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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se titula “Satisfaccion laboral y clima
organizacional de los docentes en la Facultad de Ciencias Sociales, Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, Huacho —2019” y se realizé con la finalidad de demostrar
qué correspondencia hay entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional para
contribuir a mejorar los estandares dentro de la Facultad de Ciencias Sociales de dicha
universidad a través del trabajo de los docentes y que siga brindando una formacion de
calidad entre los estudiantes.

La metodologia cientifica utilizada se basa en el disefio no experimental, y dentro
de este en el denominado transversal, correlacional, y que permitio llegar a contrastar la
hipotesis e investigacion propuesta. La poblacion de estudio estuvo conformada por 64
docentes de la Facultad, a quienes se les aplicd dos cuestionarios que evaluaron las
variables correspondientes y gracias a los resultados obtenidos se pudo procesar la

informacion.

Los resultados obtenidos en cuanto a la satisfaccion laboral fueron 44% de
encuestados refieren que la satisfaccion tiene nivel alto, 45% nivel medio y 11% nivel
bajo. Con respecto al Clima organizacional 49% lo percibe en un nivel alto, 34% en un
nivel medio y 7% en un nivel bajo. Finalmente se llego a la conclusion que la satisfaccion
laboral se relaciona significativamente en el clima organizacional de los docentes de la
Facultad de ciencias Sociales, UNJFSC, al obtener un valor de significancia de 0.000 y
grado de correlacion de 0.771 considerado positivo y alto, por lo tanto, se debe tomar en
cuenta y considerar estos dos aspectos en las propuestas de mejora de la Institucion de

manera permanente.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, clima organizacional

11



ABSTRACT

This research work is titled "Job satisfaction and organizational climate of
teachers at Social Sciences Faculty, José Faustino Sanchez Carrion National University,
Huacho - 2019" and was carried out with the purpose of demonstrating what relationship
exists between job satisfaction and the organizational climate to contribute to improving
the standards within the Social Sciences Faculty of said university through the work of

the teachers and to continue providing quality training among the students.

The scientific methodology used is based on the non-experimental design, and
within this, the so-called cross-sectional, correlational design, which allowed us to
contrast the hypothesis and proposed research. The study population was made up of 64
teachers of the Faculty, to whom two questionnaires were applied that evaluated the
corresponding variables and thanks to the results obtained, the information could be

processed.

The results obtained in terms of job satisfaction, 44% of the population perceive a
high level, 45% a medium level and 11% a low level. Regarding the organizational
climate, 49% of the population perceive a high level, 34% a medium level and 7% a low
level. Finally, it was concluded that job satisfaction is significantly related to the
organizational climate of the teachers of the Faculty of Social Sciences, UNJFSC, when
obtaining a significance value of 0.000 and a degree of correlation of 0.771 considered
positive and high, therefore, these two aspects must be taken into account and considered

in the Institution’'s improvement proposals on a permanent basis.

Keywords: Job satisfaction, organizational climate

12



Capitulo |
INTRODUCCION

1.1  Descripcion de la realidad problematica

En el siglo XXI las Universidades estan atravesando por cambios propios de la era
del conocimiento, en las cuales lo mas relevante son las transformaciones a las que los
docentes se tienen que adaptar y para lo cual se requiere mayor esfuerzo por parte de

ellos, generando desgaste intelectual, fisico, estrés, entre otros.

A nivel universitario es importante trabajar en un ambiente favorable pues se ha
convertido en uno de los aspectos mas relevantes para lograr que quienes laboran en estos
contextos sientan satisfaccion en las actividades que realizan, por eso el clima
organizacional esta ligado estrechamente a la satisfaccion laboral, y si se trata de docentes
universitarios, un ambiente agradable de trabajo, genera docentes satisfechos con lo que
hacen, cdmodos con las personas con las que trabajan a diario, seguros de estar en un
lugar donde son considerados parte importante de la comunidad universitarias, tomados
en cuenta en sus opiniones y todo ello incide no solo en la satisfaccion que los docentes
universitarios experimenten en el trabajo, y en lo que repercute en los estudiantes que
finalmente son los elementos méas importantes dentro de la propuesta educativa
universitaria que busca formar profesionales altamente competentes dispuestos a servir a

su sociedad y al avance de la ciencia y la tecnologia.

Autores tales como Oros, Main y Duarte (2002) han investigado acerca de la labor
docente y manifiestan que su labor cobra relevancia cuando se convierten en referentes
ideales para sus estudiantes, pero también afecta cuando sucede lo contrario, es por eso
que los docentes deben preocuparse por desarrollar no solo sus conocimientos en las
materias que imparten sino en cuanto a sus habitos, principios y normas de
comportamiento. En este aspecto es importante resaltar que de cuan satisfecho se sienta
el docente con lo que hace a diario dependera que el estudiante se forme altamente
competitivo pues un docente comprometido con su labor profesional lo hace con pasion,
disfruta cada dia el intercambio de experiencias con sus estudiantes, se vuelve amigo y
maestro, es el mejor ejemplo a seguir en el campo profesional. Sin embargo, no siempre

esta situacion se da en las aulas por el contrario existen docentes que estan inconformes
13



con lo que hacen y eso se transmite a los estudiantes, desmotivandolos, y no generando
un ambiente adecuado para el aprendizaje. Claro estd que hay otros factores que
perjudican el aprendizaje de los estudiantes en las aulas, pero también es el docente el
que a pesar de las dificultades que se pueden presentar, debe generar expectativas
positivas en ellos y ellas para que si se sienten desorientados encuentren en sus docentes

la guia que necesitan para continuar o para despegar las dudas que pudieran tener.

Se ha tomado en cuenta la realidad universitaria peruana porque como organizacion
también requiere que haga frente a los paradigmas cambiantes en los cuales la tecnologia,
la competitividad, la globalizacion y otros asuntos actuales de alguna manera han
generado cambios y desafios.

En la Facultad de Ciencias Sociales se ha visto conveniente mejorar el clima dentro
de la organizacion y la satisfaccion de los docentes, quienes han tenido que afrontar
cambios radicales en tan poco tiempo, como es la aplicacion de una nueva Ley
Universitaria, el enfoque de competencias, las evaluaciones para lograr el licenciamiento,
la acreditacion de carreras universitarias, el manejo de la tecnologia, etc., que si bien
benefician no solo a los docentes, a los estudiantes, a la institucion y a la sociedad en
general, sin embargo, también han generado cierto desequilibrio en lo que se concebia
como lo correcto, es por eso que ante tales circunstancias se pretende mejorar el ambiente
de trabajo, y con ello lograr la satisfaccion de los docentes universitarios en esta Facultad
con respecto a su trabajo desarrollado y de la mano con el mejoramiento del ambiente en
el cual realiza sus actividades a diario. Un docente motivado, con su trabajo tiene ventajas
sobre los demas, y sus estudiantes tienen por lo tanto mejores oportunidades de desarrollar

sus aprendizajes.

1.2 Justificacion

Con la realizacion del presente trabajo se conocio la satisfaccion laboral de los
docentes universitarios, tema que por lo general se desarrolla con los trabajadores de
empresas, pero en esta oportunidad se trasladé al campo educativo con docentes
universitarios. La razon es que a nivel superior se evidencia la problemaética de la

insatisfaccion de los docentes con respecto a su labor por multiples factores, ya sea por la
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abrumadora carga de trabajo que se le presenta dia a dia, las capacitaciones constantes

que tiene que realizar, entre otros.

Es por eso que la investigacion tuvo como finalidad aportar propuestas para que la
satisfaccion laboral de los docentes sea cada vez mejor y para ello se revisé informacion
tedrica de diferentes autores que han desarrollado los temas de satisfaccion laboral y de
clima organizacional que brindan un marco tedrico que sirva de sustento para proponer
mejoras en aquellos aspectos que en la actualidad estén afectando el trabajo de los

docentes.

Finalizada la investigacion, se contaran con instrumentos acordes a la realidad
investigada y que podran ser utilizados por otros investigadores que trabajen
investigaciones muy parecidas, y se convertird en un antecedente para futuros trabajos

que aporten al campo cientifico.

1.3 Alcances del estudio

El trabajo se llevé a cabo en la UNJFSC y la poblacion de estudio estuvo
conformada por los docentes nombrados y contratados que laboran actualmente en la
Facultad de Ciencias Sociales, los mismos que estan divididos en tres Escuelas

Profesionales que son Trabajo Social, Ciencias de la Comunicacion y Sociologia.

1.4 Problemas

1.4.1 Principal
¢Queé relacion hay entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los docentes
de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019?

1.4.2 Especificos
¢Qué relacion hay entre la dimension de la tarea y el clima organizacional en los docentes
de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019?

¢Que relacion hay entre la dimension socio-organizativa y el clima organizacional en los
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019?
15



¢Qué relacién hay entre la dimension motivacional y el clima organizacional en los
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019?

¢Qué relacién hay entre la dimension de la autorrealizacion y el clima organizacional en
los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019?

1.5  Objetivos

1.5.1 Principal
Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional en los
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019,

1.5.2 Especificos
Determinar qué relacion hay entre la dimension de la tarea y el clima organizacional en
los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

Determinar qué relacion hay entre la dimension socio-organizativa y el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.

