
lograr valores laborales del individuo, recogiendo la postura de Locke, esdecir que, se asocia a
diversas variables, de acuerdo al tipo de trabajo que se desempeiie. Pero, sefiala que cuando ese
individuo es un docente, este concepto asume una concepcion especifica, es decir a las
reacciones afectivas del docente en el desarrollo de su funcion de ensefianza.

Marin et al. (2017), realizaron un estudio descriptivo observacional, sobre la motivacion
y la satisfaccion laboral, articulo en el cual sefiala que son aspectos claves para la gestion de
recursos humanos en un enfoque de calidad total. Los resultados que obtuvieron referentes a la
variable satisfaccion laboralfueron: que el nivel de satisfaccion laboral fue medianamente
satisfecho (56,6%) y el componente de este, referido a la relacion personal, obtuvo un mayor
promedio globalmientras que el componente presion en el trabajo, obtuvo el promedio menor.

Manso (2002) en su articulo sobre el legado de Frederick Irving Herzberg, sefiala que

este, en sus esfuerzos por buscar apoyo a su tesis sobre la satisfaccion laboral, publicé, en 1957,
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un amplio compendio bibliografico de revision de mas de 2500 textosy articulos de psicologia
referidos al tema, que concluyen luego en la formulacion de su conocida teoria de la motivacion-
higiene. Esta fue el resultado de preguntas que Herzberg y sus colaboradores dirigieron a un
grupo de ingenieros y contadores, sobre su satisfaccion en el trabajo, tales como si recordaban
algin momento en el que se hayan sentido excepcionalmente bien con respecto a su trabajo, ya
sea en su actual empleo o en cualquier otro que hayan tenido; les invitaba a relatar lo que ocurrid
y deigual forma si recordaban algin momento en el que se hayan sentido excepcionalmente mal
con respecto a su trabajo, sea en su empleo actual o en cualquier otro que hayan tenido. Luego
del andlisis de Herzberg y sus colaboradores, concluyeron que la motivacion en los ambientes
laborales se deriva de dos conjuntosde factores independientes y especificos. Los factores
independientes son los que estan asociados con los sentimientos negativos o de insatisfaccion que
los empleados aseguraban sentir en sus trabajos, y los llam¢ factores de higiene, comparandolos
a los principios de higiene médica: eliminan peligros que atentan contra la salud. Estos factores
de higiene comprenden aspectos como la supervision, las relaciones interpersonales, condiciones
fisicas del trabajo, remuneraciones, prestaciones, la seguridad en el trabajo y las politicas y
practicas administrativas de la empresa, sea cual fuere el rubro de la misma, cuando estos
factores no estan presentes o no se aplican o desarrollan de forma eficiente, entonces no permite
que los empleados logren sentir la satisfaccion de la labor realizada. Los factores especificos se
refieren a la satisfaccion del empleado respecto al contenido de sus puestos de trabajos, esto
incluye: la realizacion personal, el reconocimiento al desempeiio, lo interesante y trascendente de
la tarea que realizan la mayor responsabilidad que le asigne sus superiores y las oportunidades de
avance profesional y de crecimiento personal. Herzberg sostiene que, si estos factores estan

presentes en el desarrollo de las funciones que implica el puesto de trabajo, contribuyen a lograr
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en el empleado un nivel de motivacion que conlleva un desempefio superior. Herzberg, Manso
(2002), establece uno de los principios del campo de la motivacion laboral, que la satisfaccion y la
insatisfaccion son conceptos distintos e independientes.

Uno de los principales resultados de este programa de investigacion le permitio a
Herzberg establecer la idea eje, en funcion de la cual giran todos sus aportes al conocimiento de
las causas de la motivacion y satisfaccion laboral. Herzberg, sostieneque la enfermedad mental y
la salud mental no actiian como dos aspectos contrapuestos de un mismo hecho, como
tradicionalmente se sostenia, sino que, por el contrario, lo hacen en planos diferentes, como el
dolor y el placer. No por el hecho de eliminarse las causas de sufrimiento en las personas se
produce automaticamenteplacer. De igual forma en el medio laboral, no por eliminarse las
fuentes de insatisfaccion en los empleados necesariamente estos experimentan satisfaccion
absoluta en el trabajo que realizan.

Pedraza (2020) sostiene que la satisfaccion laboral representa un estado emocional,
producto de la percepcion que tengan los empleados sobre los estimulos que le brinda su
organizacion si estos cubren sus necesidades y expectativas en respuesta a los que ellos aportan,
con su trabajo, a la organizacion. Afiade también que la satisfaccion laboral es un constructo que
alude a las actitudes de los empleados, que se forman por la valoracién que realizan de factores
como son el salario, las prestaciones complementarias, los compafieros de trabajo, el ambiente
laboral, la comunicacion, la supervision y los estandares de trabajo, entre otros.

Tomas et al. (2019) se apoyan en la conceptualizacion de Locke, que también definia la
satisfaccion laboral como un estado emocional positivo, resultado de valorar el trabajo como un
facilitador para la consecucion de losvalores laborales del individuo, pero mencionan que cuando

se trata de la funcion que realizan los docentes, este concepto implica aspectos especificos como
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los afectivos, relacionados a su rol de ensefianza. El estudio que realizaron fue relevante pues
encontraron multiples variables que determinan este nivel de satisfaccion y el peligro que
representa cuando el nivel es bajo. En su investigacion considera dos factores: satisfaccion
intrinseca (factores higiénicos) y satisfaccion extrinseca (factores motivadores).

