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Resumen
En presente trabgjo de investigacion busco determinar la relaciéon existente entre e clima
organizacional y satisfaccion labora entre los docentes de la universidad naciona de san
Cristéba de huamanga 2021. La investigacion fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo-
correlacional, con un disefio no experimental, la muestra conformada por 267 docentes, los
instrumentos que se utilizaron para medir las variables antes mencionados fueron la Escala de
clima organizacional (2017) y escala de satisfaccion laboral (2017) ambas creadas por
Calderdn. El resultado obtenido determino que existe una correlacion directa entre ambas
variables (Rho=0.627, p=0.00), en los niveles de clima organizacional € 11.6% de los
participantes presento un nivel bajo, mientras el 53.9% de los participantes presento nivel
medio y finalmente 34.5% de los participantes presento un nivel ato. Con respecto a la
satisfaccion laboral € 12.7% de |os participantes presento un nivel bajo, mientras € 59.9% de
los participantes presento nivel medio y finalmente 27.3% de | os parti cipantes presento un nivel

ato.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, relaciones interpersonales,

liderazgo organizacional.



Abstract
In this research work, | seek to determine the relationship between the organizational climate
and job satisfaction among the teachers of the National University of San Cristébal de
Huamanga 2021. The research was of an applied type, of a descriptive-correlational level, with
a non-experimental design, In the sample made up of 267 teachers, the instruments used to
measure the aforementioned variables were the Organizational Climate Scale (2017) and the
Job Satisfaction Scale (2017), both created by Calderdn. The result obtained determined that
there is a direct correlation between both variables (Rho=0.627, p=0.00), in the levels of
organizationa climate 11.6% of the participants presented a low level, while 53.9% of the
participants presented a medium level and finally, 34.5% of the participants presented a high
level. Regarding job satisfaction, 12.7% of the participants presented alow level, while 59.9%
of the participants presented a medium level and finally 27.3% of the participants presented a

high level.

Keywords. Organizational climate, job satisfaction, interpersonal relationships, organizational

leadership.
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Introduccion
El clima organizacional en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
(UNSCH), correspondiente ala comunicacion organizacional se muestra deficiente, porque es
escasa la comunicacion de algunas autoridades, funcionarios de la Universidad hacia los
docentes, las relaciones interpersonales en muchos casos esta deteriorada, no existe un
liderazgo organizacional definido, porque la altadireccién no asume un compromiso de liderar
el desarrollo en la Universidad; entonces como consecuencia, tenemos escasa sati sfaccion

laboral de los docentes nombrados y contratados.

Bajo este contexto, surge la pregunta ¢qué relacion existe entre €l clima organizaciona
y la satisfaccion labora de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga, 20217, ;qué relacion existe entre la comunicacion organizacional y la satisfaccion
labora?, ¢qué relacion existe entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral?, y

¢qué relacion existe entre € liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral ?

Esasi, lapresente tiene como objetivo de determinar larelacidn existente entre el clima
organizacional y la satisfaccién labora de los docentes de la Universidad Naciona de San
Cristobal de Huamanga, 2021. Y de manera especifico, determinar la relacion existente entre
la comunicacion organizacional y la satisfaccion; determinar la relacion existente entre las
relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral, finalmente determinar larelacion existente
entre € liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral. Por lo prenderte probar si existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes de
la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2021. Y probar de manera especifica
S existe relacion significativa entre la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral.
Y s existerelacion significativa entre las relaciones interpersonaes y la satisfaccion labora y
finAmente s existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y € liderazgo

organizacional.



Por otro lado, Este estudio y analisis examinard las partes tedricas del ambiente labora y la
felicidad laboral de los profesores y sus dimensiones de estudio. Asimismo, en lo préctico
permitira diseflar programas como aternativas de solucion a la situacion de clima
organizacional y satisfaccion laboral de los docentes de la universidad. Metodol 6gicamente, El
objetivo de este estudio es servir de ggemplo para futuras investigaciones sobre como gestionar
los asuntos publicos sobre todo las que estan dirigidas a la poblacién estudiantil considerando
€l tipo, nivel, disefio, procedimientos de recojo de datosy €l manegjo delapoblacién informante.
En lo social los resultados de la presente investigacion, servira para priorizar € desarrollo
Estudiantil y la gestién adecuada de politicas publicas de mejora de un ambiente adecuado para
desarrollar una mejor educacion en favor de los estudiantes de la universidad. Y finalmente es
importante realizar este estudio para reconocer las principales elementos y factores que
permiten la escasa priorizacion de creacion ambientes adecuados para desarrollar la educacion,

afin de brindar soluciones.

Por lo que la presente investigacion sigue la siguiente estructura: item | revision literaria, item

Il materiales métodos, item 11 resultados, item IV discusion y finalmente las conclusiones.



l. Revision deliteratura

1.1. Marco histérico

Tratando de ir a més fuentes que nos puedan dar larazon por la cua lainvestigacion
climatica se desarroll6 en una u otra direccion, volvamos a trabajo de Tolman (1932), quien
tratd de explicar el comportamiento del "objetivo” (meta). utilizar representaciones cognitivas
personales del entorno. La relacion entre e entorno y e comportamiento en Tolman es
manifiestamente subjetiva, y € concepto de clima sirve de claro precursor. Es € trabgjo de K.
Lewin (1935, 1939, 1951) & que fomenta un mayor interés en un contexto social En particular,
su trabajo experimental de laboratorio sobre el estilo de liderazgo de grupo con Lippitt y White
introduce el concepto de "clima' como relacion entre @l individuo y € entorno. Dependiendo
del comportamiento de los lideres (democrético, autocratico o laissez faire), e grupo se
comporta de manera diferente y crea un clima diferente. Desde entonces, la investigacion
climédtica ha seguido diferentes direcciones metodolégicas y conceptuales. Explicar €
significado ddl climade Lewin es adentrarse en su teoriade la personalidad, donde el individuo
se siente inmerso en & espacio psicoldgico de fuerzas internas y externas que lo influyen, y la
diferencia entre el “espacio vital” (ambiente percibido) y el “zona fronteriza". (el universo
fisico y socia red) pero enfatizando la condicion esencial del hombre dependiente del
buscador. Su trabajo forma parte de un nuevo enfoque de las teorias organizativas que hace
hincapié en e comportamiento de los individuos en su entorno, mas que en su contexto social,
el cual es considerado un patron relativamente permanente y estable de la accién humanay la
comunicacion en una organizacion, que es un conjunto de fuerzas sociaes que influyen en €
individuo en ese entorno (Fernandez Rios, 1985). Se abrié € camino al clima psicoldgico y/u
organizacional y su influencia continta hasta € dia de hoy. Murray's Theory (1938) es una
obra que toma las ideas de |as teorias de Lewin, aunque en ocasiones no se cita o se hace de

pasada, y quizéas fue mésimportante en € desarrollo de lainvestigacion climatica (Stern, 1970).