Determinar qué relacion hay entre la dimension motivacional y el clima organizacional
en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

Determinar qué relacion hay entre la dimension de la autorrealizacién y el clima

organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.
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Capitulo 11
REVISION DE LITERATURA

2.1 Antecedentes

2.1.1 A nivel internacional

Montoya y col. (2017) desarrollaron la investigacion “Satisfaccion Laboral y su
Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena”. La finalidad de este trabajo fue analizar la relacion que hay de la satisfaccion
de docentes y administrativos en su lugar de labores con el clima de la institucion en una
Universidad en la Comuna de Chillan-Chile. En cuanto a la metodologia el trabajo es de
enfoque cuantitativo, y su disefio es correlacional, para lo cual tuvo como referente a 166
trabajadores a quienes se evalu6 aplicando un instrumento denominado Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23, también se aplicé Cuestionario de Clima Organizacional y
otro cuestionario adicional para medir los antecedentes sociodemograficos y laborales de
la poblacion. Se obtuvo al final que 95% de docentes y 90,6% administrativos en ese
momento se sentian sentirse satisfechos con sus labores cotidianas en el trabajo. 80% de
docentes y 72,7% administrativos sentian un alto nivel respecto al clima de la
organizacion. Con respecto a la satisfaccion de los funcionarios, tienen que ver con la
edad, pues aquellos de 15 a 29 afios y los que trabajan menos de 40 horas semanales
presentan mayor satisfaccién. Por lo tanto, se concluye con estos resultados que el buen
clima de la organizacion esté relacionado con la satisfaccion que experimentan tanto los

docentes como los administrativos en el centro de trabajo.

Zans (2017) realizo el trabajo “Clima Organizacional y su incidencia en el
desemperfio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016”. Su
propdsito fue explicar como es el clima que hay en la organizacion basado en la
percepcion de los trabajadores y su relacion con el desempefio de los mismos en su centro
de trabajo y en las tareas asignadas a los trabajadores. Segun la metodologia, este estudio
tomo en cuenta el enfoque cuantitativo y dentro del mismo considero el disefio descriptivo
y explicativo. La poblacion en esta investigacion la conformaron 88 personas entre
trabajadores y funcionarios, y la muestra estuvo formada por 59 personas. A esta
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poblacidn se le aplicaron las técnicas e instrumentos desarrollados en el trabajo. Una vez
logrados los datos se pudo procesar y finalmente se logré establecer que el Clima
Organizacional en mayor medida presenta la caracteristica de optimismo, seguido de
euforia y entusiasmo, y en menor medida las caracteristicas de frialdad y distanciamiento,
lo que permite establecer medianamente favorable y desfavorable el clima de la
organizacion. Ademas, se corrobord que, al tener un Clima Organizacional positivo, el
desempefio laboral es positivo también. Se concluyd que si se toma en cuenta trabajar
para fortalecer el clima de trabajo en la Facultad Regional entonces esto influira en el
desempefio tanto del personal administrativo como docente y su trabajo serd mas
productivo, se mejoraran los conflictos, serd més saludable la convivencia y por tanto se

dara un mejor servicio educativo.

Pujol (2016) realizé la investigacion titulada “Satisfaccion Laboral en docentes
universitarios: medicién y estudio de variables influyentes” en Argentina, y tuvo como
finalidad conocer la contribucién efectiva que los docentes realizan en favor de la
reputacion, visibilidad y prestigio de las Universidades en el mercado académico. La
metodologia se basé en la obtencion de datos, se tomo en cuenta las caracteristicas propias
de la institucidn y se construy6 un cuestionario para medir la variable de estudio. Se
concluyd que es necesario evaluar permanentemente la satisfaccién de los trabajadores y
en base a ello tomar las decisiones que mejor involucren el desarrollo de los participantes,

gue en este caso son los docentes y que son en este estudio el principal activo estratégico.

2.1.2 A nivel nacional

Cruz (2018) publicé la tesis titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral
en docentes de las Instituciones Educativas de la RED 06 de la UGEL N° 06 de Ate
Vitarte”, y tuvo como finalidad determinar relaciones entre ambas variables de estudio.
En cuanto a la metodologia, el disefio de investigacion fue no experimental, sub tipo
correlacional, y se trabajé con 122 docentes de las diferentes instituciones educativas
quienes respondieron dos cuestionarios elaborados por la autora de la investigacion que
permitieron medir las variables. Los resultados a los que se llegd se obtuvieron después
del procesamiento de la informacion con ayuda del estadistico Rho de Spearman y a

través del mismo se encontrd relacion entre las variables de estudio, y se lleg6 a la
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conclusion que cuando el clima organizacional es bueno, la satisfaccion laboral es buena,

y esto se va evidenciar en el buen trabajo que se realiza dia a dia.

Moreno (2016) desarrolld la investigacion “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los docentes de la Escuela Académico Profesional de Enfermeria de la
Universidad Nacional del Santa 2016, y su finalidad fue reconocer relacion entre la
variable Clima organizacional y la Satisfaccion en el trabajo de la poblacion de estudio
de esta universidad, para lo cual se aplico a la poblacion instrumentos con los que se
recogié datos, los mismos que fueron el Cuestionario de Palma y el cuestionario de
Alvarez. Los resultados a los que se lleg6 fueron que 60% de la poblacion estudiada
percibe satisfaccion de lo realizado en su trabajo en nivel moderado, 40% percibe una
satisfaccion alta, 80% percibe una satisfaccion favorable y 20% percibe un nivel
desfavorable en cuanto a la variable del clima de la organizacion. Finalmente, en este
contexto de investigacion no se encontro relacion significativa entre las variables, lo que
permitio a la investigadora plantear como conclusion final la hipotesis que plante6 como

nula en la contrastacion de hipétesis.

Rojas y Valerio (2016) elaboraron un trabajo que lleva por titulo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la Institucion Educativa
Particular Antioquia Chilca-Huancayo”, y su proposito principal fue determinar la
correspondencia entre el clima de la organizacion y la satisfaccion que experimenta la
poblacion de estudio con respecto a su labores dentro de la institucién. En cuanto a los
métodos aplicados en la investigacién en esta oportunidad se utilizaron los métodos
inductivo, deductivo, analitico y sintético, el disefio de investigacion adoptado fue el
transversal, correlacional y en cuanto a la estadistica se utilizé la descriptiva y la
inferencial a través del estadigrafo Rho de Spearman. Se trabaj6 con una poblacion de 35
docentes y aplicando el tipo de muestreo censal se aplicaron los instrumentos de
recoleccion de datos a toda la poblacion, los mismos que midieron la actitud respecto a
las variables de estudio. Una vez recogida la informacion a través de los instrumentos se
procesd dicha informacion y se logré concluir que el clima de la organizacion se
corresponde directa y significativamente con la satisfaccion de la poblacion de estudio en
cuanto a su trabajo, es decir que, cuanto mejor sea el clima de la escuela, aumenta la

satisfaccion laboral de los docentes. Y dentro de las dimensiones propuestas se logrd
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establecer que, las relaciones interpersonales, el estilo de direccion, la identidad y
pertenencia, la recompensa, la disponibilidad de recursos y la estructura politica también
se corresponden con el agrado que tienen los docentes por sus actividades laborales

diarias.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Satisfaccién laboral.

Definicion.
Es la respuesta emocional, genuina y positiva que transmite una persona a traves de
su modo de actuar en relacion al puesto de trabajo en el cual se desempefia, el mismo que

le hace sentir bien y le genera complacencia en su cargo. (Likert, 1976)

Por tanto, se le define como la aceptacion que se tiene del lugar donde se trabaja y
de las funciones asignadas que van de la mano con la experiencia que se tiene, que permite
realizar el trabajo de manera dptima y ademas tiene que ver con el agrado con el cual se
trabaja para lo cual se tiene en cuenta diferentes aspectos tales como los valores

compartidos que genera reciprocidad entre lo personal y lo laboral.

También el autor Salazar (2002) la define como la actitud positiva que se genera en
el trabajador por sentirse complacido con el trabajo que realiza y que le genera
sentimientos de alegria a diario en su puesto de trabajo. Asimismo, sefiala que entre los
aspectos gque ayudan a que los trabajadores se sientan bien en su trabajo son el buen clima
en la institucidn, el reconocimiento por el trabajo realizado, la comunicacion horizontal
basada en el respeto y en los principios de autoridad, y esto se refleja en la identificacion
que tiene con la institucion, la pasidn con la que trabaja que permite que disfrute de los
que hace. Por el contrario, al definir la insatisfaccién laboral hace alusion a la ausencia
de compromiso con su lugar de trabajo, el desgano y la apatia por la labor realizada que

le llega a generar problemas emocionales como el estres, mal humo, ansiedad, entre otros.

Segun lo explicado la satisfaccion laboral esta estrechamente relacionado con el
clima organizacional pues depende no solo de que el trabajador sepa hacer bien su trabajo
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sino que en el lugar donde pasa a diario muchas horas, las relaciones interpersonales con
los demas sean armoniosas, haya respeto entre todos, se reconozca el buen trabajo ya sea
con incentivos econdmicos, ascensos, estabilidad laboral o elevando el grado de
confianza hacia el trabajador, lo que hara gque se sienta bien y tenga deseos de seguir en
su puesto de trabajo y esto redunde en altas posibilidades de productividad y rentabilidad

para la organizacion.

Ese nivel es el que debe ser alcanzado por todas las organizaciones para que el
producto ofrecido sea de calidad y satisfaga no solo al cliente, sino al trabajador y porque

no decirlo a los que gerencian esas organizaciones.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral de los docentes.

a. Dimension de la tarea.

Oros y Main (2004) la define como el conjunto de actividades que se desarrollan a
diario dentro de la jornada laboral en el lugar del trabajo para lo cual es necesario cuidar
que no solo el docente debe conocer bien los protocolos que debe seguir en cuanto a
horarios que cumplir, documentos que debe elaborar, y la preparacion continua que el
docente recibe por parte de la institucion y que toma por su parte para alinear su trabajo
a las necesidades de su realidad y todo estos aspectos estan relacionados al equipamiento
e implementacion de los espacios educativos que aseguran el aprendizaje de los
estudiantes.