Arias et al. (2017) realizaron un analisis psicométrico a la escala de satisfaccion laboral
global de Warr, Cook y Wall, escala que toma como base la teoria propuesta por Herzberg, quien
sustenta la existencia de dos factores que afectan la satisfaccion laboral, detallan también los
indicadores que implica cada uno de estos factores, que son: factores higiénicos o intrinsecos,
que implica las condiciones de trabajo, politicas practicas administrativas, salarios, beneficios
sociales, seguridad ocupacional, supervision, relaciones con los compaifieros de trabajo, entre
otros; y factores motivacionales o extrinseco que implica el reconocimiento, logros,
responsabilidades, desafios laborales, etc.

Aquino (2016), propone que la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo y esta actitud tiene como base las creencias y valores que el trabajador
desarrolla al realizar diariamente su trabajo. Menciona ademas dos tipos o niveles de
satisfaccion; la primera es la satisfaccion general, del trabajador respecto a las distintas facetas
de su labor, y la satisfaccion por facetas referida al nivel menor o mayor de satisfaccion
relacionadas a las actividades especificas de su labor como el ambiente de trabajo, los beneficios
econdomicos reconocimientos entre otros.

Para Mena (2006), satisfaccion laboral es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo,
en ¢l pone en juego: expectativas, motivaciones, necesidades, intereses, en base a sus
posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos,politicas

administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad,
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condiciones fisicas y materiales o recursos que faciliten el desempefio de tareas, estos tltimos son
los factores que Palma (1999) identifica.

Realmente la satisfaccion resulta luego de suplir una necesidad sea cual sea el tipo y en
materia de necesidades, destaca la teoria de Maslow, quien propone una jerarquia de necesidades
que el ser humano requiere atender. Sostiene, ademas, en una recopilacion de teorias sobre la
personalidad realizada por Cloninger (2003) que permanentemente sentimos el deseo o
necesidad algo y solo en raras ocasiones alcanzamos una satisfacciéon completa de ello. Eso
significa que no hay persona que esté completamente satisfecha pues siempre aparece una
necesidad de cualquier indole que requiere o busca ser satisfecha. La jerarquia de necesidades
representa un intento de anticipar la forma que adoptan las carencias o necesidades, y una vez
satisfechas, no guian mas la conducta. Cuando las necesidades basicas no son completamente
satisfechas, como en nuestra cultura, sirven para motivar, la busqueda de los medios y recursos
para suplirla. Maslow propuso una jerarquia de necesidades como parte de una teoria general de la
motivacion, no como un predictor preciso de la conducta individual.

Figura 2

Jerarquia de necesidades de Maslow
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pu=d= s=r]

Mecesidades de
estima

[Ne=c=dad d= s=ntirs=

impo riant= v d= recibir

Necesidades Sociales
(Fertenencia vy amaor. Sentirse
necesario. Interaccian sacial)

Necesidades de Seguridad

(Salud, seguridad en el trabajo)

Necesidades fisiologicas

{alimentos, dormir, respirar)

La satisfaccion laboral esta relacionada a todas ellas, pues el trabajo desarrollado tiene
una retribucion econémica que suplira las necesidades fisiologicas (alimento), de seguridad (salud,
vivienda, trabajo), sociales (interaccion social), de pertenencia y/o sentirse util, valorado y
recibir reconocimiento por la labor realizada, llegando con todas ellas satisfechas a la
autorrealizacion personal es decir al maximo desarrollo detodas sus potencialidades y habilidades
que como ser humano tiene.

Aliaga (2018) considera en su investigacion, siete factores de la satisfaccion laboral y
ellos estan validados en la investigacion de Palma (1999) y en su instrumento que propone y

valido, estos factores son:
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Factor I. Condiciones fisicas y/o materiales, se refiere a los elementos materiales ola
infraestructura, en la cual se realiza la labor a cargo diariamente, asi como a todos los recursos
fisicos que se tornan facilitadores del trabajo que se desempeiia.

Factor II. Beneficios laborales y/o remunerativos, referido al nivel de complacenciacon el
monto del salario recibido de forma regular o adicional como pago por la labor que se realiza.

Factor III. Politicas administrativas, se refiere al nivel de aceptacion y adaptacion alos
lineamientos o normas de la institucion donde labora, que rigen las relaciones laborales
asociadas especificamente al trabajador.

Factor IV. Relaciones sociales, apunta al nivel de complacencia o satisfaccion frente a las
interrelaciones con otros integrantes de la organizacion, con quienes se comparte en las
actividades implicitas de las tareas desempenadas.

Factor V. Desarrollo personal, orientada a las oportunidades que tiene el trabajadorpara
realizar actividades que contribuyan a su realizacion, como las capacitaciones para seguir
desarrollando sus habilidades y que lo conducen a la superacion.

Factor VI. Desempefio de tareas, se refiere a como considera el trabajador las funciones
que desarrolla, si le gusta lo que hace o lo realiza solo por la remuneracion que recibira.

Factor VII. Relacion con la autoridad, se refiere al nivel de apreciacion que tiene el
trabajador respecto a la relacion con el jefe directo, en relacion a las actividades que
desarrolla.

Hipatesis
General:
Existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral

de los docentes de educacion basica regular de la UGEL de Ica, cercado, 2021.