Murray reinterpretalas lineas de Lewin a conceptualizar las fuerzas externas e internas como
necesidades (las tendencias autodirigidas de la personalidad) y presiones (controles
situacionales externos). EI ambiente tal como es afecta la atmdsfera psicoldgica de los
"individuos que trabgjan" dentro de é. Murray identifica treinta fuerzas que forman,
comprenden o combinan los requisitos psicolégicos de un individuo en fuerzas internas
(presién beta: lainterpretacion persona subjetiva del individuo de los objetos que influyen).
Esta presion estd equilibrada por fuerzas ambientales externas (presion-afa: la cualidad
objetivay real de la presion), gque gercen presion social. Estas fuerzas representan tendencias
gue dan cohesién y direccion ala personalidad y que no pueden observarse directamente, pero
si inferirse de las acciones de los individuos 0 mediante tests de personalidad. Aunque €
concepto haido evolucionando desde |os afos sesenta, entre |as definiciones anteriores figura
la de Cornell, gque hace hincapié en & sentido interpretativo o ilustrativo del clima como
interpretacién o comprension de uno de los elementos fundamentales de una organizacion, a
saber, € papel propio y el delos demas dentro de ella. Segiin Argyris (1958), unaorganizacion
se forma para alcanzar una meta o propésito, del cual se derivan un conjunto de necesidades y
requerimientos; pero también € individuo llega ala organizacion con necesidades personales,
gue muchas veces no son las mismas que las necesidades de la organizacion. Una forma de
mantener el conflicto emergente dentro de limites aceptables es crear compromiso, confianza
interpersonal, y apertura (dimensiones del clima) que eviten que el conflicto se oculte para que
los problemas puedan surgir y abordarse. solucion correcta Las relaciones humanas son |os
principales factores del clima organizacional. Destaca la preocupacion de Argyris de que €
andlisis climético no conduzca a una simplificacion de la realidad. A Gellerman (1960), que
sigue los pasos de definiciones similares y lo califica de "personalidad” o "caracter” de la
organizacion, también hay que atribuirle laintroduccion del concepto de climaen lapsicologia

organizativa e industrial. Las metas y técticas de los individuos a través de las cuales se



expresan sus actitudes deben considerarse determinantes del clima. La publicacién de The

Organizational Climate of Schools (Halpiny Croft, 1963) supone la culminacién del desarrollo

delainvestigacion sobre €l climay €l inicio de estos estudios. Un enorme juego esperanzador

donde la busqueda sistemética se mezcla con otros impulsos en su vasto y significativo

desarrollo historico (Glick, 1985). El crecimiento de la investigaciéon en la Ultima década

muestra la preocupacion que suscitan los problemas conceptual es y metodol 6gicos asociados

aladefinicion dd clima organizacional. Quien dice que €l debate sobre el concepto general y

amplio de clima (Peird, 1986) es largo y continla, pues se puede concluir que € concepto no

es anodino, aungue requiere una sintesis.

1.2

Baseteorica

1.2.1. Climaorganizacional y satisfaccion laboral.

Siguiendo aAllen (2003) quien afirmaque e clima organizacional es una construccion
importantisima con implicaciones significativas para entender € comportamiento
humano dentro de las organizaciones, sea privadas o publicas. Si bien es cierto que
existe una serie de concepto y definiciones sobre € clima organizacional siendo no tan
precisas y unitaria sobre € clima organizacional, sin embargo, muchos autores
coinciden en ciertas peculiaridades que describe el constructo y que lo diferencian de

otras definiciones como plantea Gerber (2003), McMurray & Scott (2003);

En general, € clima se considera una construccion moral que puede cambiar con €l
tiempo.

Es percibida y compartida por los miembros de la organizacion, 1o que puede llevar a
un consenso entre los individuos.

Consiste en las impresiones generales de la organizacion que los miembros se forman
a través de la interaccion entre ellos y de las normas, politicas, estructuras y

procedimientos de la organizacion.



Las percepciones climéticas no son evauaciones, sino descripciones de
acontecimientos y condiciones ambientales.;

El clima se construye de manera multidimensional .

Serefiere alaactitud de una organizacion

El clima puede afectar ala conducta de una persona.

Los cuales se puede inferir en tres dimensiones. 1) comunicacion
organizacional, 2) relacionesinterpersonalesy la3) € liderazgo organizacional .
Para Stringer e clima organizacional se considera como la coleccion y los
patrones de los determinantes del ambiente laboral y las motivaciones que se
producen dentro de las instituciones, mientras para Gerber (2003), todo o
anterior es relacionado pues son los sentimientos, la percepciones y actitudes
impartidos entre los miembros de las instituciones sobre los elementos claves
de la organizacion, que reflgjan las precepto de buen vivir, valores y actitudes
establecidas como practica o cultura organizacional de la institucién y que
influyen positivamente o negativamente en el comportamiento y la satisfaccién

de lostrabagjadores .

Por ello, paraWadhwa& Purohit (2012), € clima organizaciona genera
resultados significativos anivel grupal eindividual, y organizacional, y asu vez
puede influenciar mayormente en la satisfaccion laboral, asi como en €
desempefio de los trabajadores y de la organizacion en conjunto; es asi, € clima
organizacional también ayuda a determinar el éxito organizaciona y es

importante paralograr la efectividad organizacional.

De Long & Fahey (2000), afirma que € clima organizacional son

apreciaciones impartidas entre los trabajadores acerca de las pericias, las



instrucciones y los métodos de valores frecuentes de la organizacion, es asi €
clima organizacional fomenta la manera y forma del contexto de las
instituciones para poder incidir en la percepcion de los trabajadores sobre la
gestién de proceso de conocimiento, innovacion, creatividad y las motiva alos
trabgjadores ser participes en € proceso de transformacién de nuevos

conocimiento productivos dentro de la organizacion.

Es por ello & clima de organizacional contribuye de manera importante
y significativamente en todos | os procesos que implicala gestion institucional y
en e proceso psicologicos de cada trabgjador, es decir permite adecuada
comunicacion, fluida clara, asi como la solucién de problemas, el aprendizaje,
mayor productividad, la eficiencia y la motivacion de una institucién u

organizacion y la satisfaccion laboral (Rahimic, 2013)



Figural

Componentes de clima organizacional y su posible efecto en satisfaccion y motivacion

laborales.
— WMotivacidn laboral
|
Beglasy acuerdos claras. |, I
| Satisfaccion laboral
Comumicacidn  eficiente T
ergatizacienal R = [— Incentivos g
Clima ones )

Eelaciones interpersonales ] l I Siateria
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organizacional

recompEns as

Conducta civica de las
Grganizac ones

Nota. Adaptado de Eskandari, A., & Ghanbari, S. (2014). Organizational climate, job

motivation and organizational citizenship behavior

En lafiguraanterior se puede observar |os elementos que determinan y influyen
en la clima organizacional, asi como reglas y acuerdos claras, es decir los
objetivos y metas institucionales que involucre a las personas en su realizacion
personal, asi como una buena comunicacién eficiente y sinceras, asimismo las
relaciones interpersonales y trabajo en equipo y liderazgo organizacion hacen
gue &l ambiente laboral o €l climalaboral seafavorable parainstitucién, es decir
gue motive alostrabajadores aparticipar en € progreso y lagestioninstitucional
y que a su vez logre que |os colaboradores sientan satisfaccion laboral, es decir

gue los trabgjadores y personal en conjunto sientan realizados y motivados.

Segun Rahimic (2013) influye de manera significativa sobre la satisfaccion
laboral, asi como en lamotivacién labora y la productividad de laempresa, asi

como la comunicacion y viceversa. Ademas, Pritchard & Karisick en € afio
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1973, comprobaron que e clima organizacional esta relacionado con € éxito
sub-organizacion (dentro de una empresa), asi como con la satisfaccion laboral
de los empleados. Existen otros estudios como de Jaeger, Bedell y Mumford
(2007) evaluaron larelacion entre € climay la creatividad y asi como €l clima
organizacional con otros factores como la salud, la innovacién, y e cambio

institucional.

Ademas, la satisfaccion laboral ademés de generar otros ef ectos también motiva
a los empleados, asi como su mismo estudio ha sido la preocupacion del
departamento de recursos humanos en la ingtitucion y la investigacion en la
psicologia organizacional. Es por ello se define como el deseo de adoptar altos
niveles de esfuerzo persona justificado por € logro de los objetivos
organizacionales, conduciendo estos esfuerzos a la satisfaccion de una
necesidad individual particular (Gomes, Asseiro, & Ribeiro, 2013). Esdecir que
una simple motivacion en los trabajadores hace que estos dispongan y hagan
entrega y esfuerzo verdadero en las actividades que los redliza. Es asi alin més
lamotivacion integrada es laforma més internalizada de motivacion extrinseca.
Aqui lapersonavaloray aceptalasrazones del comportamiento, aunque todavia

no lo considere divertido o interesante (Gagné & Deci, 2005).