Estos dos elementos explicados generan en el docente sentido de bienestar por tanto
lo que se hace como el lugar donde se hace permite que se trabaje con agrado. Al respecto,
Russel (1976) afirma que el cuidado que los directivos tengan con respecto al ambiente
de trabajo y las horas de jornada laboral que no sean agotadoras ayuda a que los docentes
se sientan bien fisica y emocionalmente, pues un ambiente agradable de trabajo que
cuente con las comodidades fisicas y den entorno, hace que el docente tenga una estancia
agradable y que le evita la fatiga que podria generarle un ambiente con carencias. Por lo
tanto, la tarea del docente es brindar una formacion de calidad basada en su continua
actualizacién, la pasion que tenga por desempefiarse en su profesion, la metodologia
utilizada que debe ir relacionada a las innovaciones pedagogicas y todo esto fortalecido
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por un ambiente fisico agradable, instalaciones acordes para generar aprendizajes y la
relacion de afecto que debe haber entre docente y estudiante son aspectos que marcan la

diferencia de una institucion a otra.

b. Dimension socio-organizativa.

Oros y Main (2004) define esta dimension como el conjunto ordenado de funciones
que son claras y precisas y permiten que cada persona que trabaja en la institucién maneje
mejor sus tiempos y haga un uso mucho mas ordenado del mismo, asimismo se cuida el
ambiente laboral para que la estadia en las horas de trabajo sea saludable basada en una

comunicacion fluida y horizontal.

El autor Toro (2002) menciona que en dos aspectos son importantes cuando se
refiere a la dimension socio-organizativa, la comunicacion y la integracion, en primer
lugar la comunicacion es importante porque permite que los trabajadores intercambien
sus ideas y opiniones respecto al trabajo y a las necesidades que se requiere atender para
que se sientan comodos y por otro lado los espacios de integracion que se tengan unifica
al equipo de trabajo y lo vuelve méas sélido. Permite ademas que a pesar de que pueda
haber diferentes formas de pensar la democracia prima y se mejora en la resolucién de
conflictos y la toma de decisiones. Cuando hay una adecuada comunicacion entonces es
mas sencillo integrar a las personas y cuando esto ocurre es mas facil ponerse metas claras

y trabajar en ellas.

¢. Dimensién motivacional.

Segun Oros y Main (2004) la define como las caracteristicas internas y externas que
alientan al trabajador a realizar las actividades que le son encomendadas en su puesto de
trabajo con un fin determinado. Entre las caracteristicas internas se tienen el deseo de
superacion, la realizacion personal en el trabajo, el escalar en la profesion, las
aspiraciones que se tienen en el campo profesional, el interés y la vocacién por el trabajo
realizado, el reconocimiento que satisface al trabajador cuando se distingue su trabajo y
entrega. Entre las caracteristicas externas se tienen el suplir necesidades econdmicas, la
adquisicion de ciertos bienes que le den confort a su familia, etc. Si no hay esta

motivacién entonces viene el desgano, la apatia por el trabajo, el sentimiento de
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frustracion y finalmente el estrés que no permite que el docente realice un trabajo de

calidad.

Fournies (1991) propone que, para que exista mayor responsabilidad y compromiso
por parte del docente en su tarea a realizar debe tener clara las metas personales y
profesionales que quiere conseguir a futuro y si es asi entonces su rendimiento motivado
por esas intenciones lo hard cada vez mejor, llegando a ser un docente eficiente y

respetado por los demas.

d. Dimensioén de la autorrealizacién.

Segun Oros y Main (2004) consiste en el deseo de superarse en la profesion por
parte del docente y de adquirir la maxima experticia que le da su constante capacitacion
para sentir que el conocimiento que posee no solo le sirve para desenvolverse en el campo
profesional sino para que su vocacion le permita trascender y ser feliz haciendo a diario

lo que le gusta.

Fournies (1991) afirma que es una fuerza que moviliza conocimientos, fuerza y
pasion en la persona para lograr metas profesionales en su vida. Es importante reconocer
que solo se puede llegar a la realizacion total cuando se tiene los objetivos claros de a
donde se quiere llegar y si es que se esta en la profesién u ocupacion correcta, pues si no
se hace en la vida lo que a uno le agrada entonces no se podra hablar de realizacion, solo

de avance profesional. Autorrealizacion es sindnimos de felicidad.

2.2.2 Clima organizacional.

Definicion.
Varios son los autores que han estudiado esta variable por reconocer que
actualmente el recurso humano es el recurso mas importante de las organizaciones y

generar un agradable ambiente redunda en una mejor productividad por parte de ellos.

Chiavenato (1999) lo define como “la tendencia o inclinacion a actuar de tal o cual
forma con respecto a las necesidades de la organizacion por parte de los trabajadores
segun el compromiso que hayan adquirido durante su permanencia en la institucion”. Un
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buen clima de trabajo genera en el trabajador deseos de hacer las cosas mejor que de
costumbre, mayor compromiso e identificacion con el lugar de trabajo, un ambiente mas

de confianza al cual se va con alegria y donde se disfruta lo que se hace.

En el Perd, Sonia Palma (2004) lo define como la percepcion que los trabajadores
tienen acerca de los aspectos relacionados con el ambiente de trabajo y las relaciones

interpersonales que se establecen y que permiten alcanzar objetivos comunes.

Es importante que las instituciones tomen en cuenta este aspecto en la medida que
es el punto de apoyo que se requiere para ir mejorando como organizacién, y permite
evaluar que tan bien se llevan las personas que trabajan dentro de un lugar pues si
ocurriera que estas relaciones no son adecuadas entonces se pierde la solidez que es

necesaria para que se unan esfuerzos, se trabaje en equipo y se tenga un mismo rumbo.

Hoy en dia el clima de las organizaciones es el pilar fundamental dado que también
se sabe que el principal recurso que tienen las organizaciones modernas es el recurso
humano, por lo tanto, en la medida en que este trabaje en un ambiente agradable depende

su productividad.

Salguero (2006) lo define como el conjunto de cualidades, caracteristicas, atributos
gue en conjunto se prevé que deba tener una ambiente de trabajo con la finalidad de hacer
mas agradable la estadia de los trabajadores y que se sientan bien de pertenecer a dicha
institucion, que influyen en su buen comportamiento y actitudes positivas hacia el trabajo.

Otra definicion es la Cota (2017) quien afirma que es el “conjunto de percepciones
que los individuos tienen de una empresa y el entorno, independientemente de como lo
perciben otros, por lo tanto, es mas una dimension del individuo que de la organizacion”.
Por eso los directivos deben preocuparse en todo momento por generar un ambiente
agradable para el personal quienes retribuiran este esfuerzo con la realizacion de un buen
trabajo.

Por todo lo expuesto por estos autores, se concluye que el clima organizacional
donde laboran los docentes debe caracterizarse por ser armonioso, de respeto, igualdad,

donde se sientan todos bien y los conflictos se resuelvan en medio de consideracion,
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Ilegando a acuerdos sanos entre los miembros y que la union entre todos permita el logro

de metas institucionales.

Teorias en el estudio del clima organizacional.

Teoria clasica de la administracion de Henry Fayol.

Teoria que fue desarrollada por Henry Fayol (1973) y tiene como base a cinco
aspectos fundamentales como son la seguridad, produccion, contabilidad,
comercializacion y administracion, y es uno de los pioneros que propugna que lo mas

importante son los individuos que trabajan dentro de las organizaciones.

Este autor es quien por primera vez propone el trabajo en equipo como una
metodologia del campo de la administracion a través de la cual se logran objetivos mucho
mas rapido y ademas que si una empresa quiere ver crecer su productividad tiene que unir
esfuerzos y eso solo lo podra realizar a través del trabajo en conjunto y no cada uno por

su lado.

Rivas (2009) en un andlisis que realiza sobre la teoria de Fayol coincide que con el
tiempo el campo de la administracion mejor6 su teoria y poco a poco en el mundo la
nueva tendencia del trabajo colaborativo se fue empoderando a medida que se veian los
resultados, los cuales en todos los casos eran favorables y por eso hasta la actualidad se
toma en cuenta en cuenta este principio sobre la base del fortalecimiento de las relaciones

interpersonales entre los trabajadores de una institucion.

Teoria del comportamiento de Herbert Simon.

Teoria propuesta por Herbert Simon (1962) basada en un adecuado tomar
decisiones como sustento que sirve al mejorar las dificultades que aparecen en la
institucion. Para Simon, la toma de decisiones es vital para conducir de manera eficaz la
organizacion, sin embargo, Simon aclara que este trabajo no debe estar solo en manos de
los directivos, sino que todo el personal es quien debe participar activamente en decidir
qué es lo que se tiene que hacer para mejorar y solucionar los problemas, ya que muchas
veces son los trabajadores quienes estdn mas cerca de los problemas y con la experiencia

de trabajo quienes pueden dar mejores alternativas.
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Ademas, al ser parte de la solucion se sienten mas empoderados y participan mejor
en la consecucion de metas institucionales pues son parte de la solucion, y su
protagonismo crece haciendo que se sientan més identificados con la institucion. Esta
metodologia desarrollada por este autor es considerada hasta la actualidad, y por eso las
organizaciones hacen participar a todo su personal cuando se van a elaborar los planes

estratégicos a corto, mediano y largo plazo.

Teoria “Xy Y” de Douglas McGregor.

Teoria desarrollada por Douglas McGregor (1971) que se enfoca en el logro de las
metas propuestas y para lograrlo revalora el aspecto humano de los individuos y propone
que la individualidad de cada trabajador es importante respetarla y valorarla pero a la vez
es necesario que se articulen entre todos para que aun cuando cada uno tienen aspiraciones
y metas distintas dentro de la institucion deben unirse para lograr las institucionales y

asumirlas también como propias.