Especificas:
v Existe una relacion significativa entre la implicancia y la satisfaccion laboral, delos
docentes de educacion basica regular de la UGEL de Ica, cercado.
v Existe una relacion significativa entre la consistencia y la satisfaccion laboral, de los
docentes de educacion basica regular de la UGEL de Ica, cercado.
v' Existe una relacion significativa entre la adaptabilidad y la satisfaccion laboral,de los

docentes de educacion basica regular de la UGEL de Ica, cercado.

v" Existe una relacion significativa entre la mision y la satisfaccion laboral, de los

docentes de educacion basica regular de la UGEL de Ica, cercado.
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Materiales y Métodos

Tipo de Investigacion

El tipo de la investigacion explica, segun Abreu (2012), como se realizo el trabajo objeto
de investigacion, o la finalidad de la misma, los parametros que se establecen y los datos
estadisticos usados para evaluar la informacion recolectada. En este sentido las investigaciones
pueden ser de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo.

Hernandez et al. (2014) presenta dos tipos de investigacion: experimental y no
experimental. La primera implica pre-experimentos (tiene grupos de control), cuasi experimentos
(implica grupos intactos) y experimentos puros (manipulacion intencional de variables,
independientes; medicion de variables, dependientes; dos o mas grupos de comparacion.
Definitivamente no es el tipo de investigacion que presentamos. La investigacion no
experimental, que puede ser de tipo transversal o longitudinal, que comprende la recoleccion de
datos en un unico momento y puede ser: exploratoria, descriptiva y correlacional o causal.

Esta investigacion fue no experimental y tuvo como objetivo medir la relacion que existe
entre las dos variables, en un contexto dado.

Este es un estudio correlacional, porque se busco determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes del cercado de Ica, y si hay alguna
relacion entre las dimensiones de ambos constructos, analizando como sepuede comportar una
variable conociendo el comportamiento de otras relacionadas, para tomar decisiones,

definitivamente de mejora.
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Diseiio de la Investigacion

Corresponde a un modelo de investigacion no experimental, porque no se realizo la
manipulacion deliberada de variables, segun lo expuesto por Hernandez et al. (2014) La
investigacion se bas6 en la observacion de hechos que yaexistian en la realidad, no se
manipuld ninguna variable y tampoco se agrupo6 a los sujetos de la muestra siguiendo un
criterio determinado. Simplemente se traté de describir las posibles relaciones entre las
variables de estudio. En este caso el disefio apropiado (con un enfoque no experimental) fue el
transversal o transeccional y el tipoes correlacional. El criterio estadistico concreto que se utilizd
corresponde a la técnicade analisis de regresion lineal multiple que pretendi6 explicar las
relaciones existentesentre las variables estableciendo una cierta direccion causal, identificando
cuales sonpredictoras y cuales son criterios. En el caso de la presente investigacion, las
dimensiones de la variable predictora cultura organizacional son: implicacion, consistencia,
adaptabilidad y mision y la variable criterio satisfaccion laboral. En concreto, el disefio se
visualiza en el esquema del modelo.

Denotacion

X = Variable predictor

(cultura organizacional)
X1= Implicacion Xa

X2= Consistencia X

X3= Adaptabilidad L

X4= Mision Xa

Y= Variable criterio
(satisfaccion laboral)
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Poblacion y Muestra

Para esta investigacion, se considerd como poblacion a los docentes de educacionbaésica
regular de la UGEL Ica, que ascienden a un total de 1549 docentes segun la plataforma ESCALE
(2021). El muestreo realizado fue no probabilistico por conveniencia, pues se envid la encuesta

de forma virtual solamente a los docentes delcercado de Ica. Se logré obtener una muestra de 206

participantes, que respondieronlas encuestas (tabla 1).

Tabla 1

Datos sociodemogrdficos

Frecuencia %
Sexo Masculino 53 25.7
Femenino 153 74.3
Nivel en que labora  Inicial 3 1.5
Primaria 132 64.1
Secundaria 71 34.5
Edad (anos): Sin escala 43 20.9
Minimo = 20 I 40 19.4
Maximo = 65 Escala II 29 14.1
(M =49.76; DE = 8.889) Magisterial 111 28 13.6
v 29 14.1
A% 28 13.6
Tiempo de servicio (anos): VI 9 4.4
Minimo =0 Condicion Nombrado 54 26.2
Maéximo = 40 laboral Contratado 152 73.8
(M =21.09; DE =10.813) Bachiller/titulo
Maéximo pedagdgico 82 39.8
grado Licenciado 64 31.1
alcanzado Magister 49 23.8
Doctor 11 53
Total: 206 100.0

Nota. M = Media, DE = Desviacion estandar
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El recojo de datos se realiz6 mediante un formulario de Google drive, conteniendo los
dos instrumentos. La autorizacion de ingreso a las reuniones de los docentes fue de forma verbal
y directa con los directivos de la mayoria de instituciones educativas. La presentacion de la
encuesta, el objetivo de la investigacion y la importancia de su participacion en la misma, se

realizd, en las RTC (Reuniones de Trabajo Colegiado).