Ademas, € clima organizacional permite inducir, motivar y dirigir las
actividades y comportamientos de los empleados con la finalidad de crear y
lograr una adecuada concienciaorganizacional logro delos objetivos de ésta. Es
decir, la adecuada conducta civica organizaciona incluye varios elementos
como el comportamiento en e cumplimiento de actividades més ala de lo

requerido; comportamientos basados en eleccion personal; comportamientos



1.3.

dirigidos hacia los demés o0 hacia la organizacién; y también en evitar

comportamientos que sean perjudiciales parala organizacion (Oplatka, 2009).

Mar co conceptual

1.3.1. Clima organizacional.

(Rodriguez, 2013, p. 15) expresa que: “Son las caracteristicas que definen a una
organizacion y que las diferencian unas de otras, tienden a manifestarse alo largo del

tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”.

Zambrano (2012) adiciona al concepto de que es un factor estratégico para conseguir
éxito en las gestiones de las entidades, paralelo a la organizacion formal, la gjecucion
de funciones por parte de las personas ocupadas consigue mostrar una conducta al
interactuar con sus comparieros de trabajo en una determinada organizacion. El clima
organizacional es € ambiente que genera de manera particular cada institucion, que €
trabajador creay comprende para asi mejorar lainteractividad con sus compafierosy en
el sistema organizacional, poniendo énfasis en la participacion como componente

primordial paramedir la percepcion de climaen la entidad. (Méndez, 2006).

1.3.2. Comunicacion organizacional.
Este concepto hace referencia al conjunto total de mensajes que los miembros de una
organizacion intercambian, y entre estay sus diferentes publicos externos. (Andrade &

Horacio, 2005)

1.3.3. Relacionesinterpersonales.

Este concepto que estaincluido en € ambito de la salud mental, refiere alas relaciones
sociales e interpersonales sobre todo en e trabgo, estos se ven reflgjados en la
interaccion reciproca entre mas de dos personas; |as relaciones interpersonales por |o

tanto tienen directrices a seguir y conlleva a verlas de manera positiva como las
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habilidades de las personas para una comunicacion asertiva, autenticidad, la solucion
de conflictos; es por ello que entablar relaciones son importantes y mucho mas en lo

laboral (Schein, 1993).

1.3.4. Liderazgo organizacional.

Es aguella comunicacion del lider con sus trabajadores para generar un buen clima de
trabajo y gracias a ello apetezcan trabgjar; es una responsabilidad que recae sobre €l
jefe o lider para solucionar los conflictos que se puedan presentar en adelante con los
trabgjadores y para ello € jefe debe ser una persona de bien que sepa intervenir de
manera adecuadaimpartiendo respeto, ya que con lacategoria de poder que sele otorga
al lider éste muchas veces suele gritar, humillar o fatar € respeto; sin embargo, debe
demostrar respeto hacia sus trabajadores que como personas tienen sentimientos y una

ofensa puede generar resentimiento entre ellos. (Gelvan, 2007)

1.3.5. Satisfaccion laboral.

Se conoce como aquella percepcion de un trabajador respecto al ambiente en € que se
desenvuelve con sus funciones laborales, con ello laimportanciadel climalaboral. Esta
satisfaccion correspondiente al trabajo tiene que ver con la percepcion individual, y
ocurre cuando |os deseosy |as capacidades en conjunto de |as personas concuerdan con
las funciones que realizan en sus lugares de trabajo, con ello cuanto mas proximo estén

los trabajadores de sus expectativas mayor es la satisfaccion. (Alvarez, 2007).

1.3.6. Mativacion laboral.

La motivacion de las personas en € trabgjo ha sido una de las cuestiones de mayor
preocupacion en la historia de la empresa moderna, es un tema que buscan responder
empresarios, docentes de universidades, cientificos, psicologos, como hacer para que

los trabajadores tengan ganas de maximizar su talento en e trabgo, de que vayan
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1.4.

contentos y pongan su esfuerzo y energiaal servicio de laentidad donde laboran. (Rusu

& Avasilcai, 2014).

1.3.7. Incentivosy bonos.

Tegada & Giménez (2007) Alude no solamente al efectivo, sino otras muestras mas de
incentivos que se otorgan como reconocimiento de que algo se ha hecho bien através
de un incentivo especia o0 bono, es importante destacar €l logro de una persona como
un mensgje de que tiene una gemplar conducta, es asi que influye a sus deméas
comparieros de manera positiva, por ello losincentivos positivos también |os negativos

genera un efecto en la empresa.

1.3.8. Sistema de recompensas.

Se conoce a la recompensa como e estimulo para reforzar una conducta; con ello se
logra que el individuo tenga mayor probabilidad de repetir esa conducta que fue buena
para la empresa, este estimulo es percibido por nuestro cerebro para luego activar

sistemas de placer. (Litwin & Stringer, 1968).

Marco referencial
1.4.1. Antecedentesinternacionales.

Veldzquez (2015) Menciona en su investigacion que de acuerdo con algunas
determinaciones organizacionales la socializacion laboral esta establecido por las
funcionesy culturaen e lugar de trabgjo, con ello e climaadecuado conllevaun mejor
desenvolvimiento de la persona para su produccion; 1o mencionado se corrobora en
resultados estadisticos que sefialan que existe mayor produccién de un trabajador con
ambiente favorable y unamejor retribucién salarial. Esto mencionado son mecanismos
en € trabajo necesarios paramejorar € clima organizacional; esto no solo corresponde

al @mbito laboral, sino que también influye alasociedad y lafamilia.
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Paredes (2018) en su trabajo realizd un estudio en una entidad publica en € que toma
en cuenta factores de ambiente de las personas que trabajan en € area administrativo
de dicha ingtitucion. Paredes afirma una correlacion de unidad entre sus variables,
mencionaque € climadel trabajo es fundamental para que existaun mayor desempefio
de la persona ocupada, atiende los niveles de clima organizaciona y de desempefio
laboral; en este trabgjo & desempefio laboral sera determinado por € clima
organizacional; y cabe mencionar que en esta correlacion influye los caracteres del

trabajador gjenos alafuncién que realiza cada trabajador en dichainstitucion.

1.4.2. Antecedentes nacionales.

Cruz (2018) en su investigacion realizada en los diferentes colegios en e distrito de
Ate, andlizala productividad de estos através del clima, € cua determina €l nivel de
motivacion para cada docente en su labor; y la satisfaccion expresada en distintos
niveles que concuerdan con las necesidades de la persona ocupada. En lainvestigacion
el autor menciona que no existe correlacion entre estas dos variables porque la
satisfaccion como se ha mencionado se presenta en distintos niveles, por elo la
satisfaccion laboral es determinado por e grado de las necesidades por parte del
trabajador dentro del colegio; € autor resalta que |a satisfaccion de la persona ocupada
tiene que ver con e performance que & docente realice en su salén de clases y con ello

generar una satisfaccion laboral.

Ascarza (2017) en su trabgjo de investigacion menciona que la satisfaccion laboral el
cual tiene que ver con las labores de desempefio de funciones que realiza la gestion
administrativa esta sujeta al clima organizacional que se muestra en e ambiente. La
autora de la investigacion reconoce una correlacion de manera positiva entre sus
variables de estudio, ya que la correlacion de | as variables tienen que ver con el campo
de la gestion educativa, el cua es un escenario donde existe relaciones interpersonales
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de mayor amplitud a comparacién de un ambiente de desempefio docente en un aulg;
con €llo sustenta de que la organizacion necesita de un apropiado climade trabagjo para
gue los individuos perciban satisfaccion a realizar sus correspondientes funciones

laborales y asi poder lograr una éptima gestion.