En esta teoria dos aspectos son fundamentales, el comportamiento humano vy la
motivacién hacia el trabajo. En cuanto al comportamiento humano las personas tienen
metas distintas, intereses diferentes, su trabajo lo realizan motivados cada uno por sus
intereses personales, y la motivacion para realizar su trabajo podria surgir de la exigencia
con la que los directivos les obligan a hacer las cosas bien y por otro lado por el deseo de
los trabajadores de hacer bien las cosas por sola decision y voluntad. Entonces frente a
este panorama lo que se debe hace en las organizaciones es crear en ellos trabajadores el
deseo de hacer bien las cosas porque asi lo desean y encontrar la satisfaccion en el trabajo
bien hecho y concluido a tiempo, sin necesidad que se le esté exigiendo. Y muchas veces
sobreponer los intereses de la institucion sobre los personales sin sentirse por eso mal

consigo mismos.

Madero y Rodriguez (2018) en base a esta teoria concluyen que el personal que
labora dentro de una institucion es e recurso mas importante por eso se deben preocupar
por brindarle un ambiente adecuado de trabajo donde el trabajador se sienta satisfecho y
motivado a pertenecer y trabajar, pues las experiencias permiten confirmar que en la

medida en que los directivos se preocupen por el bienestar de sus trabajadores esto
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repercutird en un mejor trabajo por parte de ellos que son la fuerza mayor que toda

organizacion requiere para salir adelante.

Teoria “Z” de William Ouchi.

El autor de esta teoria es William Ouchi (1981) y sostiene que el éxito de una
empresa estd en manos del recurso humano mas que en la cultura de la organizacion. Por
eso propone que lo principal es generarle un ambiente de confianza al trabajador, y de esa
forma que se sienta bien en su puesto de trabajo. Que los directivos le den confianza y
crean en su trabajo permite que desarrolle su trabajo con mayor eficacia y de esa forma

se eleva la productividad de la organizacion.

Este autor cita las experiencias exitosas que se dan en Japon, donde los trabajadores
se sienten que son parte de una gran familia, y los directivos se esfuerzan e invierten en
un adecuado clima organizacional caracterizado por el trabajo armonioso, la igualdad
entre todos, el desarrollo de la unién y comparfierismo a medida que se van fortaleciendo
los lazos afectivos entre ellos, el apoyo y la generosidad entre ellos en momentos dificiles,
etc. Todo ello haciendo que el trabajador no tenga el deseo de ser parte de la organizacién
y por el contrario sienta que seguir alli le permite crecer no solamente como profesional

sino también como persona.

Esta teoria ha aportado cinco aspectos que en la actualidad es el bastion del éxito
en todas las organizaciones japonesas y alrededor del mundo: la ley de los ceros en cuanto
a desperdicios, defectos, conflictos, inventarios y retrasos. Y es asi como se asegura el
éxito de las organizaciones ya que no se pierde ni tiempo ni esfuerzos y por el contrario
lo principal es el trabajo bien hecho basado en la responsabilidad, puntualidad y trabajo

mancomunado.

Teoria de las relaciones humanas.

Esta teoria nace en los Estados Unidos y fue desarrollada por Elton Mayo (1946) y
sostiene que para que un trabajador esté motivado en hacer su trabajo de manera adecuada
no necesariamente tiene que ver con la remuneracion, sino que tiene que ver con la
necesidad que tienen las personas de estar junto a otros para trabajar en conjunto y no

estar aislados. Entonces las organizaciones deben preocuparse por que las relaciones
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interpersonales entre los trabajadores sean cada vez mejores, porque uno es mas feliz
cuando es aceptado dentro del grupo social al que pertenece, cuando se le reconoce las
cualidades que tiene y lo bien que desarrolla su trabajo.

En un trabajo realizado por Aguirre (2013) explica como Elton Mayo particip6 en
un experimento conocido como Experimento de Hawthorne, en Chicago en la fabrica
Western Electric Company, en la primera fase se dividieron a los trabajadores en dos
grupos, al primer grupo se le llevo a una parte de la empresa con intensidad variable de
luz y a otro se le llevo a una parte de la empresa donde trabajaron con intensidad constante
de luz. Y luego en una segunda fase de cuarenta mil trabajadores que eran los que
trabajaban en esta empresa se les separé a seis a quienes se llevo separados de los demas
y en un lugar especial se les hizo trabajar dandoles descansos entre intervalos de trabajo,
refrigerios y jornadas mas cortas de trabajo. Finalmente, a estos seis trabajadores se les
quitd las concesiones con las que se habia venido trabajando y se pudo comprobar que su
productividad no sufrié ninguna variacion y siguieron trabajando igual, entonces se llegd
a la conclusion que lo que habia pasado es que se habian sentido muy bien por haber sido
los elegidos de entre tantos, y ese sentimiento de sentirse mejores y reconocidos los

motivé a elevar su productividad.

Por lo tanto, gracias a este experimento se pudo concluir que cuando son elegidos
de entre tantos trabajadores se sintieron reconocidos y esto influyé en sus emociones,
sentimientos, motivaciones y actitudes transformandose en personal altamente

productivo.

Dimensiones del clima organizacional.
Machorro y col. (2011) disefiaron un instrumento para evaluar el clima
organizacional pues el desempefio de los trabajadores es fundamental para que las

organizaciones progresen y los individuos alcancen sus metas personales.

a. Trabajo en equipo.

Machorro et al. (2011) lo define como el esfuerzo en conjunto que realizan los
trabajadores de una organizacion, los mismos gque se unen para alcanzar metas comunes

y mejorar la productividad traducidas en organizaciones exitosas y trascendentes.
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Arboleda (2010) la define como “la union de un grupo de individuos que mediante
la interaccion, colaboracion y aportacion de sus conocimientos, habilidades y acciones

buscan lograr objetivos en comun”.

Desde el punto de vista de la organizacion, el trabajo en equipo le permite alcanzar
sus metas institucionales y posicionarse dentro del mercado en su entorno y en ocasiones
a nivel mundial. La competencia es cada vez mas fuerte entre empresas u organizaciones
por eso se requiere de trabajar dentro de las organizaciones con metodologias que hayan
resultado positivas en sus contextos y que hayan sido desarrolladas por investigadores
que en los Gltimos tiempos las han propuesto y como se ha visto, en el punto anterior, los
tedricos modernos han coincidido en que cuando se trabaja colaborativamente es cuando

mejores resultados ha obtenido.

Dentro del estudio del ser humano todos somos seres sociales y mejoramos nuestras
actividades cuando estas se hacen en equipos de trabajo que cuando las hacemos
individualmente, por eso desde nifios la educacién formal propone el trabajo en equipo
para ir formando al futuro ciudadano y profesional a aprender a trabajar bajo esta forma
que nos permite ser sociables, compartir nuestros suefios y metas con otros que tengan

metas semejantes.

b. Comunicacion.

Machorro et al. (2011) define como la interaccidn que hay entre los trabajadores de
una organizacion y que les permite fortalecer los lazos de confianza, fundamental para
qgue pueda generarse espacios de participacion e involucramiento entre directivos y

trabajadores con respeto y en forma horizontal.

Chiavenato (1999) la define como el intercambio de ideas entre quienes trabajan en
un mismo lugar y no necesariamente por cuestiones laborales sino para ir adquiriendo
mayor confianza entre todos. Una comunicacion asertiva es importante utilizando
diferentes formas de comunicarse como es a través de la palabra hablada, escrita, gestos,

etc.
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c. lgualdad.

Machorro et al. (2011) la define como el valor que se le da a cada individuo por ser
parte integrante de la organizacion, sin hacer discriminacion de nadie por el puesto que

ocupe dentro de ella sino por el valor que cada uno tiene.

Mide que todos los trabajadores sean reconocidos y tratados por igual, que se
sientan satisfechos de trabajar juntos, y que lo que hacen lo hagan con agrado pues no se
sienten menos que nadie ni lo contrario, sino que todos entienden cuan importantes son

dentro de un sistema donde cada uno es pieza fundamental.

d. Condiciodn fisica.

Machorro et al. (2011) se refiere a las caracteristicas del entorno en el cual se
desarrolla el trabajo, que involucra las comodidades y los sistemas de seguridad que los
directivos de la organizacion prevén para que todos se sientan en las mejores condiciones
de trabajo.

Se refiere a la organizacion de lugar que tiene que ver con los espacios ventilados,
los implementos apropiados para llevarse a cabo la actividad laboral, los recursos y
materiales que no le deben faltar a los trabajadores, la comodidad de los muebles para
que por mas larga que sea la jornada laboral o dificil sea agradable y repercuta en la

calidad del desempefio y del producto que se le entrega al cliente.

e. Liderazgo.

Machorro et al. (2011) se refiere a la influencia que las personas tienen sobre otras,
y en una organizacion, quienes dirigen deben desarrollar estas capacidades para que
puedan orientar a sus trabajadores hacia el logro de sus objetivos en general.

Es la habilidad que poseen las personas que dirigen a un grupo de personas y que
les permite relacionarse con ellos con gran facilidad, ademas genera confianza por parte
de los subordinados hacia su jefe, gran empatia entre ellos. Un adecuado liderazgo hace
que los jefes ayuden a sus subordinados a crecer personalmente y a comprometerse con

su institucion.
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Entonces concluimos que un adecuado clima organizacional que es lo que se
necesita para mejorar la productividad de las organizaciones esta supeditado al liderazgo
que se ejerce en ese lugar y que estd basado en el respeto ganado a través del trato
brindado, la equidad con la que se trata a todos, los incentivos que se les da a los que

trabajan alli y la comprension y empatia con la que se trata.

f. Motivacién.

Machorro et al. (2011) la define como la fuerza interior que las personas tienen y
que los guia a alcanzar sus metas. En una organizacion es necesario que elementos
externos ayuden a generar una adecuada motivacién en los trabajadores, como el buen
trato, el ambiente adecuado de trabajo, los incentivos laborales, el acceso a las

capacitaciones, el crecimiento profesional, etc.