Operacionalizacion de Variables

36

Variables Dimensiones Indicadores items I::EEHIHPF operacional/
Valoracion
Empowerment
Implicacitn Trabajo en equipo 1-15
Desarrollo de capacidades
Valores centrales
Consistencia | Acuerdos 16-30 Cuestionario de Cultura
- - Organizacional, cuenta
Cultura Coordinacion e integraciOn con 4 dimensiones y
organizacional Orientacion al cambio presenta una escala de
. Likert de 5 puntos.
- Orientacion al cliente 31 -45
Adaptabilidad
Aprendizaje Organizativo
Direccitn y propOsitos estratégicos
Mis10n Metas v objetivos 45-60
Vizitn
La distribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacidn de mis
labores.
o El ambiente de trabajo es confortable
Condiciones : : _
fisicas v/o La comodidad del ambiente es inigualable
materiales En el ambiente fizsico donde me ubico, trabajo cOmodamente con mis Cuestionario de
alumnos Satisfaccidm Laboral,
htisfaccion Existen laz comodidades para un buen desempefio en las labores diarias. 1-36 cuenta con 7 dimensiones
laboral ) y presenta una escala
) i sueldo ez muy bajo para la labor que realizo. . -
Beneficios Uy haep 4 Likert de 5 puntos.
econOmicos Me ziento bien con lo que gano
Siento que el sueldo que tengo es aceptable
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econOmicas.
Politicas Siento que recibo un buen trato del equipo directivo.
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admimistrativas

La sensacifn que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

Me gusta mi herario

El horario de trabzjo me resulta incomodo

Mo te reconocen el esfuerzo =i trabajas mas de las horas reglamentarias.

Iie agrada trabajar con mis companieros

Eelaciones Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

sociales La solidaridad es una virtud caracteriztica en nuestro grupo de trabajo
Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.
Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

Desarrollo Disfrute de cada labor que realizo en mi trabajo.

personal Me ziento feliz por los resultados que logro en mi trabajo con los alumnos

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Me ziento complacido con la actividad que realizo.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier otra

Iie siento realmente (itil de 1z labor que realizo

Desempefio de Las tareas que realizo las percibo comeo algo sin importancia 410.18.25.
fareas IMi trabajo me aburre 2930

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta el trabajo que realizo

Los jefes son comprensivos.

Es grata la disposicifn de mi (5) jefe (3) cuando les pido alguna consulta

zobre mi trabajo
Relacidn con | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo 511,19 26,
la autoridad 31,36

La relacidn que tengo con mis superiores es cordial.

No me siento a gusto con mi jefe

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para el recojo de informacion se aplicaron dos instrumentos:
Encuesta de cultura Organizacional de Denison (DOCS)

Es un instrumento que tiene como propdsito evaluar la cultura organizacional de
diferentes empresas, por medio de 60 items agrupados en cuatro dimensiones culturales:
implicacion, consistencia, adaptabilidad y mision. Los items 15, 24, 29, 34,39, 43,50 y 58
evaluan el constructo de forma inversa. En el presente estudio se utilizola adaptacion espafiola que
propone Bonavia (2009), cuya validez de estructura internafue establecida por medio del analisis
factorial confirmatorio, para cuatro dimensiones(NNFI=0.940, CFI1=0.956, GF1=0.920, SRMR
=0.034), mientras que su confiabilidadfue adecuada por el coeficiente Alfa de Cronbach:
implicacion (o = 0.90), consistencia(o = 0.87), adaptabilidad (o = 0.87) y misién (o = 0.93).

Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Creada por Palma (1999). Esta escala consta de 36 items, que miden siete factores o
dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores, aplicando una escala tipo Likert, desde
1= totalmente en desacuerdo, hasta 5 = totalmente de acuerdo.

Estas siete dimensiones son las siguientes: condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remuneraciones, las politicas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo
personal, el desempeio en las tareas y la relacion con la autoridad. La forma de calificar este
cuestionario resulta de sumar las puntuaciones que le asigne el trabajador en cada item. El
puntaje que puede alcanzar es desde 36 y 180.

La confiabilidad por consistencia interna fue demostrada para cada una de sus
dimensiones: condiciones fisicas y/o materiales (o =.79), beneficios laborales y/o remunerativos

(o =.68), politicas administrativas (o = .67), relaciones sociales (o =.59), desarrollo personal (o
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=.79), desempeio tareas (o = .66) y relacion con la autoridad (o =.79). La validez de contenido del
instrumento fue realizada por la opinion de seis expertos dedicados al area laboral y entendidos en
el tema de elaboracion deescalas de opinidn, se verifico la validez concurrente del instrumento por
su correlacidnsignificativa (p<.05) con el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota
(version abreviada).
Procesamiento y Analisis de Datos

Los datos fueron procesados utilizando el software estadistico (Statistical Packagefor the
Social Sciences) SPSS version 25 en espafiol; se obtuvieron las medidas de frecuencia de las
variables y sus dimensiones, ademas se realizaron los procedimientos estadisticos de correlacion
para la comprobacion de las hipdtesis en estudio.

Finalmente, los resultados fueron ordenados y presentados en tablas.
Aspectos Eticos

Como parte del procedimiento para la aplicacion de los instrumentos de recojo de
informacion se solicito la autorizacion de los directivos y docentes de las instituciones educativas
del cercado de Ica, de forma personal y directa.

De acuerdo con las normas éticas de recopilacion de datos (confidencialidad y libertad de
participacion), se les informd que su participacion era voluntaria y anoénima y que podian dejar de

llenar los cuestionarios en cualquier momento, si asi lo deseaban.
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Resultados y Discusion
Analisis Descriptivo de las Variables en Estudio
La asimetria indica que hay una mayor tendencia a puntajes por encima del promedio en
todas las variables en comparacion con los puntajes que se encuentran debajo del promedio,

mientras que la curtosis indica que hay una acumulacién mayor de casos en torno a la media

(tabla 2).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos de las variables en estudio

Minima Maxima , - , .