. Materialesy métodos
21 Materiales

2.1.1. Variableseindicadores.

Tablal

Variables y dimensiones

Variable Dimension

Variable 1

X1: Comunicacion orgamzacional
Clima Orgamizacional X2: Relaciones interpersonales

X3: Liderazgo organizacional
Variable 2

Y1: Motivacion laboral
Satisfaccion laboral Y2: Incentivos v bonos

Y3: Sistema de recompensas

Nota. Elaboracion propia.

Fuentes de informacion.
Las fuentes de informacién que se uso fue informacién primaria, recogidas a base de

encuesta realizada a las unidades de la investigacion mediante cuestionarios.

2.1.2. Equipos tecnoldgicos.
Para procesar texto se uso laptop i5 y Microsoft Office Plus 2021. Para procesar datos

se uso € software estadistico de SPSS25.
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22. Méodos

2.2.1. Enfoquedelainvestigacion.

La investigacion es de enfoque cuantitativo, ya que como tal busca probar la hipétesis
planteada sobre la correlacion entre e clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los docentes de Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga, con base a la
informacion cuantificable recolectada mediante la encuesta 'y el proceso estadistico a
fin de establecer el comportamiento entre las variables de estudio y probar lateoria del
clima organizacion y satisfaccion laboral. Para ello describid un andlisis secuencia
como se muestra en la siguiente figura.

Diagrama 1
Proceso de investigacion cuantitativo

Flanteamiento o
Ol ett
del problema " JERVos

Recoleccidn de
los datos

Nota. Adaptado de Hernandez y otros (2014). Metodol ogia de lainvestigacion.

2.2.2. Tipoy nivel deinvestigacion.

Tipo deinvestigacion

El tipo de investigacion es aplicada y de corte transversal. Aplicada porque esta
orientado a la busqueda de soluciones y coadyuvar a tomar decisiones a los decisores
de politicaen cuanto a climaorganizacional y satisfaccion laboral de losdocentes. Y es

de corte transversal, ya que € estudio se reaizdé en un momento determinado del
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tiempo. Es decir, lainformacién analizada de clima organizacion y satisfaccién laboral

fue tomada/recogida Unica vez o en un solo periodo.
Nivel deinvestigacion

El nivel de investigacion es correlacional, ya que con ello se buscd establecer la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes en la
UNSCH. Sin embargo, cabe mencionar, que la correlacion no implica causalidad

(causa-efecto) entre estas variables estudiadas.

2.2.3. Diseflo delainvestigacion.

Fue no experimental-transeccional, ya que en la presente investigacion la informacion
recogida ha sido recogida mediante encuestas tal como son, sin € uso de algun
experimento o manipulaciéon a las unidades de investigacion en Unico determinado

espacio temporal.

2.2.4. Paoblacion y muestra.

Poblacion

Esta compuesta por 866 docentes nombrados y contratados de la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga en €l afio 2021
Muestra

Se realiz6 un muestreo aleatorio simple con 95% de confianza'y 5% de error, y
siendo docentes que conforman la muestra fue 267 docentes, calculado de la
siguiente manera:

B (pxq)*£? =N
CEIN -1+ (prq) L2

¥l
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(0.5 % 0.5) * 1.96% * 866

"= 0.052(865) + (05 % 0.5) » 1,967 _ 206:35 =267
Donde:
o - Tamarfio de la muestra
Z : Coeficiente de confianza
N : Tamado del universo o poblacion
p : Probabilidad de éxito o a favor
q : Probabilidad de fracaso o en contra, que es igual a (1-p)
E : Error de estimacion (asumido por el investigador)

2.2.5. Técnicas einstrumentos.
Técnicas
Para ambas variables se utilizé & método de encuesta, y cada variable requirid

Su propio instrumento.
I nstrumentos

Se administré un cuestionario (18 en total: 9 para cada variable) y/o preguntas
sobre la variable clima organizacional y sus tres dimensiones (comunicacion
organizacional, relacionesinterpersonaesy liderazgo organizacional), asi como
lavariable satisfaccion laboral y sus tres dimensiones (motivacion, incentivosy

bonificaciones, y sistema de recompensas).

2.2.6. Fiabilidad delosinstrumentos.
La confiabilidad de los instrumentos para las variables se muestra en las

siguientes tablas, donde se observa que la fiabilidad mediada por € Alfa de
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Cronbach. El estadistico defiabilidad para el instrumento de climaorganizacién

es 83.3%, lo cual representa un nivel de fiabilidad buena.

Tabla?2

Fiabilidad para el cuestionario clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfade Cronbach N de elementos

833 9
Nota: Resultados de cdlculo en SPSS

En cambio, para el instrumento de satisfaccion laboral € estadistico de fiabilidad Alfa
de Cronbach 0=76.2% representa un nivel de fiabilidad muy aceptable, lo cua indica los
instrumentos son bastante confiables parainferir los resultados.

Tabla3

Fiabilidad para el cuestionario satisfaccién laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfade Cronbach N de elementos

, 762 9
Nota: Resultados de cdlculo en SPSS
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[11. Resultados
3.1. Resultadosdescriptivos
La siguiente figura y tabla muestra del 100% (267) de los docentes que han sido

encuestados dela UNSCH 2021, la mayor cantidad fue del género masculino el 76.8% (205) y

mientras femenino el 23.2% (62).

Tabla4

Genero de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga - 2021

Niveles Erecuencia Porcentaje
Fememino 62 232
Masculino 205 16.8
Total 267 100,0

Nota: Elaboracion en base a la ficha de encuesta clima organizacional (2021)

Figura2

Genero de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga — 2021

= Femenino = Masculino

Nota: Elaboracion en base a la ficha de encuesta clima organmizacional (2021)

EnlasiguientelaTabla 5y Figura 3 se muestra que del 100% (267) de los docentes
delaUNSCH 2021, lamayor cantidad (43.8%) tiene edades desde 50 a 59 afnos, el 24% tienen
edades desde 40 a 49 anos, € 21.7% tienen edades desde 30 a 39 afios, y finalmente la menor

cantidad (10.1%) tiene edades desde 70 hasta 75.

19



Tabla5
Edades de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga - 2021

Niveles (afios) Frecuencia Porcentaje
30-39 58 21.7
40-49 64 24
50-59 117 438
70-75 27 10,1
Total 267 100.0

Nota: Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima orgamizacional (2021)

Figura3
Edades de los docentes de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga — 2021

45.0% 43.8%
40.0%
35.0%

30.0%

24.0%
25.0% 21.7% -

20.0%
15.0%

10.1%

e .
5.0%
0.0%

30-39 40-49 50-59 70-75

Nota: Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima orgamizacional (2021)

La siguiente figura y tabla muestra que del 100% (267) de los docentes de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga 2021, lamayor cantidad de |os docentes
ha percibido un climaorganizacional medio o regular (53.9%) en launiversidad, seguidamente
el 34.5% (92) de los docentes ha percibido un clima organizaciona alto o bueno y finalmente

el 11.6% (31) de los docentes ha percibido una climabajo o pésimo.
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Tabla 6
Variable Clima organizacion de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga —
2021

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 31 11,6

Medio 144 539

Alto 92 345

Total 267 100,0
Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta v la clasificacion de Baremos anexo 03 tablz
24 de Clima organizacional (2021).
Figura4

Clima organizacion de los docentes en la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga — 2021

10

Fareentzje

53,9%

bac medio

Neara. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima organizacional (2021)