Segln Robbins (1998) la motivacion es el impulso interno que tiene la persona
relacionada con sus intereses y necesidades. Cada individuo tiene motivaciones diferentes
y estan de acuerdo a las metas que quiere lograr en su vida. En relacion a las
organizaciones, los directivos se preocupan por generar las condiciones necesarias para
que los trabajadores sientan que a través de su participacion en el lugar donde trabajan
logran avanzar en su carrera profesional pues poco a poco van mejorando su experticia y

van mejorando en la calidad de su trabajo.

2.3 Definicion de términos basicos

Jornada laboral.

Tiempo destinado a cumplir con las actividades laborales dentro de una organizacién y
que se establece de acuerdo al tipo de actividad que se desarrolla cuidando que no se
Ilegue a la fatiga y cansancio extremo por parte de los trabajadores. (Chiavenato, 1999)

Ambiente fisico.
Espacio con que cuenta la organizacion y donde los trabajadores realizan sus actividades
a diario, implementados de manera adecuada para ayudar a que las personas se sientan a

gusto y puedan desempefiarse bien. (Oros, Main, & Duarte, 2002)
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Comunicacion.
Intercambio de ideas entre las personas que trabajan en una organizacion, de manera
horizontal dentro de los parametros del respeto que no debe pasarse por alto segln las

jerarquias de puestos de trabajo. (Chiavenato, 1999)

Integracion.
Es la unidad de esfuerzos que hay dentro de una organizacion y que permite que sea mas
facil lograr los objetivos trazados Esta basada en el respeto, consideracion y una adecuada

comunicacion. (Oros, Main, & Duarte, 2002)

Desgano.
Pérdida de gusto o ganas de realizar el trabajo al que se estaba acostumbrado debido a
factores internos como estrés o externos como la exigencia desmedida sin tener en cuenta

incentivos que mejoren esta situacion. (Palma, 2004)

Incertidumbre.

Duda que se crea por no tener claro cudl es la funcion o responsabilidades que se tienen
que cumplir y falta de seguridad porque los directivos de una organizaciéon no dan las
explicaciones claras de los procedimientos que se deben seguir en diferentes puestos de
trabajadores. (Machorro, Rosado, & Romero, 2011)

\ocacion.

Inclinacidn que las personas tienen por determinada actividad y que esta relacionada con
las destrezas y habilidades que ha desarrollado a través del tiempo y por las caracteristicas
de personalidad que cada uno de los individuos tiene. (Machorro, Rosado, & Romero,
2011)

Sentido de logro.
Es el motor que orienta a las personas y que dirige la energia fisica y emocional hacia la

consecucion de los objetivos. (Palma, 2004)

2.4 Matriz de operacionalizacion de variables
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Satisfaccion laboral

Definicién conceptual Def|n|_0|on Dimensiones Indicadores items Esca.la. fje Niveles y rangos
operacional medicion
Respuesta emocional, Se ha tomado en Jornada de L 8.14.20 5 = Siempre Satisfaccion alta
genuina y positiva que cuenta la Escala . labores T 4 = Casi siempre | (121 - 165)
areas

transmite una persona a denominada Ambiente de 2 19 26 3 = A veces Satisfaccion
través de su modo de actuar | ESLA- trabajo T 2 = Casi nunca moderada
en relacion al puesto de EDUCACION, 3,5, 9, 13, | 1 =Nunca (77-128)
trabajo en el cual se autoras  Laura Diélogo 15, 17, 19, Satisfaccion baja

Socio-
desempefia, el mismo que le | Beatriz Oros y 33 (33-76)

- . .| organizacién
hace sentir bieny le genera | Maria  Valeria Sentido de | 11, 25, 27,
complacencia en su cargo. Main (2004) unidad 30
(Likert, 1976) 6, 10, 22,
o Apatia
Motivacion 24, 28
Indecision 23, 32
o Aptitudes 4,7,21,29
Autorrealizacion
Logros 16, 18, 31
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Clima organizacional

Definicion conceptual Dimensiones Dimensiones items Escala de medicion | Nivelesy rangos
Tendencia o inclinacion a actuar | Segun el trabajo | Trabajo en equipo 2,13,16,19 | (5) Siempre Clima alto
de tal o cual forma con respecto a | de Machorro y | Comunicacién 1,7,15 (4) Casi siempre (77-105)
las necesidades de la | col. (2011) | Igualdad 17,18, 20 (3) A veces Clima moderado
organizacion por parte de los | tomd en cuenta | Condiciones fisicas 8,21 (2) Casi nunca (49-76)
trabajadores segun el | seis Liderazgo 3,5,9, 10, 12 | (1) Nunca Clima bajo
compromiso que hayan adquirido | dimensiones Motivacién 4,6,11, 14 (21-48

durante su permanencia en la

institucién. (Chiavenato, 1999)

para medir el
Clima

Organizacional.

34



2.5  Hipdtesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis principal
La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el clima organizacional en los
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019,

2.5.2 Hipdtesis especificas
La dimension de la tarea se relaciona significativamente con el clima organizacional en
los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

La dimension socio-organizativa se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.

La dimension motivacional se relaciona significativamente con el clima organizacional
en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

La dimensién de la autorrealizacion se relaciona significativamente con el clima

organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.
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Capitulo 111
MATERIAL Y METODOS

3.1 Disefio

El disefio es no experimental, transaccional, correlacional. Este disefio segln
Sanchez y Reyes (1998) “se orienta a la determinacion del grado de relacién existente
entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de
relacion existente entre dos fendmenos o eventos observados”. En este caso se va

investigar la relacion entre las dos variables propuestas.

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacién

La poblacion estuvo formada por los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales
de la UNJFSC. Esta poblacion cumple dos caracteristicas que la han hecho viable, es
finita, es decir el nimero de docentes es medible alcanzando a 47 docentes nombrados
activos y 17 contratados, por lo tanto, la aplicacion de los instrumentos para recolectar
los datos serd rapida y, ademas, es accesible, pues ya se cuenta con el permiso para la

aplicacion de los instrumentos por parte de las autoridades de la Facultad.

3.2.2 Muestra

Estuvo conformada por los 64 docentes, por considerar que es posible encuestar a
todos los docentes, y se tomé la determinacion al aplicar el tipo de muestreo denominado
censal, aquel que nos permite medir las variables de estudio tomando en cuenta a la

poblacion total sin necesidad de aplicar la formula de poblaciones finitas.

3.3  Técnicas de recoleccion de datos
La técnica utilizada para recolectar los datos fue la encuesta para medir ambas

variables de estudio.

Los instrumentos que se aplicaron fueron la Escala “ESLA-Educacion” vy el

cuestionario de Clima Organizacional.
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Escala “ESLA-Educacion™.

Escala disefiada por Oros y Main (2004), cuyo valor total se calcula a través de la

sumatoria de las calificaciones obtenidas en cada uno de los formularios de encuesta, y

teniendo en cuenta que hay items directos e invertidos, los mismos que hacen que el valor

sea invertido también para no incurrir en el error de falsear los datos.

Lositems 1, 2, 3, 6, 10, 14, 20, 21, 22, 23, 25, 27, 28 y 32 se califican en orden de

1 a5 (siempre, casi siempre, a veces, casi hunca y nunca).

Las respuestas a los items 4, 5, 7, 9, 11, 12, 13, 15, 16, 17, 18, 19, 24, 26, 29, 30,

31y 33 se califican de manera inversa. (Oros & Main, 2004, pag. 25)

Ficha técnica de la Escala “ESLA-Educacién”.

Nombre del instrumento

Escala ESLA-Educacién

Dimensiones

Autora Laura Oros y Maria Main
Pais Argentina
Lugar y afio de publicacién 2004
items 33
Administracion Individual o Grupal
Tiempo 25 min.
Poblacion Mayores de 18 afios
Escala de medicion Tipo Likert
Tareas, Socio-organizacion, Motivacion y

Autorrealizacién

Baremo de la Escala “ESLA-Educaciéon”.

_ Satisfaccion Sub - escala
Nivel Socio-
laboral Tareas L Motivacion Autorrealizacion
organizacion
Alto 122-165 27-35 45-60 27-35 27-35
Medio 78-121 17-26 29-44 17-26 17-26
Bajo 33-77 7-16 12-28 7-16 7-16
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Cuestionario de clima organizacional.
Fue disefiado por Machorro, Rosado y Romero (2011) que consta de 21 enunciados

divididos en 6 dimensiones con una escala de calificacion del 1 al 5 en escala ordinal.

Ficha técnica del cuestionario de Clima organizacional.

Nombre del instrumento Cuestionario de Clima organizacional
Autora Felipe Machorro, Marina Rosado y Maria Romero
Pais México

Lugar y afio de publicacién | Cuestionario de Clima Organizacional

items 21

Administracion Individual o Grupal
Tiempo 20 min.

Poblacién Mayores de 18 afios
Escala de medicion Tipo Likert

Trabajo en equipo, Comunicacién, Igualdad,

Dimensiones Condiciones fisicas, Liderazgo y Motivacion

Baremo del cuestionario de Clima organizacional.