- Minimo Maximo . Desv. .
puntuacion pun.ttl)llacwn obtenido obtenido Media Asim. Curt.
posiblg ' posible
Implicancia 15 75 19 75 59.50 9.511 -1.618  4.75

6
Consistencia 15 75 23 73 56.36 8.583 -1.317  3.36
3
Adaptabilidad 15 75 23 75 56.43 8.060  -1.199  3.65
8
Mision 15 75 19 75 59.09 9.915 -1.291  3.28
2
Ocr‘;ﬁréacion 60 300 84 291 231.38 33.807 -1.513  4.66
al 0
Ei“;)soff;flo 36 180 40 176 12899 16998 -1211  6.92
2

Analisis Inferencial

Pruebas de Normalidad
Para realizar el analisis de correlacion y contrastar las hipotesis planteadas se aplico la
prueba de bondad de ajuste para identificar si las variables presentan una distribucion normal.
El analisis de pruebas de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov muestra que las variables

en estudio no tienen distribucion normal, por lo que fue necesario realizar correlaciones
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utilizando el coeficiente de correlacion no paramétrica Rho de Spearman(tabla 3).

Tabla 3

Pruebas de normalidad

41

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Implicancia 0.149 206 0.000
Consistencia 0.149 206 0.000
Adaptabilidad 0.144 206 0.000
Mision 0.179 206 0.000
Cultura organizacional 0.147 206 0.000
Satisfaccion laboral 0.101 206 0.000

8- Correccion de significacion de Lilliefors

Correlaciones Bivariadas

Todas las correlaciones tienen una fuerza de correlacion positiva media (>0.50) y una

significacion estadistica alta (p < 0.01), esto implica que, a mayores puntuaciones reportadas en

cuanto a implicancia, consistencia, adaptabilidad y misién, mayores seran las puntuaciones de

satisfaccion laboral (tabla 4).

Tabla 4

Analisis de correlacion

Satisfaccion laboral

Implicancia

Consistencia

Adaptabilidad

Misidén

Cultura organizacional

Rho
Sig. (bilateral)
Rho

Sig. (bilateral)
Rho

Sig. (bilateral)
Rho

Sig. (bilateral)
Rho

Sig. (bilateral)

0.552"

0.000

*

0.547"
%

0.000

0.547"
*

0.000

0.514"
*

0.000

0.593"
%

0.000

Nota. **p<0.01
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Discusion de los Resultados

La presente investigacion permiti6 corroborar que existe relacion positivasignificativa
entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral en docentes de educacion basica regular
de la UGEL Ica cercado (Rho = 0.593 y p<0.01). Estos resultados coinciden con lo obtenido por
Pinedo (2018b) en docentes de instituciones educativas publicas en Tarapoto, en el que demostro
que existe relacion directa y altamente significativa entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral (r = 0.410, p<0.01), esto muestra que, si la cultura organizacional es mayor, entonces el
nivel de satisfaccion en la labor docente serd mayor, cumpliéndose también en sentido inverso.
Cabe resaltar que la fuerza de correlacion en el presente estudio es mayor debido a que la muestra
es considerablemente mayor (n=206) a la del estudio de Pinedo (2018c)(n = 73).

De forma similar, Zavaleta (2019) encontr6 que la cultura organizacional seencuentra
relacionada directamente con la satisfaccion laboral (Rho = 0.793), coincidiendo también con los
resultados obtenidos por Flores y Espinoza (2019) (Rho= 0.588, p < 0.01). Ademas, se ha
reportado un efecto significativo de la cultura organizacional sobre la satisfaccion laboral (Wald
=5.042; p <0.05) (Tejada, 2017).

Respecto a la correlacion entre implicancia y satisfaccion laboral, en el presente estudio
se encontrd que existe correlacion significativa (Rho = 0.552, p < 0.01), que coincide con los
resultados obtenidos por Pinedo, (2018d), aunque la fuerza de correlacion obtenida en dicho
estudio es menor y con una significacion estadistica menos favorable (r = 0.252, p <0.05), lo
cual se explica por la diferencia en el tamanode muestra de ambos estudios.

En lo referente a la correlacion entre la consistencia y la satisfaccion laboral se encontro
que hay correlacion significativa (Rho = 0.547, p <0.01), lo que coincide de igual forma con lo
encontrado por Pinedo, (2018) aunque con fuerza de correlaciéon menor (r = 0.406, p < 0.01),

debido también al tamafio de muestra menor.
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Respecto a la correlacion entre la adaptabilidad y la satisfaccion laboral, en el presente
estudio se demuestra que existe correlacion significativa entre ambas variables (Rho = 0.547, p <
0.01), sin embargo este resultado es mas preciso que el obtenido por Pinedo, (2018f), pues queda
claro que al ser un estudio con una muestrade so6lo 73 participantes, se increment6 el riesgo de
aceptar la hipdtesis nula, cuandoen realidad debiera rechazarsela, pues en dicho estudio se
encontr6 una correlacion no significativa (r = 0.203, p = 0.086), por lo que los resultados del
presente estudio serian més coherentes con la realidad, puesto que cuando el tamafio de muestra
es mayor, se obtienen resultados mas precisos (Dancey y Reidy, 2020).