La siguiente tablay figura muestra que del 100% (267) de los docentes de la UNSCH
2021, lamayor cantidad de los docentes ha percibido una comunicacion de nivel ato (52.8%),
seguidamente el 37.8% (101) de los docentes ha percibido un clima laboral ato o bueno y

finalmente el 9.4% (25) de los docentes ha percibido un climade nivel bao.
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Tabla7

Dimension Comunicacion organizacional de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga - 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 94
Medio 101 37.8
Alto 141 52,8
Total 267 100,0

Nota, Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima orgamizacional (2021)

Figurab
Dimension Comunicacion crganizacional de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga — 2021

Porcenta|s

bajo medio alto
Nota. Elaboracion en base alaficha de encuesta Clima organizacional (2021)
Lasiguiente figuray tabla muestra que del 100% (267) de los docentes de la UNSCH 2021, la
mayor cantidad delos docentes ha percibido relacionesinterpersonal es de nivel medio (54.7%),
seguidamente e 30.7% (82) de los docentes ha percibido un nivel bajo en las relaciones
interpersonales y finamente el 14.6% (39) de los docentes ha percibido un nivel ato de

relaciones interpersonal es.
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Tabla8

Dimension Relaciones interpersonales de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga - 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 82 30,7

Medio 146 34,7
Alto 39 14,6
Total 267 100,0

Nota. Elaboracién en base a la ficha de encuesta Clima organizacional (2021)

Figura6

Dimension Relaciones interpersonales de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga — 2021

Forcentale

Rajn mario altny

Nota. Elaboracion en base ala ficha de encuesta Clima organizacional (2021)

La siguiente tabla y figura muestra que del 100% (267) de los docentes de la UNSCH
2021, la mayor cantidad de los docentes ha percibido un nivel medio de liderazgo en la
universidad (78.3%), seguidamente el 11.2% (30) de los docentes ha percibido un alto

liderazgo y finalmente e 10.5% (28) de los docentes ha percibido un nivel bajo de liderazgo.
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Tabla9
Dimension Liderazgo organizacional de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga - 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 28 10,5
Medio 209 783
Alto 30 11,2
Total 267 1000

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima orgamizacional (2021)

Figura?7

Dimension Liderazgo organizacional de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga— 2021

Porcantajs

kajc medio alta

Nota. Elaboracion en base ala ficha de encuesta Clima organizacional (2021)

La siguiente tabla y figura indica que del 100% (267) de los docentes de la UNSCH
2021, la mayor cantidad de los docentes ha percibido nivel medio de su satisfaccion laboral
(59.9%), seguidamente el 27.3% (73) de los docentes ha percibido su satisfaccion laboral ato

y finAlmente el 12.7% (34) delos docentes ha percibido un nivel bajo de su satisfaccion laboral.
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Tabla 10
La variabie Satisfaccidn laboral de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
- 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 12,7
Medio 160 59,9
Alto 73 273
Total 267 100,0

Nora. Elaboracion en base a Ia ficha de encuesta Satsfaccion Laboral (2021)

Figura8
La variable Satisfaccidn laboral de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga
- 2021

Parcentaje

I
]

ba Tecio

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Satisfaccion Laboral (2021)
Lasiguientetablay figuramanifiestaque del 100% (267) delos docentes delaUNSCH
2021, la mayor cantidad de los docentes ha percibido nivel medio de su motivacion laboral
(46.8%), seguidamente el 33.0% (88) de los docentes ha percibido su motivacion laboral ato
y finalmente el 20.2% (54) delos docentes ha percibido un nivel bajo en cuanto asu motivacion

|aboral.
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Tabla 11

Dimensidn motivacidn laboral de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga -
2021

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 34 20,2
Medio 125 46,8
Alto 88 33.0
Total 267 100,0

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Satisfaccién Laboral (2021)

Figura9

Dimension motivacion laboral de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga —

2021

an

Fareentaje

45,8%)

madd n

Nota. Elaboracion en base ala ficha de encuesta Satisfaccion Laboral (2021)

La tabla y figura a continuacion sefiala que del 100% (267) de los docentes de la
UNSCH 2021, la mayor cantidad de los docentes ha percibido un nivel medio en cuanto a
incentivo de bonos (52.8%), seguidamente el 36.7% (98) de los docentes ha percibido un nivel
bajo en cuanto al incentivo de bonos y finalmente el 10.5% (28) de los docentes ha percibido

un nivel alto en cuanto incentivo de bonos.
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Tabla 12

Dimensidn incentivos de bonos de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga —

2021.

Niveles Frecuencia Porcentage
Bajo og 36,7

Medio 141 52,8
Alto 28 10,5
Total 267 100,0

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Satisfaccion Laboral (2021)

Figura 10
Dimension incentivos de bonos de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga —
2021.

Farcentaje

Lz NN zlo

Nota. Elaboracion en base ala ficha de encuesta Satisfaccion Laboral (2021)

La siguiente figura y tabla muestra que del 100% (97) de los docentes de la UNSCH
2021, lamayor cantidad de los docentes ha percibido un nivel medio en cuanto los sistemas de
recompensa (69.3%), seguidamente el 28.5% (76) de los docentes ha percibido un nivel bagjo
en cuanto alos sistemas de recompensa y finalmente e 2.2% (6) de los docentes ha percibido

un nivel alto en cuanto al sistema de recompensa.
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Tabla 13

Dimension sistemas de recompensa de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga — 2021.

Niveles Freca_.:en-:ia Porcentaje
Bajo 76 28,5

Medio 185 69,3
Alto 6 22
Total 267 100,0

Nora. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Satisfaccion Laboral (2021)

Figura 1l

Dimension sistemas de recompensa de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga — 2021,

Forcentajs

Lu

U

.EEI.S%I
2.2
M o alta

Nota. Elaboracion en base ala ficha de encuesta Satisfaccion Laboral (2021)

3.2

Resultados inferenciales

3.2.1. Pruebasde normalidad.

De acuerdo con la regla de decision para lograr definir si nuestros datos tienen una
distribucion normal, e p-valor del estadistico debe ser mayor a nivel de significancia

de 0.05; y en & caso que |os datos tenga una distribucion no normal, €l P valor debe ser
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menor el nivel de significanciade 0.05 como se apreciaen lasiguientetabla 15. “prueba
K-S, es una prueba de significacion estadistica para verificar si |os datos de la muestra
proceden de una distribucién normal. Se emplea para variables cuantitativas continuas
y cuando el tamafio muestral es mayor de 50” (Romero, 2016, p. 105).

Tabla 14

Prueba de normalidad

Hipotesis estadistica

Los datos siguen una distribucion

Hipétesis nula valor p=0.05 normal

Valor p<0.05 Los datos no siguen una distribucion

Hipotesis alternativa normal

En lasiguientetabla, se muestraparala pruebade normalidad de K olmogorov-Smirnov
tiene un valor de significancia (p-valte) = 0,000 < 0.05 para las variables sistema de
recompensa; un valor designificancia(p-valte) = 0,001< 0.05 para la variable liderazgo
organizacional; un vaor de significancia (p-valie) = 0,003< 0.05 para la variable
incentivos de bonos, por tanto, no provienen de unadistribucion normal; pero un valor
de significancia (p-valle) = 0,2> 0.05 para las variables clima organizaciona y
satisfaccion laboral s provienen de una distribucion normal. Deduciendo que la
mayoriade las variables no presentan unadistribucion normal, se utilizara el estadistico

rho de Spearman para la comprobacion de hipétesis.
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Tabla 15

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

K olmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sg.(p- Estadistico gl Sg.
Valor
Clima organizacional ,070 267 2000 ,988 267 533
Liderazgo organizacional ,125 267 ,001 971 267 ,032
Incentivos y bonos ,115 267 ,003 971 267 ,035
Sistema de recompensa ,205 267 ,000 ,916 267 ,000
Satisfaccion laboral 077 267 2000 ,987 267 472

Nota. Dado que €l total de encuestados resulta mayor a 50, se considera en cuentalos valores

resultantes de la prueba Kolmogorov Smirnov.