) Sub - escala
_ Clima .
Nivel . . Trabajo Condiciones
orgamzauonal en Comunicacién Igualdad fisi Liderazgo | Motivacion
Equipo isicas

Alto 78-105 16-20 12-15 12-15 9-10 19-25 16-20
Medio 50-77 10-15 8-11 8-11 o-7 12-18 10-15
Bajo 21-49 4-9 3-7 3-7 2-4 5-11 4-9

3.4  Tecnicas de procesamiento de datos
Se efectu6 a través del analisis descriptivo de los resultados y a partir de ellos se

realizé el analisis inferencial por parte de la investigadora para lo cual se utilizo el
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programa Excel y el software SPSS respectivamente a través del estadistico Correlacion

de Pearson, cuyos valores se interpretan a continuacion:

Valor Significado

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion perfecta
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis univariado

Tabla 1. Niveles de la Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion Laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 7 11% 11% 11%
Medio 29 45% 45% 56%
Alto 28 44% 44% 100%
Total 64 100% 100%

Satisfaccion Laboral

Figura 1. Porcentajes obtenidos de la variable Satisfaccion Laboral.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel medio con 45% que manifiestan estar satisfechos en su lugar de trabajo, seguido
del nivel alto con 44% y finalmente el nivel bajo con 11%. Estos Resultados indican la
necesidad de mejorar aspectos que hacen sentir al personal comodo y satisfecho en su

lugar de trabajo.
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Tabla 2. Niveles de la dimensién Tareas.

Tareas
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo 7 11% 11% 11%
Medio 25 39% 39% 50%
Alto 32 50% 50% 100%
Total 64 100% 100%
Tareas

Figura 2.Porcentajes obtenidos de la dimension Tareas.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 50% que manifiestan estar satisfechos con las tareas asignadas, seguido
del nivel medio con 39% y finalmente el nivel bajo con 11%. A pesar que la mitad se
siente bien con las tareas asignadas, es necesario mejorar en el otro tanto por ciento para

lograr que los docentes realicen con mas satisfaccion lo encomendado.
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Tabla 3. Niveles de la dimensién Socio-organizacional.

Socio-organizacional

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 9 14% 14% 11%
Medio 25 39% 39% 53%
Alto 30 47% 47% 100%
Total 64 100% 100%

Socio-organizacional

Figura 3. Porcentajes obtenidos de la dimensidn Socio-organizacional.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 47% que manifiestan estar satisfechos en el aspecto socio-organizacional,
seguido del nivel medio con 39% y finalmente el nivel bajo con 14%. En este aspecto de
la socializacion y organizacion de la institucion casi la mitad de los docentes perciben
satisfaccion por las relaciones y el orden de la institucion y esto redunda en su

desenvolvimiento, sin embargo, es necesario mejorar aln mas.

42



Tabla 4. Niveles de la dimensién Motivacion.

Motivacion
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo 13 20% 20% 20%
Medio 21 33% 33% 53%
Alto 30 47% 47% 100%
Total 64 100% 100%
Motivacion

Figura 4. Porcentajes obtenidos de la dimensién Motivacion.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 47% que manifiestan estar motivados, seguido del nivel medio con 33%
y finalmente el nivel bajo con 20%. Es necesario trabajar en mejorar la motivacion de
los docentes ya que de eso depende su desenvolvimiento profesional y la satisfaccion con

la que trabaja.
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Tabla 5. Niveles de la dimensién Autorrealizacion.

Autorrealizacion

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 5 8% 8% 8%
Medio 27 42% 42% 50%
Alto 32 50% 50% 100%
Total 64 100% 100%

Autorrealizacion

Figura 5. Porcentajes obtenidos de la dimensidn Autorrealizacion.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 50% que manifiestan sentirse autorrealizados, seguido del nivel medio
con 42% y finalmente el nivel bajo con 8%. Es importante trabajar en este aspecto ya que
a través de cuan bien se sienten los docentes consigo mismos va trasladarse este bienestar

a los estudiantes.
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Tabla 6. Niveles del Clima Organizacional.

Clima Organizacional

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 11 17% 17% 17%
Medio 22 34% 34% 51%
Alto 31 49% 49% 100%
Total 64 100% 100%

Clima Organizacional

Figura 6. Porcentajes obtenidos de la variable Clima Organizacional.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 49% que corresponde a clima organizacional, seguido del nivel medio
con 34% vy finalmente el nivel bajo con 17%. Estos resultados demuestran que se tiene
que mejorar en el ambiente de trabajo para que los docentes se sientan a gusto y con

deseos de dar lo mejor de si.
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Tabla 7. Niveles de la dimension Trabajo en Equipo.

Trabajo en Equipo

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 12 19% 19% 19%
Medio 36 56% 56% 75%
Alto 16 25% 25% 100%
Total 64 100% 100%

Trabajo en Equipo

Medio
56%

Figura 7. Porcentajes obtenidos de la dimension Trabajo en Equipo.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel medio con 56% que corresponde al trabajo en equipo, seguido del nivel alto con
25% y finalmente el nivel bajo con 19%. Este aspecto se tiene que priorizar dado que los
docentes deben mejorar en sus compromisos de trabajo colaborativo con objetivos

comunes.
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Tabla 8. Niveles de la dimensién Comunicacion.

Comunicacion

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 14 22% 22% 22%
Medio 20 31% 31% 53%
Alto 30 47% 47% 100%
Total 64 100% 100%

Comunicacion

Figura 8. Porcentajes obtenidos de la dimensién Comunicacion.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 47% que corresponde a la percepcion en cuanto a la comunicacion,
seguido del nivel medio con 31% y finalmente el nivel bajo con 22%. Se puede evidenciar
que la comunicacion debe ser reforzada en las relaciones interpersonales dentro del lugar

de trabajo.
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Tabla 9. Niveles de la dimension Igualdad.

Igualdad
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo 17 27% 27% 27%
Medio 13 20% 20% 47%
Alto 34 53% 53% 100%
Total 64 100% 100%
Igualdad

Figura 9. Porcentajes obtenidos de la dimension Igualdad.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 53% que corresponde a la igualdad, seguido del nivel bajo con 27% vy
finalmente el nivel medio con 20%. Es importante reforzar este valor pues es
imprescindible para generar confianza que el trato sea igualitario a pesar de las posibles

diferentes formas de pensar o ideologias existentes.
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Tabla 10. Niveles de la dimensién Condicién Fisica.

Condicion Fisica

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 18 28% 28% 28%
Medio 15 24% 24% 52%
Alto 31 48% 48% 100%
Total 64 100% 100%

Condicién Fisica

Figura 10. Porcentajes obtenidos de la dimension Condicion Fisica.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 48% que corresponde a la condicién fisica, seguido del nivel bajo con
28% y finalmente el nivel medio con 24%. Por lo tanto, es necesario que los docentes
mejoren sus atributos fisicos, los mismos que redundan directamente en la capacidad

emocional e intelectual.
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Tabla 11. Niveles de la dimensién Liderazgo.

Liderazgo
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Bajo 12 19% 19% 19%
Medio 24 37% 37% 56%
Alto 28 44% 44% 100%
Total 64 100% 100%
Liderazgo

Figura 11. Porcentajes obtenidos de la dimension Liderazgo.

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, del 100% de encuestados, el mayor porcentaje se ubica en
el nivel alto con 44% que corresponde al liderazgo, seguido del nivel medio con 37% y
finalmente el nivel bajo con 19%. Por lo tanto, hay que buscar mecanismos para que los
docentes desarrollen mas sus habilidades directivas para impulsar entusiasmo en el

trabajo y en el logro de objetivos.
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Tabla 3. Resultados de la Satisfaccion Laboral y el Clima Organizacional.

Tabla cruzada Satisfaccion Laboral*Clima Organizacional

Clima Organizacional

: i Total
Bajo Medio Alto
_ 6 1 0 7
Bajo
8% 2% 0% 10%
Satisfaccion ] 4 20 5 29
Medio
Laboral 6% 31% 8% 45%
1 1 26 28
Alto
2% 2% 41% 45%
11 22 31 64
Total
16% 35% 49% 100%
Satisfaccién Laboral*Clima Organizacional
50%
41%
0,
40% 31% |
30% B Bajo
O Medio
20% ] mAlto
8% 150/ 8%
10%
2% 2% 2% 0%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 12. Porcentajes obtenidos del cruce de la Satisfaccion Laboral y el Clima

Organizacional.

Interpretacion:

La presenta tabla y figura, muestran resultados posteriores al cruce de los resultados de
las dos variables estudiadas. Y se puede apreciar que los valores més altos se ubican en
el nivel alto de satisfaccion laboral y clima organizacional con 41% y en el nivel medio

de satisfaccion laboral y clima organizacional con 31%.
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Tabla 4. Resultados de la dimension Tareas y el Clima Organizacional.

Tabla cruzada Tareas*Clima Organizacional

Clima Organizacional

: i Total
Bajo Medio Alto
_ 5 1 1 7
Bajo
7% 2% 2% 11%
_ 3 16 6 25
Tareas Medio
5% 25% 9% 39%
3 5) 24 32
Alto
5% 7% 38% 50%
11 22 31 64
Total
17% 34% 49% 100%
Tareas*Clima Organizacional
0,
40% 38%
35%
30% 25%
250 E Bajo
20% O Medio
15% mAlto
10% i
5% 2%
0%
Medio Alto

Figura 13. Porcentajes obtenidos del cruce de la dimension Tareas y el Clima

Organizacional.

Interpretacion:

La presenta tabla y figura, muestran resultados posteriores al cruce de los resultados de
una dimension con una variable estudiada. Y se puede apreciar que el valor mas alto se
ubica en el nivel alto de asignacion de tareas y clima organizacional con 38%, seguido

del nivel medio de asignacion de tareas y clima organizacional con 25%.
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Tabla 14. Resultados de la dimension Socio-organizacional y el Clima Organizacional.

Tabla cruzada Socio-organizacional*Clima Organizacional

Clima Organizacional

: i Total
Bajo Medio Alto
_ 6 3 0 9
Bajo
9% 5% 0% 14%
Socio- _ 3 15 7 25
o Medio
organizacional 5% 23% 11% 39%
2 4 24 30
Alto
3% 6% 38% 47%
11 22 31 64
Total
17% 34% 49% 100%
Socio-organizacional*Clima Organizacional
0,
40% 38%
35%
0, 1
30% 23% .
250 B Bajo
20% O Medio
15% [ 9o 11% mAlto
10% 5% - 39, —1 5% 6%
5% 0%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 14. Porcentajes obtenidos del cruce de la dimension Socio-organizacional y el

Clima Organizacional.