En cuanto a la correlacion entre la mision y la satisfaccion laboral en este estudio se
obtuvo una correlacion significativa (Rho = 0.593, p <0.01), de forma similar a lo obtenido por
Pinedo, (2018g) aunque en dicho estudio se obtuvo una fuerza decorrelacion ligeramente menor

(r=0.434,p <0.01).
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Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

Las evidencias muestran, respecto al objetivo general, que la cultura organizacionaly sus
dimensiones presentan una alta relacion significativa con la satisfaccion laboralde los docentes.
Con relacion a los objetivos de estudio se ha llegado a las siguientesconclusiones:

En lo referente al primer objetivo especifico, los resultados muestran que existe
correlacion positiva, estadisticamente significativa entre la implicancia y la satisfaccionlaboral
(Rho =0.552,p<0.01)

En lo referente al segundo objetivo especifico, los resultados muestran que existe
correlacion positiva, estadisticamente significativa entre la consistencia y lasatisfaccion laboral
(Rho=0.547,p <0.01)

En lo referente al tercer objetivo especifico, los resultados muestran que existe
correlacion positiva, estadisticamente significativa entre la adaptabilidad y la satisfaccion laboral
(Rho=0.547,p <0.01)

Finalmente, con relacion al cuarto objetivo especifico, los resultados muestran que existe
correlacion positiva, estadisticamente significativa entre la mision y la satisfaccion laboral (Rho
=0.593,p<0.01)

Recomendaciones
A partir de los resultados y las conclusiones del estudio realizado se considera las

siguientes recomendaciones:
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Se sugiere que la UGEL vy las instituciones educativas de Ica, cercado, realicen
talleres docentes referidas a la cultura organizacional, y con ello, puedan identificar,
fortalecer y/o desarrollar aspectos (dimensiones) que los hace ser parte de la
organizacion educativa, de tal forma que mejoren el comportamiento y actitud del
docente en el desarrollo de sus labores de ensefianza y aprendizaje, repercutiendo
indiscutiblemente en el logro de las metas y objetivos.

Es recomendable que la UGEL de Ica, desarrolle actividades promuevan el
desarrollo personal, interpersonal, de habilidades sociales y el bienestar
socioemocional del docente, en miras de mejorar la percepcion de satisfaccion en el
desempefio de sus labores.

Seria oportuno que la UGEL de Ica, cercado, viabilice la mejora de las condiciones
fisicas (infraestructura), es decir mejorar el ambiente y los materiales de las
instituciones educativas para que los docentes puedan realizar una mejor labor
pedagogica, que obviamente, mejorara los niveles de satisfaccion laboral.

Se sugiere a los directores de las instituciones educativas fomentar la identidad y
participacion de los docentes en todas las actividades programadas. De igual forma
propiciar un clima o ambiente adecuado y agradable para el buen desarrollo de la
laborde sus docentes.

Que los directores consideren anualmente evaluar el nivel de la cultura de su
organizacion, asi como la satisfaccion de los docentes que la conforman,
identificandolos aspectos que se deben mejorar, en vias de optimizar los resultados

de la gestion realizada.
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, . . . . Fuente de Instrumento
Titulo Variables Dimensiones Indicadores informacion Autor y afio
Empowerment
Implicacion Trabajo en equipo - Cuestionario de Cultura
o Desarrollo de capacidades o Organizacional.
< <
@ Valores centrales g P Denil
2 — . . ropuesto por Denilson
g S Consistencia Acuerdos 3 P b . ’
S = < O S ) ) < . validado internacionalmente y
S g 55 Coordinacion e integracion s 2 aplicada en diversas
= Q
170 e — 5 . 14 . n S . . . y
L S E . Orientacion al cambio ‘2 2 investigaciones en el Pera
o < S Adaptabilidad Orientacion al client ® O 1 lidacid
S U 5 rientacion al cliente o como a validacion vy
= . . . . (] . .7 oqe
g = Aprendizaje Organizativo o aplicacion ~ por  Bacilio,
ci o, L L. S
§ g Mision Direccion y propositos estratégicos 2 (2017)
.. ]
g = Metas y objetivos =
2 o
Q ™ C .y
L'E = Vision
- p— = . .
= g Comodidad en el trabajo
2] . p— . .
> 5, El ambiente de trabajo es confortable
= . .
S RS Condiciones La comodidad del ambiente es
S § £ Fisicas y/o inigualable Cuestionario de
N 3 5 Material En el ambiente fisico donde me ubico, Satisfaccion Laboral.
= o 3 5 ateriales am : SL-SPC
s & 2 trabajo comodamente con mis alumnos -
5 £ - Existen | didad b Sonia Palma Carrill
S = xisten las comodidades para un buen onia Palma Carrillo
g A desempefio en las labores diarias.
= Beneficios Mi sueldo es bueno en relacion a lalabor
© Laborales y/o que realizo
Remunerativos Me siento bien con lo que gano
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Politicas

Administrativas

Relaciones
Sociales

Desarrollo
Personal

Siento que el sueldo que tengo es
aceptable

Felizmente mi trabajo me permite cubrir
mis expectativas econémicas.

Siento que recibo un buen trato del
equipo directivo.

Tengo la sensacion que en mi
institucion educativa se hace justicia.

Me gusta mi horario

EL horario de trabajo me resulta
incomodo

Te reconocen el esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias.

El ambiente creado por mis
compaiieros es el ideal para
desempefiar mis funciones

Me agrada trabajar con mis
companeros.

Prefiero tomar distancia con las
personas con las que trabajo

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo

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

Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente

Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.

Me siento feliz por los resultados que
logro en mi trabajo con los alumnos.
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Desempeiio de
Tareas

Relacion con
laAutoridad

La IE me hace sentir realizado(a)
Haciendo mi trabajo me siento
bienconmigo mismo(a)

La tarea que realizo es tan valiosa
como cualquier otra

Me siento realmente 1til con la
laborque realizo

Las tareas que realizo las
percibocomo algo sin
importancia

Mi trabajo me satisface

Me gusta el trabajo que realizo

Me siento complacido con la
actividadque realizo.