3.2.2. Clima organizacional y Satisfaccion laboral.

La Tabla 16, nos muestra que del 100% (267) docentes de la universidad; e 19.5%

(52) de los docentes perciben tener un clima organizaciona y una satisfaccion laboral

de nivel dto, € 7.5% (20) de los docentes manifestaron tener un clima organizaciond

y satisfaccion laboral baja, €l 40.8% (109) manifestaron tener un clima organizacional

y una satisfaccion laboral medio o regular.
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Tabla 16

Clima organizacional y Satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Nacional de

San Cristobal de Huamanga 2021.

Satisfaccion Laboral Total
Bajo Medio Alio
Recuento 20 11 0 31
Bajo
% deltotal 7.,5% 4.1% 0.0% 11,6%
Chima Recuento 14 109 21 144
Medio
organizacional % deltotal 5.2% 40 8% 7.9% 33.9%
Recuento 0 40 52 o2
Alto
% del total 0,0% 15,0% 19,5% 34.5%
Recuento 34 160 73 267
Total
o deltotal 12,7% 50.09% 27.3% 100,0%

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima organizacional v Satisfaccion laboral

(2021)

3.2.3. Comunicacion organizacional y Satisfaccion laboral.

La Tabla 17, nos muestra que del 100% (267) docentes de la universidad; el 22.5%

(60) de los docentes perciben tener una comunicacion organizacional y satisfaccion

laboral alta, € 5.2% (14) de los docentes manifestaron tener una comunicacion

organizaciona y satisfaccion labora baja, € 26.6% (71) manifestaron tener una

comunicacion organizaciona y una satisfaccion laboral medio.
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Tabla 17
Comunicacion organizacional v Satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga 2021

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Totd

c = Bajo Recuento 14 11 0 25
5T %dd totrd  5.2% 41% 0,0% 9,4%

873 . Recuento 17 71 13 101
5 £ Medio o etord  64% 26,6% 4.9% 37.8%

§ S g Recuento 3 78 60 141
%dd totd  1,1% 202%  225%  528%

Recuento 34 160 73 267

Totd

% del totd 12, 7% 59,9% 27,3% 100,0%
Nota: Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima organizacional v Satisfaccion laboral

(2021)

3.2.4. Relacionesinterpersonalesy Satisfaccion laboral.

La Tabla 18, nos muestra que del 100% (267) docentes de la universidad; el 11.2%
(30) de los docentes perciben las relaciones interpersonales y satisfaccion laboral alta,
el 6.2% (17) de los docentes manifestaron percibir relaciones interpersonales y
satisfaccion laboral bagja, mientras la mayoria (35.6%) manifestaron percibir las

relaciones interpersonaes y una satisfaccion laboral regular o medio.
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Tabla 18
Relaciones interpersonales v Satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga 2021

Satisfaccion laboral

Baio Medio Alto o
1 Heio Recoento 20 36 6 52
g% % del total 7.5% 21,0% 2.2% 30,7%
22 | Recuento 14 95 37 146
> Medio ’ 4 o 0.
g % del total 5.2% 35.6% 13.9% 54,7%
& £ Recuento 0 9 30 39
8 Alo % del total 0.0% 3.4% 11,2% 14,6%
Recueifte 34 160 73 267
Toral o deltotal 12,7% 59,9% 27.3% 100,0%

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima organizacional y Satisfaccion laboral

(2021)
alafichade encuesta Clima organizacional y Satisfaccion labora (2021)

3.2.5. Liderazgo organizacional y Satisfaccion laboral.

La



Tabla 19, nos muestra que del 100% (267) docentes; € 7.9% (21) de ellos perciben €l
liderazgo en la universidad y satisfaccion laboral alta, € 3% (8) de los docentes
manifestaron percibir e liderazgo y satisfaccion laboral baja, mientras la mayoria

(49.1%) manifestaron percibir un liderazgo y una satisfaccion laboral regular o medio.
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Tabla 19

Liderazgo organizacional v Satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga 2021

Satisfaccion laboral

Tota
Bao Medio Alto
Recuento 8 20 0 28
Bao

%del tota  3,0% 7.5% 0,0% 10,5%
©
5 Recuento 26 131 52 209
5,\@, Medio
£ %del tota  9,7% 49,1% 19 5% 78,3%
(@)]
3 Recuento 0 9 21 30
N Al
ks %del tota  0,0% 3,4% 7.9% 11.2%
=

Recuento 34 160 73 267

Total
%del tota  12,7% 59,9% 27.3% 100,0%

Nota. Elaboracion en base a la ficha de encuesta Clima organizacional v Satisfaccion labon

(2021)

3.3. Comprobacion de hipotesis

Para contrastar las hipétesis planteadas se basd en la evaluacién de P-valle de

estadistico comparando con |os niveles de significancias convencionales.

Laregladecision

Rechazamos la hipdtesis H; cuando la P-valle en menor a 0=0.05 y se acepta hipbtesis H;:

cuando la P-valte es mayor a a=0.05

3.3.1. Prueba de hipétesis general.

Hipotesis
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H¢: No existe relacion significativa entre clima organizaciona y la satisfaccion laboral del

docente de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2021.

H,: Existerelacion significativaentre climaorganizaciona y lasatisfaccion laboral del docente

de laUniversidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2021.

Tabla 20

Correlacién Rho de Spearman entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

n=267 Satisfaccion laboral
r p-valor
Clima organizacional 0.627 0.000

Al examinar la Tabla 20 el p-valor (0.000) <0.05 lo que nos seiiala de que se rechaza
la hipotesis nula por cual se acepta la hipotesis alternativa, entonces existe correlacion
considerable significativa entre la clima orgamizacional v satisfaccion laboral de los docentes
stendo de tipo positiva (directa) considerable (0.627), significa que a mejor clima
orgamizacional mejorara la satisfaccion laboral de los docentes. Por ende, se logro demostrar

la hipotesis general

3.3.2. Prueba de primera hipotesis especifica.
Hipotesis
H¢: No existe relacién significativa entre la comunicacion organizaciona y la satisfaccion

laboral del docente de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, 2021.

H,: Existe relacion significativa entre significativa entre la comunicacion organizacional y la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga,
2021.
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Tabla 21
Correlacion Rho de Spearman entre la comunicacion organizacional y la satisfacecion

laboral

n=267 Sansfaccion laboral
r p-valor
Comunicacion organizacional 0.555 0.000

Al examinar la Tabla 21, el p-valor (0.000) <0.05 nos sefiala que se rechaza la hipétesis
nula por cual se acepta la hipotesis alternativa, entonces existe una correlacion considerable
significativa entre la comumicacion v satisfaccion laboral de los docentes siendo de tipo posiiva
(directa) considerable (0.555), significa que a mejor comunicacion en la universidad mejorara
la satisfaccion laboral de los docentes. Por ende, se logrd demostrar la primera hipotesis

especifica.

3.3.3. Prueba de segunda hipotesis especifica.
Hipdtesis
H¢: No existerelacion significativaentre las rel aciones interpersonales y | a satisfaccion | aboral

del docente dela Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, 2021.

H,: Existe relacion significativa entre significativa entre las relaciones interpersonales y la
satisfaccion laboral del docente de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,

2021.
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Tabla 22

Caorrelacion Rho de Spearman entre las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral

n=267 Satisfaccion laboral
r p-valor
Relaciones interpersonal es 0.548 0.000

Al contemplar la Tabla 22, p-valor (0.000) <0.05 nos advierte que se rechaza la
hipdtesis nula por cual se acepta la hipotesis alternativa, entonces existe una correlacién
considerable significativa entre las relaciones interpersonales v satisfaccion laboral de los
docentes siendo de tipo positiva (directa) considerable (0.348), sigmifica que a mejores
relaciones interpersonales en la umversidad mejorara la satisfaccion laboral de los docentes.