Interpretacion:
La presenta tabla y figura, muestran resultados posteriores al cruce de los resultados de
una dimension con una variable estudiada. Y se puede apreciar que el valor més alto se
ubica en el nivel alto de la dimension socio-organizacional y clima organizacional con
38%, seguido del nivel medio de la dimension socio-organizacional y clima
organizacional con 23%.

53



Tabla 15. Resultados de la dimension Motivacion y el Clima Organizacional.

Tabla cruzada Motivacion*Clima Organizacional

Clima Organizacional

: i Total
Bajo Medio Alto
_ 7 5 1 13
Bajo
11% 7% 2% 20%
L _ 3 13 5 21
Motivacion Medio
5% 21% 7% 33%
1 4 25 30
Alto
2% 6% 39% 47%
11 22 31 64
Total
18% 34% 48% 100%
Motivacion*Clima Organizacional
40%
35%
30%
250 EBajo
20% O Medio
15% m Alto
10%
5%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 15. Porcentajes obtenidos del cruce de la dimension Motivacion y el Clima

Organizacional.

Interpretacion:

La presenta tabla y figura, muestran resultados posteriores al cruce de los resultados de

una dimension con una variable estudiada. Y se puede apreciar que el valor mas alto se

ubica en el nivel alto de la dimension motivacional y clima organizacional con 39%,

seguido del nivel medio de la dimension motivacional y clima organizacional con 21%.
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Tabla 16. Resultados de la dimension Autorrealizacion y el Clima Organizacional.

Tabla cruzada Autorrealizacion*Clima Organizacional

Clima Organizacional

i i Total
Bajo Medio Alto
_ 5 0 0 5
Bajo
8% 0% 0% 8%
o _ 4 19 4 27
Autorrealizacion Medio
6% 30% 6% 42%
2 3 27 32
Alto
3% 5% 42% 50%
11 22 31 64
Total
17% 35% 48% 100%
Autorrealizacion*Clima Organizacional
45% 42%
40%
35% 30%
22?;’ B Bajo
0 .
20% O Medio
15% . mAlto
10% 8% 6% B 6%
3%
S 0% 0%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 16. Porcentajes obtenidos del cruce de la dimension Autorrealizacion y el Clima

Organizacional.

Interpretacion:

La presenta tabla y figura, muestran resultados posteriores al cruce de los resultados de
una dimension con una variable estudiada. Y se puede apreciar que el valor mas alto se
ubica en el nivel alto de la dimension autorrealizacion y clima organizacional con 42%,

seguido del nivel medio de autorrealizacion y clima organizacional con 30%.
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4.1.2 Contrastacion de hipdtesis.

Hipotesis estadistica general.

Hi: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con el clima organizacional en
los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con el clima organizacional
en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

Tabla 17. Grado de correlacion de la Satisfaccion Laboral y el Clima Organizacional.

Correlaciones

Satisfaccion . o
Clima Organizacional

Laboral
e
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64
CorFr)ee:;g): de 771 1
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, se puede evidenciar que el nivel de significancia alcanzado
es 0.000 (cifra menor al p-valor=0.05) y a la vez que el grado de correlacion es de 0,771.
Con estos resultados se afirma que la satisfaccion laboral se relaciona significativamente
con el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019 y que a su vez esta relacion es positiva y alta, es decir a mayor satisfaccién

en la labor, mejor clima de trabajo.

56



Hipdtesis estadisticas especificas.

Hipotesis estadistica especifica 1.

Hi: La dimension de la tarea se relaciona significativamente con el clima organizacional

en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019.

Ho: La dimension de la tarea no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.

Tabla 18. Grado de correlacién de la dimension Tareas y el Clima Organizacional.

Correlaciones

Tareas Clima Organizacional
Cor;:l:rcslg): de 1 532"
Tareas Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64
e g :
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.006
N 64 64

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, se puede evidenciar que el nivel de significancia alcanzado
es 0.000 (cifra menor al p-valor=0.05) y a la vez que el grado de correlacion es de 0,532.
Con estos resultados se afirma que la dimension de la tarea se relaciona significativamente
con el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019 y que a su vez esta relacion es positiva y moderada, es decir a mayor

claridad en la asignacion de tareas, mejor clima de trabajo.
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Hipdtesis estadistica especifica 2.

Hi: La dimensién socio-organizativa se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.
Ho: La dimension socio-organizativa no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.

Tabla 19. Grado de correlacion de la dimension Socio-organizacional y el Clima
Organizacional.

Correlaciones

Socio-organizacional Clima Organizacional

Correlacion de 1 633"
Pearson
Socio-organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64
Correlacion de 633 1
Pearson
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, se puede evidenciar que el nivel de significancia alcanzado
es 0.000 (cifra menor al p-valor=0.05) y a la vez que el grado de correlacion es de 0,633.
Con estos resultados se afirma que la dimension socio-organizativa se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019 y que a su vez esta relacion es positiva y moderada,

es decir a mayor socializacion y organizacién, mejor clima de trabajo.
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Hipdtesis estadistica especifica 3.

Hi: La dimension motivacional se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.
Ho: La dimensién motivacional no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.

Tabla 20. Grado de correlacion de la dimension Motivacion y el Clima Organizacional.

Correlaciones

Motivacién Clima Organizacional

Correlacion de 1 666™

Pearson

Motivacid ia. (bi

otivacion Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64
Correlacion de 564" 1

Pearson

Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.000

N 64 64

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, se puede evidenciar que el nivel de significancia alcanzado
es 0.000 (cifra menor al p-valor=0.05) y a la vez que el grado de correlacion es de 0,666.
Con estos resultados se afirma que la dimension motivacional se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019 y que a su vez esta relacion es positiva y moderada,

es decir a mayor motivacién, mejor clima de trabajo.
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Hipdtesis estadistica especifica 4.

Hi: La dimension de la autorrealizacion se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.
Ho: La dimensidn de la autorrealizacion no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019.

Tabla 21. Grado de correlacion de la dimension Autorrealizacion y el Clima
Organizacional.

Correlaciones

Autorrealizacion ~ Clima Organizacional

Correlacién de 1 713"
Pearson
Autorrealizacién . )
Sig. (bilateral) 0.000
N 64 64
Correlacion de 713" 1
Pearson
Clima Organizacional Sig. (bilateral) 0.006
N 64 64

Interpretacion:

En la presente tabla y figura, se puede evidenciar que el nivel de significancia alcanzado
es 0.000 (cifra menor al p-valor=0.05) y a la vez que el grado de correlacion es de 0,713.
Con estos resultados se afirma que la dimensién de la autorrealizacién se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC, Huacho — 2019 y que a su vez esta relacion es positiva y alta, es decir

a mayor autorrealizacion, mejor clima de trabajo.
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4.2 Discusioén

En esta oportunidad y luego de analizar los resultados obtenidos, se ha llegado a
concluir que hay una correspondencia entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional, es decir que ambos aspectos se entrelazan entre si pues cuando en una
institucion el clima de trabajo cumple con los requisitos basicos entonces se genera un
ambiente agradable lo que permite que en cada integrante de dicha institucion se
desarrolle la satisfaccién no solo por trabajar en dicha institucion, sino por pertenecer a
determinado grupo de trabajo y por lo gratificante que es desenvolverse como profesional.
Todo ello redunda obviamente en el desarrollo de la institucién u organizacién y permite
que de manera individual también cada miembro que la conforma experimente de manera
similar un desarrollo profesional. Tal y como lo demuestran los resultados, para lograr un
nivel alto de satisfaccion laboral se tiene que tener en cuenta aspectos fundamentales
como el desarrollo de tareas, la socio-organizacion, el aspecto motivacional y la
autorrealizacion, y se ha comprobado que la participacion de cada uno de estos aspectos

esta relacionada con un adecuado clima de la organizacion.

Resultados semejantes han sido obtenidos en otros contextos de investigacion, han
permitido una vez mas afirmar que un buen clima en la organizacion va de la mano con
la satisfaccidén experimentadas por los trabajadores dentro de un centro de trabajo, tal
como lo comprobaron en el 2017, Montoya y col., en una investigacion que realizaron en
Chile precisamente en una Universidad en la Comuna de Chillan-Chile. que experimentan
tanto los docentes como los administrativos en el centro de trabajo. Estos autores
establecieron que el personal de la Universidad al tomar en cuenta aspectos
fundamentales dentro de un buen clima de trabajo, que les hace sentir bien
emocionalmente, motivados a realizar su trabajo, conscientes que lo que realizan permite
ir perfeccionando sus destrezas metodoldgicas, redunda en una sensacion de satisfaccion
que se exterioriza en la actitud positiva hacia el trabajo y hacia el centro de trabajo, que
se evidencia en el desarrollo no solo del profesional o trabajador sino y sobre todo en el
desarrollo de la organizacion. En comparacion con el escenario peruano que se acaba de
estudiar encontramos semejanzas en la forma como los docentes asumen el grado de

satisfaccion en relacion con el buen clima de la institucion.
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En el Pert también se ha investigado con anterioridad estos temas de satisfaccion
laboral y su relacién con el clima en las organizaciones llegando a establecerse resultados
semejantes a los encontrados en la presente investigacion. Por citar se tiene el trabajo de
Cruz quien en el afio 2018 desarroll6 su investigacion tomando como referente de estudio
a un grupo de docentes en el distrito de Ate, departamento de Lima reunidos en la RED
06 de la UGEL N° 06 encontrandose en esta oportunidad relacion entre las variables de
estudio, y concluyendo que cuando el clima organizacional es bueno, la satisfaccion
laboral es buena, y se evidencia en el compromiso de los docentes por realizar un buen

trabajo dia a dia.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se hallo relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019y con grado de correlacion positivo y alto.