Los jefes son comprensivos.

Es grata la disposicion del director
yequipo directivo cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo
Llevarse bien con el jefe beneficia
lacalidad del trabajo

La relacion que tengo con
missuperiores es cordial.

Me siento a gusto con el jefe

Mi Director y el Equipo Directivo
valoran el esfuerzo que hago en

mi
trabajo.
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Titulo: Cultura Organizacional y Satisfaccion Laboral de los docentes de Educacion Primaria de la UGEL Ica, cercado, 2021

Titulo Plan;)erz;rgi:g;) del Objetivos Hipotesis Tipo y disefio Cczlrllfreaﬁgs
General General General Variables:
(Cudl es la relacion Determinar la relacion Existe una  relacion Correlacional
significativa de la significativadelacultura significativa entre la Cultura
cultura organizacional organizacional y la Cultura organizacional y Organizacional:
y la  satisfaccion satisfaccion laboral en la satisfaccionlaboral de Dimensiones
laboral en los los docentes de los
Cultura docentes de educacion Primaria dela docentes de Implicacion
organizacional educacion  Primaria  UGEL 1 Ica, cercado, Educacién Primariade la X Consistencia
de la UGEL Ica, 2021. UGEL Ica, cercado,
y satisfaccion  cercado, 20217 2021. HA Adaptabilidad
laboral de los  Especifico . Especiﬁco Determinar Especiﬁcas . X, ——% Y Misién
(Cudl es la relacion la relacion Existe una relacién !
docentegrde significativa entre la  significativa de la significativa de la /
educacion  ypplicancia y la  implicancia y la implicancia y la X
primaria de la  satisfaccion laboral,en  satisfaccion  laboral, satisfaccion laboral,de ‘ ‘
UGEL ICA los  docentes de en los docentes de los docentes de Satisfaccion
* educacion basica  educacion basica educacion basica Laboral:
cercado, 2021 Dimensiones:

regular de la UGEL
Ica, cercado?

Especifico

(Cudl es la relacion
significativa entre la
consistencia y
satisfaccion  laboral,

regular de la UGEL
Ica, cercado.

Especifico Determinar

la relacionsignificativa

de la
consistencia 'y la
satisfaccion  laboral,

regular de la UGEL
Ica, cercado.

Especifica
Existe una  relacion
significativa  de la

consistencia 'y la
satisfaccion  laboral, en

¢ Condiciones
Fisicas y/o
materiales.

e Beneficios
laborales.

e Politicas
Administrativa
S

e Relaciones
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en los docentes de

educacion basica
regular de la UGEL Ica,
cercado?

Especifico

(Cual es la relacion
significativa entre la
adaptabilidad y
satisfaccion laboral,en
los docentes de
educacion basica regular
de la UGEL Ica,
cercado?

Especifico

(Cual es la relacion
significativa entre la
mision y la satisfaccion
laboral,en los docentes
de educacion basica
regular de la UGEL Ica,
cercado?

en los docentes de
educacion basica
regular de la UGEL
Ica, cercado?

Especifico Determinar
la relacionsignificativa

de la
adaptabilidad y
la satisfaccion laboral,
en los docentes de
educacion basica
regular de la UGELIca,
cercado.
Especifico Determinar
la relacionsignificativa
entre lamision 'y

la
satisfaccion

laboral,
en los docentes de
educacion

basica
regular de la UGELIca,
cercado.

los docentes de educacion
basica regular de la UGEL
Ica, cercado?

Especifica

Existe una relacion
significativa de la
adaptabilidad y la
satisfaccion laboral, de los
docentes de educacion
basicaregular de la UGEL
Ica, cercado.

Especifica

Existe una relacion
significativa entre lamision
y la satisfaccion laboral,de
los docentes de educacion
basicaregular de la UGEL
Ica, cercado.

Sociales
e Desarrollo
Personal
e Desempeiio de
las Tareas
Relacion con la
Autoridad.
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EDAD: ......... SEXO: MASCULINO FEMENINO

LUGAR DE NACIMIENTO: ...t NIVEL EN EL QUE LABORA: .........
CONDICION LABORAL: NOMBRADO CONTRATADO

TIEMPO DE SERVICIO: ............ afios ESCALA MAGISTERIAL: ................

MAXIMO GRADO ACADEMICO: BACHILLER LICENCIAIDO MAGISTER

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL

Apreciado colega: El presente cuestionario es andnimo y tiene como proposito recoger
informacion sobre la percepcion, que Usted, como docente, percibe sobre la Cultura
Organizacional de su IE y su relacion con el nivel de Satisfaccion Laboral que siente. Esta
informacion servird para determinar la relacion de estas dos variables proponer acciones de
mejora en estos aspectos. Su participacion es muy importante, por ello sirvase responder el
siguiente cuestionario de la forma mas objetiva posible.

INSTRUCCIONES:

CULTURA ORGANIZACIONAL

e Agradeceré, lea con atencion las siguientes preguntas y no deje ninguna sindarle
la valoracion que usted crea conveniente.
e Laescala de valores es la siguiente:

Totalmente en En Nien . De Totalmente
desacuerdo, ni
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
de acuerdo
1 2 3 4 5
IMPLICACION L kB U5




1 |La mayoria de los miembros de este grupo estain muy
comprometidos con su trabajo.

2 |Las decisiones, con frecuencia se toman en el nivel quedispone de la
mejor informacion.