Por ende, se logré demostrar la segunda hipotesis especifica.

3.3.4. Prueba de tercera hipotesis especifica.
Hipotesis
H;: No existe relacion significativa entre liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral del

docente de la Universidad Naciona de San Cristéba de Huamanga, 2021.

H,: Existe relacion significativa entre significativa entre liderazgo organizaciona y la

satisfaccion laboral del docente dela UNSCH, 2021.
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Tabla 23

Correlacion Rho de Spearman entre liderazgo organizacional y la satisfaccion laboral

n=267 Satisfaccion laboral
r p-valor
liderazgo organizacional 0.540 0.000

Como evidencia la Tabla 232, p-valor (0.000) <0.05 nos advierte que se rechaza la

hipotesis nula por lo cual se acepta la hipotesis alternativa, entonces existe una correlacion
considerable significativa entre las relaciones interpersonales y satisfaccion laboral de los
docentes siendo de tipo positiva (directa) considerable (0.540), significa que a mejores lideres
en la umiversidad mejorara la satisfaccion laboral de los docentes. Por ende, se logro demostrar

la tercera hipotesis especifica.
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IV. Discusion

En la actualidad es de suma importancia la existencia de un adecuado clima
organizacional, ya que se considera como una estrategia para que las entidades puedan tener
éxito, junto alas actividades de interaccion socia de sus trabajadores. (Zambrano, 2012) afin
de que no solo busgue la satisfaccion y/o prestacion de servicios o bienes a los beneficiarios,
sino que ello implique la satisfaccion laboral gque permita percibir nuestras expectativas, que
las capacidades y |0 que deseen | os trabajadores estén sincronizados con sus funciones, ademés
de las condiciones laborales, por ello la cercania de |las funciones que nos piden hacer y 1o que
nosotros esperamos hace que exista mayores niveles de satisfaccion en nuestro trabgjo.
(Alvarez, 2007). El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre e clima
organizaciona y la satisfaccién laboral docente en la Universidad Nacional de San Cristébal
de Huamanga en € afio 2021. En relacion a este, 1os resultados muestran que € 40.8% (109)
los docentes manifestaron tener un clima organizacional y una satisfaccion laboral medio o
regular y solo € 19.5% (52) de los docentes perciben tener un clima organizaciona y una
satisfaccion laboral de nivel alto y otros de 6% consideran baja. Ademas, la correlacion entre
estas variables, muestran un nivel de asociacion significativa de 62.7%, lo cua indica que
cuanto més mejor es € clima organizacion en la universidad también hay menora en la
satisfaccion laboral. Esto resultados son coherentes con los estudios de Cruz (2018) quien
considera sustancial € clima en una institucion para que estas personas se sientan motivados

en el lugar de trabgo.

En relacion a la comunicacion organizaciona entendida, en palabras de Andrade y
Horacio (2005), como € total de mensgjes intercambiados por os miembros de una entidad, y
sus diferentes publicos externos y que por ende podria mejorar la satisfaccion laboral dentro
de la organizacioén. Los resultados muestran que el 22.5% (60) de los docentes perciben tener

una comunicacion organizacional y satisfaccion laboral alta, € 5.2% (14) de los docentes
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manifestaron tener una comunicacion organizacional y satisfaccion laboral baja, €l 26.6% (71)
manifestaron tener una comunicacion organizaciona y una satisfaccion laboral medio y
ademés, estas variables evidencian una correlacion significativa positiva (directa) considerable
(0.555), lo cua implicariaque amejor comunicacién en launiversidad mejorarialasatisfaccion
laboral de los docentes. Estos resultados son coherentes con las investigaciones Veldzquez
(2015) menciona que € individuo produce mas en su trabajo cuando prima un ambiente
favorable y una buena retribucion de parte de su jefe; asimismo Paredes (2018) menciona que
el personal administrativo en la satisfaccion de la democracia basica y convivencia es como
resultado del clima de trabajo considerado como un punto determinante para e desempefio

Optimo y satisfaccion laboral.

En relacion a relaciones interpersonal es entendida como aquella interaccion entre mas
de dos personas sobre todo en € trabgjo, y las relaciones sociaes que permiten comunicarse a
los trabajadores de manera auténtica, asertiva, saber solucionar problemas, entablar relaciones
y con ello resaltasuimportanciay més ain en €l trabajo (Schein, 1993) que conllevariamejorar
la satisfaccion laboral en las ingtituciones. Los resultados encontrados en la presente
investigacion que € 11.2% (30) de los docentes perciben las relaciones interpersonaes y
satisfaccion labora ata, € 6.2% (17) de los docentes manifestaron percibir relaciones
interpersonales y satisfaccion laboral baja, mientras la mayoria (35.6%) manifestaron percibir
las relaciones interpersonales y una satisfaccion laboral regular o medio. Ademas, la
correlacion entre estas variables presenta una asociacion positiva significativa considerable
(0.548) lo que implica que a mejores relaciones interpersonales en la universidad mejorara la
satisfaccion laboral de los docentes de la UNSCH, que son coherentes con los estudios de

Veazquez (2015) y Paredes (2018).

Finalmente, en relacion a liderazgo organizacional satisfaccion laboral, en términos de
Gelvan (2007), implica un arte no solo en la comunicacion orientado a logro de objetivos
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organizacionales sino también personales, de crecimiento personal y profesional unido alogro
de las metas y objetivos de las ingtituciones que en la Ultima instancia motiva que los
trabajadores realicen su laborares con entusiasmo y voluntad. En relacién a ello los resultados
encontrados evidencian que el 7.9% (21) delosdocentes perciben € liderazgo en launiversidad
y satisfaccion laboral alta, € 3% (8) de los docentes manifestaron percibir € liderazgo y
satisfaccién laboral baja, mientraslamayoria (49.1%) manifestaron percibir un liderazgo y una
satisfaccién laboral regular o medio. Ademas, la correlacidn entre estas variables presenta una
relacion positiva (directa) considerable (0.540) y significativa, lo cual indica que a megores

lideres en launiversidad mejorara la satisfaccion laboral de los docentes.
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V. Conclusiones
De los resultados obtenido en los items anteriores, podemos llegar concluir que € clima
organizacional se relaciona de manera positiva con la satisfaccion laboral a un nivel de
correlacion de 62.6% con p-val ie=0.000, que indica que dicha correlacién es significativa, por
lo que se afirma que a mejor clima organizaciona mejorara la satisfacciéon labora de los
docentes. Por ende, se logré demostrar 1a hipotesis general, lo cual ratifica los objetivos 'y las

hipétesis planteadas.

En cuanto a la comunicacion organizaciona y la satisfaccion laboral, se puede concluir que
entre estas variables | os resultados evidencian una correl acion positivay significativade 55.4%
con p-valle = 0.000, lo cua permite afirmar que a mejor comunicacion en la universidad

mejorara la satisfaccion laboral de los docentes.

En relacion a relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral, se concluye que entre estas
variables existe una correlacion positivay significativa de 54.7% con p-valte =0.000, lo que
permite reafirmar que a mejores relaciones interpersonales en la universidad mejorara la

satisfaccion laboral de los docentes.