Segunda: Se hallé relacion significativa entre la dimensién Tareas y el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019y con grado de correlacion positivo y moderado.

Tercera: Se hallé relacion significativa entre la dimensidn Socio-organizativa y el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019y con grado de correlacion positivo y moderado.

Cuarta: Se hallé relacidn significativa entre la dimensién Motivacional y el clima
organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019y con grado de correlacion positivo y moderado.

Quinta: Se hallé relacion significativa entre la dimensién Autorrealizacion y el clima

organizacional en los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales, UNJFSC, Huacho —
2019 y con grado de correlacion positivo y alto.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Realizar capacitaciones que involucren temas de adecuado clima dentro de las
organizaciones, para mejorar en el uso de estrategias personales y profesionales que
redunden en un trabajo de mayor satisfaccion entre los docentes de la Facultad.

Segunda: Realizar el monitoreo y seguimiento permanente a los docentes para brindarles

el soporte adecuado en caso presenten dificultades en el desarrollo de sus actividades.

Tercera: Mantener reuniones de coordinacion con los docentes para lograr su
participacion activa en cada una de ellas con sus aportes en la gestion actual y brindandole
de esta forma un rol protagénico dentro de la organizacion de las actividades de la
Facultad.

Cuarta: Realizar los reconocimientos a la labor realizada por los docentes en cada

semestre academico basado en el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades.

Quinta: Capacitar a los docentes permanentemente en temas actuales propios de la

docencia universitaria a fin de contribuir en su autorrealizacién profesional.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

entre la satisfaccion
laboral y el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019?

relacién hay entre la
satisfaccion laboral y
el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

se relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

Problemas
especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Qué relacién hay
entre la dimension
de latareay el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias

Determinar qué
relacion hay entre la
dimension de la tarea
y el clima
organizacional en los

docentes de la

La dimension de tarea
se relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en los

docentes de la

Satisfaccion laboral
Dimensiones

Dimensién de la

tarea

Dimensién socio-

organizativa
Dimensién
motivacional

Dimensién de la

autorrealizacion

Segunda variable

Docentes de la
Facultad de
Ciencias Sociales,
UNJFSC,

Huacho.

Muestra:

Docentes de la
Facultad de
Ciencias Sociales,
UNJFSC,
Huacho.

— . . T Variables y Poblacion y .
Problema principal ivo principal Hi Is principal . . M logi
oblema principa Objetivo principa poétesis principa dimensiones muestra etodologia
¢ Qué relacion hay Demostrar qué La satisfaccion laboral | Primera variable | Poblacion: Disefio de

investigacion:

No experimental,
transversal,

correlacional.

Técnica:

Instrumentos:

- Escala de satisfaccion
laboral para docentes
(ESLA-educacion).
(Oros y Main, 2004).
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Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019?

Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019.

Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019.

¢Queé relacion hay
entre la dimension
socio-organizativa y
el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019?

Determinar qué
relacién hay entre la
dimension socio-
organizativa de la
satisfaccion laboral y
el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

La dimension socio-
organizativa se
relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

¢Qué relacion hay
entre la dimension
motivacional y el
clima organizacional

en los docentes de la

Determinar qué
relacién hay entre la
dimension
motivacional y el

clima organizacional

La dimension
motivacional se
relaciona
significativamente con

el clima

Clima

organizacional

Dimensiones

Trabajo en equipo
Comunicacion
Igualdad
Condiciones fisicas
Liderazgo

Motivacion

- Instrumento para
evaluar el clima
organizacional.
(Machorro y col.,
2011).

Procesamiento de los

datos:
Base de datos.

Contrastacién de

hipétesis.
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Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019?

en los docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

¢ Qué relacion hay
entre la dimension
de la
autorrealizacion y el
clima organizacional
en los docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019?

Determinar qué
relacion hay entre la
dimension de la
autorrealizacion y el
clima organizacional
en los docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho - 2019.

La dimension de la
autorrealizacion se
relaciona
significativamente con
el clima
organizacional en los
docentes de la
Facultad de Ciencias
Sociales, UNJFSC,
Huacho — 2019.

Adaptado por: Stephanie Natalia Laos Arteaga
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos

Escala de Satisfaccion Laboral para Docentes
(ESLA- EDUCACION)

Estimado(a) docente:

A continuacion, se enumera una serie de afirmaciones, elija la que mejor refleje su
situacion laboral y el ambiente de trabajo de la Facultad de Ciencias Sociales de la
UNJFSC. Para ello indique alguna de las siguientes opciones:

5 = Siempre

4 = Casi siempre

3 = A veces

2 = Casi nunca

1 = Nunca

Se garantiza total confidencialidad de los datos proporcionados.

iMuchas gracias por su colaboracién!

Calificaciones
5 4 3 2 1

N° | items

o1 La jornada laboral es tan extensa que no me permite
dedicarme a otra cosa.

- Me sentiria mejor trabajando en un lugar mas
iluminado.

03 | Los superiores transmiten mensajes contradictorios.

Gozo de la libertad suficiente para decidir como

04

realizar mi trabajo.

Se comunican claramente las reglas y planes de
0 trabajo.

Mi tarea se ha transformado en una actividad
00 rutinaria.
o7 Creo que a través de este trabajo puedo ver

concretadas mis metas personales.
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Dispongo del tiempo necesario para realizar pausas

08

durante mi trabajo.

La institucion me informa constantemente acerca de
0 los riesgos laborales.
10 | Lo Unico que hago es obedecer ordenes.
11 | Me siento integrado y aceptado por la institucion.
12 | Mi trabajo es lo suficientemente variado y flexible.

Se me brinda toda la informacién necesaria para
s realizar adecuadamente mi tarea.
14 | Siento que mi jornada de trabajo es excesiva.

Tengo pleno conocimiento de lo que la institucion
o espera de mi trabajo.

Me resulta gratificante compartir las tareas con otros
1o profesionales.

Los superiores manifiestan interés en mi
t desempefio.
18 | Sabia que mi verdadera vocacion era ensefiar.

La institucion intenta satisfacer las necesidades de
1 todos por igual.

No tengo suficiente tiempo para descansar entre los
20 periodos de clase.

El ambiente donde trabajo no me permite desarrollar
ot a pleno mis habilidades.

. Lo Unico que espero de mi trabajo es alcanzar una
2 situacion econdmica estable.

Me siento un poco inseguro con respecto a las
23 actividades que debo realizar.

Me interesa producir constantemente ideas nuevas y
2 productivas.

Los directivos no estan preparados para delegar
% funciones.
26 | . Mi lugar de trabajo tiene una ventilacion adecuada.
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No me siento acompariado por la institucién cuando

o surgen inconvenientes laborales.
28 | Suelo aburrirme cuando estoy dictando clases.
Siento que mi tarea me permite obtener importantes
29 logros.
La direccion anima a los docentes a participar de las
% actividades extracurriculares.
Si tuviera que elegir nuevamente mi profesion me
. gustaria que estuviera relacionada con la docencia.
Muchas veces no estoy seguro si cumplo con las
. expectativas de la institucion.
23 Los superiores me consultan con frecuencia acerca

de la ejecucion de mis tareas.

Adaptado de Oros y Main (2004)
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Cuestionario de Clima Organizacional

Estimado(a) docente:

El cuestionario que tiene a continuacion permitira Identificar areas de oportunidad en el

personal docente con el fin de mejorar el clima organizacional del area de trabajo. Lea

cuidadosamente cada uno de los enunciados y marque con una X la respuesta que mejor

describa su opinion.

A continuacion, se enumera una serie de afirmaciones, elija la que mejor refleje la

situacion del clima organizacional de la Facultad de Ciencias Sociales de la UNJFSC.

Para ello indique alguna de las siguientes opciones:

5 = Siempre

4 = Casi siempre

3 = A veces

2 = Casi nunca

1 = Nunca

Se garantiza total confidencialidad de los datos proporcionados.

iMuchas gracias por su colaboracion!

B Calificaciones

N° | Items
514 |3 |2

01 | En la facultad la mayoria conoce bien las metas.

Existe integracién y cooperacion entre los miembros de la
0 Facultad.
03 | Las autoridades de la Facultad promueven actitudes positivas.

En nuestra Facultad sabemos que alcanzar los objetivos trae como
o consecuencia actitudes positivas.

Las autoridades estan orientadas a los resultados obtenidos en el
0 trabajo.

Existe reconocimiento de trabajos bien realizados por parte de la
00 Facultad.
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Se informa periddicamente sobre el avance de metas y logros de
o7 objetivos.
08 | Mis necesidades bésicas estan siendo satisfechas adecuadamente.
Las autoridades de la Facultad fortalecen la confianza entre el
0 equipo.
10 | La autoridad exige mucho de nosotros.
11 | Mis colegas suelen hablar positivamente de la Facultad.
Recibo la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las
e nuevas demandas de trabajo.
13 | Damos seguimiento a los objetivos de la Facultad.
14 | Me siento parte de la Facultad.
15 | Conozco la filosofia y objetivos de la Facultad.
16 | Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas.
17 | Existe un ambiente de confianza entre comparieros.
18 | Setoman en cuenta las iniciativas y sugerencias personales.
En la Facultad nos encontramos orientados a resultados obtenidos
19 por el equipo de trabajo.
20 | Se toma en cuenta nuestra opinidn en decisiones importantes.
21 | Las herramientas de trabajo son las adecuadas.

Adaptado de Machorro y col. (2011)
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Anexo 03. Base de datos.

Satisfaccion laboral.
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