3 |[Lainformacion se comparte ampliamente y se puede conseguir
la informacidn que se necesita.

4 |Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo en elgrupo.

5  |Laplanificacion de nuestro trabajo es continua e implica a todoel
mundo en algin grado.

6  |Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes
grupos de esta organizacion.

7  [Trabajar en este grupo es como forma parte de un equipo.

8  |Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direccion.

O  |Los grupos y no los individuos son los principales pilares deesta
organizacion.

10 [El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende la
relacion entre su trabajo y los objetivos de la organizacion.

11 |La autoridad se delega de modo que las personas puedanactuar por
si mismas

12 |La capacidad del “banquillo” (los futuros lideres en el grupo) se
mejoran constantemente.

13 [Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de lascapacidades
de sus miembros.

14 [La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva.

15 |A menudo surgen problemas porque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo*.

CONSISTENCIA

16 [Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17 |Existe un estilo de decision caracteristico con un conjunto de
practicas distintivas

18 [Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige laforma en
que nos conducimos.

19 [Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas.

20 [Existe un cddigo ético que guia nuestro comportamiento y nosayuda a
distinguir lo correcto.

21 |Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para
encontrar soluciones donde todos ganen.
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22 [Este grupo tiene una cultura “fuerte”

23 |[Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24 |A menudo tenemos dificultades para llegar a acuerdos entemas
clave. *

25 |Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta
de hacer las cosas.

26 |Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27 |Las personas de diferentes grupos de esta organizacion tienen
una perspectiva comun.

28 |Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de
esta organizacion.

29 [Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como trabajar con alguien de otra organizacion.

30 [Existe una buena alineacion de objetivos entre los diferentes
niveles jerarquicos.

ADAPTABILIDAD

31 |La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible facil de
cambiar

32 [Respondemos bien a los cambios del entorno.

33 |Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer las
cosas

34 |Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias.
*

35 |Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a menudo

ara introducir cambios.

36 |Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientesconducen a
menudo a introducir cambios.

37 |La informacion sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.

38 [Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

39 [Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los
clientes.*

40 |Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con losclientes.

41 |Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender
ly mejorar.

42 [Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados.
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43 [Muchas ideas “se pierden por el camino” *

44 [El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano.

45 |Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta
haciendo la izquierda”

MISION

46 |[Esta organizacion tiene un proyecto y una orientacion a largo

lazo.

47 Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48 [Esta organizacidn tiene una mision clara que le otorga sentido
y rumbo a nuestro trabajo.

49  [Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al futuro.

50 |La orientacion estratégica de esta organizacion no me resulta
clara. *

51 [Existe un amplio acuerdo sobre las metas a cumplir

52 |Los lideres directores fijan metas ambiciosas pero realistas

53 |La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos de
alcanzar

54 |Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos
fijados.

55 |Las personas de esta organizacion comprenden lo que hay que
hacer para tener éxito a largo plazo.

56 [Tenemos una vision compartida de como serd esta organizacion en el
futuro

57 |Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo plazo

58 [El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra vision a
largo plazo.

59 |[Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros.

60 [Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
nuestra vision a largo plazo.




SATISFACCION LABORAL — SL-SPC

INSTRUCCIONES:
Agradeceré, lea con atencidn las siguientes preguntas y no deje ninguna sindarle

la valoracion que usted crea conveniente.
La escala de valores es la siguiente:
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Totalmente en En Ni en desacuerdo,ni De
de acuerdo

desacuerdo desacuerdo . acuerdo
(Indeciso)

Totalmente
de acuerdo

1 2 3 4

5

ITEMS

La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita larealizacién

de mis labores.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

W

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

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Los jefes son comprensivos

| NN~

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo de parte del director y el equipo directivo unbuen
trato.

Me agrada trabajar con mis compafieros

MI trabajo permite desarrollarme personalmente

Me siento realmente util de la labor que realizo.

Es grata la disposicion de mi(s)l jefe(s) cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

El ambiente donde trabajo es confortable

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

Me disgusta mi horario

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

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

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

El horario de trabajo me resulta incoémodo.

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo detrabajo.
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Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me aburre

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

Compartir el trabajo con otros companeros me resulta aburrido.

En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

MI trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta el trabajo que realizo.

No me siento a gusto con mi jefe.

Existen las comodidades para un buen desempefio en las
labores diarias.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Consentimiento Informado

Titulo de los cuestionarios: Cultura organizacional y Satisfaccion laboral

Recibe un cordial saludo, mi nombre es Catia Margarita Garayar Lopez, estudiante de
Maestria en Educacion con Mencion en Administracion Educativa de la Escuela de Posgrado
y Unidad de Posgrado de Ciencias Humanas y Educacion de la UniversidadPeruana Union.
La informacién recogida en estos cuestionarios tiene como proposito evaluar la relacion
existente entre la Cultura organizacional con las dimensiones de Satisfaccion laboral de los
docentes de educacion primaria del cercado de Ica. Su participacion es totalmente voluntaria
y no sera obligatorio llenar los cuestionarios si es que no lo desea. Si decide participar en este
estudio, por favor responda los cuestionarios, asi mismo, puede dejar de llenar el cuestionario

en cualquier momento, si asi lo decide.

Anticipadamente, gracias por su participacion en esta investigacion.

Cualquier duda o consulta que usted tenga posteriormente puede escribirme a

margarital 603@gmail.com

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario estoy

dando mi consentimiento para participar en este estudio.

Nombre y apellidos Firma


mailto:margarita1603@gmail.com
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