Y ademas, en cuanto aliderazgo organizacional y satisfaccién laboral, los resultados permiten
concluir que entre estas variables existe correlacion positiva y significativa de 53.95%,
significa que a mejores lideres en la universidad mejorara la satisfaccion laboral de los

docentes.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFAC CION LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA, 2021

. ; METODO DE
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES INVESTIGACION
1. Problema General 1. Objetivo General 1. Hipotesis General 1. Variable Independiente 1. Tipo de Investigacion
{Qué relacion existe entre el cima Determinar  la  relacion Existe relacién Aplicativo y transversal
orgamzacional v la satisfaccidon existente entre el clma sigmficativa entre el chma X Clima orgamizacional
laboral de los docentes en la orgamizacional ¥ la orgamizacional v la 2. Nivel de
Umiversidad  Nacional  San satisfaccion  laboral  del sansfaccion  laboral del Dimensiones Investigacion

Cnstdbal de Huamanga 20217 docente v el compromiso docente de la Universidad X1: Comumcacion orgamizacional Correlacion
orgamizacional de  los Nacional de San Cristébal X2: Relaciones interpersonales

2. Problemas Especificos docentes en la Umiversidad de Huamanga, 2021. X3: Liderazgo Organizacional 3. Diseiio
a. [Quérelacionexisteentrela  Nacional de San Cristébal de No experimental,
comunicacion orgamizacional  Huamanga, 2021, 2. Hipétesis Especificas 2. Variable Dependiente prospectivo .
v la satisfaccion laboral? a. Existe relacion Y Satisfaccion Laboral transversal.
b. ;Qué relacion existe entre las 2. Objetivos Especificos significativa entre la
relaciones interpersonales vla  a. Deternunar s1 la comunicacion Dimensiones 5. Poblacién
satisfaccion laboral? comunicacion organizacional y la Y1: Motivacidon Laboral 866 docentes.
c. (Qué relacién existe entre el organizacional tiens satisfaccion laboral Y2: Incentivos v bonos
liderazgo orgamzacional v la relacion con la b. Existe relacién Y3: Sistema de recompensas 6. Muestra
satisfaccion laboral? satisfaccion laboral significativa entre las 267 docentes.
b. Determunar s1 las relaciones
relaciones interpersonales interpersonales y la 7. Técnicas
tienen relacién con la satisfaccion laboral. Encuesta.
satisfaccion laboral. ¢. Exaste relacion 8. Instrumentos
¢. Determinar si el liderazgo significativa entre ¢l Cusstionario.
orgamzacional tiene liderazgo
relacion con la organizacional y la
satisfaccion laboral. satisfaccion laboral




Anexo 2 Operacionalizacion de las variables y dimensiones

Tabla24
Operacionalizacion de las variables y dimensiones
Valoracién de las
respuestas
o . gl [ Bl o
Vanable | Dimension | N°P Items § g g &
E Bl &4 8
E ” E i
Comunicacitn P1['.i.1I Mantengo una comunicacién ahhlarta £00 [l SUPErIor _ _
§ sl P02 | Cuando se toman decisiones me informan de ello en el drea de trabajo
g gamzac : RPITRE;
P03 | Siento gue toman en cusnta mis opuLones
g P04 | Existe compafierismo entre los colegas del trabajo
50 Relaciones | P05 | Se me hace facil formar de un equipo de trabajo
(o) interpersonales | P06 | Comparto conocimientos, experiencias v puntos de vista con mus colegas
§ P07 | Se reconocen mis habilidades v debilidades para realizar provectos diversos
O Liderazgo P08 | Suelo asesorar 2 mus colegas en su cometido
orgauzacional | P09 | Me gusta influenciar a mus colegas para conseguir los objetivos comunes
Motivacién P01 | En mu trabajo me encuentro motivado
P02 | Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento econdmico v profesional
Laboral - = .
P03 | considero que reconocen mui trabajo
'g S - P04 | En la universidad se realizan otorgamiento de nuevos v mejores bonos de productividad
¥ | < P05 | Los beneficios econdmucos que recibo en mi trabajo son satisfactorios
.E P06 | Los incentivos por habilidades o incremento de méritos influven en nu responsabilidad laboral
i Si de P07 Bnpntmbca;osermmmlasbqaseﬂmsqu:maﬁm
r =4 P08 | Recibo asuinaldo por fiestas patrias
I P09 | Reconocen mis logros a mivel institucional

Nota. 1: nunca; 2: casi nunca; 3: a veces; 4: casi siempre; 5: siempre. El cuestionario se ha tomado v adaptado de una investigacion

desarrollado por Calderdn (2017)
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Anexo 3. Instrumento

Tabla 25
Cuestionario par encuestar a los docentes: Este Cuestionario debes amoldar al formulario
de Google.

Items

Valoracion de las
respuestas

nunca
casi nunca

2
:

casi siempre

siempre

Mantengo una comunicacion abierta con mi superior

Cuando se toman decisiones me informan de ello en el drea de trabajo

Siento que toman en cuenta mis opiniones

Se me hace fécil formar parte de un equipo de trabajo

Comparto conocimientos, experiencias y puntos de vista con mis cufvegas
Se reconocen mis habilidades y debilidades para realizar proyectos diversos

Suelo asesorar a mis l:nlegas en su cometido

Me gusta influenciar a mis colegas para conseguir los objetivos comunes

En mi trabajo me encuentro motivado

Mi trabajo me da oportunidades de crecimiento econémico y profesional

considero que reconocen mi trabajo

En la universidad se realizan otorgamiento de nuevos y mejores bonos de
productividad

Los beneficios econdmicos que recibo en mi trabajo son satisfactorios

Los incentivos por habilidades o incremento de méritos influyen en mi

En mi trabajo se remunera las horas extras que realizo

Recibo aguinaldo por fiestas patrias

Reconocen mis logros a nivel institucional

Nota. El cuestionario se ha tomado y adaptado de una investigacion desarrollado por Calderdn (2017)
1: nunca; 2: casi nunca; 3: a veces; 4: casi siempre; 5: siempre
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Prueba de hipétesis/ Analisis inferencial bivariado

Tabla 25

Estandares de coeficiente de correlacion por rangas de Spearman.

Valor de Rho /Rango Significado/Relacién
-091a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76a-090 Correlacion negativa muy fuerte
-051a-075 Correlacion negativa considerable
-0.11a-050 Correlacion negativa media
-001a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No exaste correlacion
+001a+0.10 Correlacion positiva débil
+0.11a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+091a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Elaboracion, basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado, 1998.

Tabla 26
Categorizacion de baremos para la variable

Clima organizacional

Categoria
Bao 17-27
medio 28-38

Alto 39-49




Tabla 27

Categorizacion de baremos para las dimensiones

Comunicacion Relaciones Liderazgo
Categoria organizacional interpersonales organizacional
Bajo 6-10 6-9 4-7
medio 11-14 10-13 8-12
Alto 15-19 14-17 13-16

Tabla 28

Categorizacion de baremos para la variable

Satisfaccion laboral

Categoria
Bgo 9-18
Medio 19-28
Alto 29-38
Tabla 29
Categorizacion de baremos para las dimensiones
Motivacion Incentivos y Sistema de
Categoria laboral bonos recompensa
Bajo 3-7 3-6 3-6
Medio 8-11 7-10 7-11
Alto 12-16 11-14 12-15
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Tabla 32

Estadistica descriptiva

Estadisticos descriptivos

Desv.
N Rango Minimo Méaximo Media Desviacion Varianza

X1: Climalaboral 267 2 1 3 2,23 ,640 ,410
Dimensién comunicacion organizacional 267 2 1 3 2,43 ,659 ,435
Dimension relaciones interpersonales 267 2 1 3 1,8390 ,65487 429
Dimension liderazgo organizacional 267 2 1 3 2,0075 ,46689 ,218
X2: Satisfaccion laboral 267 2 1 3 2,1461 ,61712 ,381
Dimension motivacion laboral 267 2 1 3 2,1273 ,71941 ,518
Dimension incentivos bonos 267 2 1 3 1,7378 ,63615 ,405
DimensiOn s stemas recompensa 267 2 1 3 1,7378 ,48916 ,239
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