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Resumen

El objetivo fue diagnosticar el clima organizacional en los docentes de la carrera de Ciencias de la
Comunicacion Social (CCS) de la Universidad San Francisco Xavier de Chuquisaca (USFXCH). Se trata
de una investigacion descriptiva y transversal, con enfoque mixto. Se aplico un cuestionario Likert a una
muestra de 24 docentes y entrevistas a tres informantes clave. Los resultados identificaron que prevalece
un clima organizacional regular en un 83%. Uno de los principales hallazgos se relaciona con la dimension
confianza, que desvela la presencia de un rango desfavorable en un 58%; mientras que la comunicacion,
motivacion y participacion encajan en un rango regular con el 88% y el 71% respectivamente. Por su parte,
los informantes clave mencionaron que en general existe un proceso de comunicacion e informacion
fluido, con algunas excepciones. La motivacion es calificada como regular porque a veces se ve afectada
por larutina laboral. Con relacion a la confianza, la direccion de carrera percibe que es total; sin embargo,
los docentes indicaron que es un tema muy personal y en otros casos se reduce a grupos de amistad y
afinidad, ademas que no se respetan las opiniones o divergencias. Finalmente, la participacion también
es relativa, ya que en muchos casos prima la apatia e indiferencia, sobre todo en actividades externas.

Palabras claves: Clima organizacional, Comunicacion, Motivacion, Confianza, Participacion.
Abstract

The objective was to diagnose the organizational climate among the teachers of the Social Communication
Sciences (CCS) career at the Universidad San Francisco Xavier de Chuquisaca (USFXCH) in Bolivia. We
implemented descriptive and transversal research with a mixed approach. A Likert-scale questionnaire
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to the trust dimension, which is unfavorable
in 58%, while communication, motivation, and
participation are ranked as regular in 88% and 71%,
respectively. On the other side, key informants
mentioned, in general, fluid communication and
information processes, with some exceptions.
Motivation is classified as regular because it is
sometimes affected by work routine. Concerning
the trust dimension, career management perceives
it as total; however, teachers indicated that it is a
very personal issue, and in some cases, it is reduced
to friendship and affinity groups. Furthermore,
opinions or differences are not respected. Finally,
participation is also relative since apathy and
indifference often prevail, especially in external
activities.

Keywords: Organizational climate,
Communication, Motivation, Trust, Participation.

Introduccién

El clima organizacional es uno de los factores mas
importantes en los procesos de gestion, cambio
¢ innovacion en una entidad, ya que afecta a
las dinamicas y resultados de la organizacion.
Mejia-Chavarria  (2019) afirma que, aunque
existe cierto desacuerdo sobre la definicion, la
mayoria coinciden en que se trata de un conjunto
de percepciones sobre el ambiente de trabajo,
que incluye los valores, actitudes y politicas de
direccion que conducen hacia la satisfaccion
laboral y productividad.

Es importante senalar que este concepto esta
intimamente relacionado con la gestion de recursos
humanos, por lo que es su capital mas importante
(Vera- Chonana y Ayala-Garcia, 2023). Esto ha
llevado a un aumento significativo de estrategias
encaminadas a motivar, atraer y retener a los
mejores empleados, ya que son indispensables en
todas las actividades.

El estudio del clima organizacional en
las universidades ha sido recientemente una

motivacion, ya que afecta la dimension emocional
del trabajo docente, porque al encontrarse
en un ambiente laboral agradable, le permite
desenvolverse efectiva y eficazmente, lo cual a
su vez repercute en la eficiencia del proceso de
ensenanza y aprendizaje (Monzon, Gutiérrez,
Postigo, Alvarez y Revilla, 2023).

Asimismo, se constituye en un factorimportante
para el éxito y el logro de los objetivos académicos.

Los profesores que se sienten apoyados,
valorados y respetados tienen mas probabilidades
de tener una actitud positiva hacia su trabajo y sus
estudiantes (Gonzales-Miranda, Collazos-Roque,
Simangas-Villalobos y Alvarez-Huari, 2024).

A nivel internacional, Alegre-Morales,
Barrientos-Montellanos y Milla-Rotta (2017)
analizaron la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en docentes de una
universidad publica y una privada. La muestra
incluyo6 a 62 docentes de la Universidad Federico
Villarreal de Pert y 38 de la Universidad
Champagnat de Argentina, quienes respondieron
a un cuestionario. Los resultados mostraron que
los docentes de la universidad privada disfrutan
de un mejor clima laboral, atribuible a mejores
condiciones fisicas, remuneracion, promociones,
ascensos y otros incentivos.

Otro articulo relevante es el realizado
por Botello, Beltran y Cardenas (2021), en la
Universidad de Ciencias Médicas de Villa Clara
(Cuba). Este trabajo evidencio que las dimensiones
presentes en los diferentes actores educativos
reflejan discernimientos individuales y colectivos.

Estas percepciones permiten diagnosticar el
clima organizacional en un momento determinado
y establecer estrategias de gestion basadas en los
resultados obtenidos.

Por otro lado, Quispe y Roque (2022)
comprobaron qué factores tienen influencia en
esta variable. Su investigacion de tipo descriptiva
exploratoria, utilizo un enfoque cuantitativo
con un diseno no experimental y transversal. La
muestra fue censal con 50 docentes. Se utilizo
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un cuestionario Likert. Los autores concluyeron
que los retos individuales, gestion institucional,
interaccion,  rendimiento  institucional vy
cooperacion laboral son factores determinantes
del clima organizacional universitario.

Por su parte, Ponce, Ruelas y Flores
(2022), investigaron la relacion entre el clima
y la satisfaccion laboral de los docentes de la
Universidad Nacional del Altiplano (Peru). Se
utilizo el método deductivo, de tipo correlacional,
no experimental y transversal, con enfoque
cuantitativo. Los resultados indicaron que, a
mayor calidad del clima organizacional, mayor
sera la satisfaccion laboral personal.

En la misma linea, Avellaneda (2022) determino
la relacion entre el clima laboral y la motivacion en
150 docentes. El estudio pertenece a un disefio no
experimental, con alcance correlacional y enfoque
cuantitativo. La dimension ‘'amistad’ presento
el menor nivel de desempeno, mientras que, en
cuanto a motivacion, la variable con menor puntaje
fue la de poder.

Herrera-Tapia, Toapanta-Otacoma y
Calapucha-Cerda (2024) analizaron la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los docentes de la Universidad Estatal
Amazonica. Fue una investigacion con enfoque
mixto. Los resultados revelaron que la mayoria
de los docentes perciben positivamente las
dimensiones del clima organizacional y de la
satisfaccion laboral, destacando la necesidad de
estrategias orientadas y continuas al mejoramiento
del entorno laboral y, por ende, el rendimiento
académico y bienestar general.

Garcia-Parada, Flores-Zamorano, Ruiz-Ibarra
y Hernandez-Ramirez (2024) diagnosticaron esta
variable, identificando los factores que influyen y
proponiendo estrategias para mejorarlo. Se utilizo
un disefio descriptivo de tipo transversal. Se aplico
un cuestionario a una muestra de 10 docentes. Los
resultadosrevelaron que el 77% se siente satisfecho.

Sin embargo, se identificaron oportunidades en
materia de comunicacion interna, reconocimiento

al desempeno destacado y oportunidades de
desarrollo profesional.

En Bolivia, Torres (2020) estudio el medio
ambiente laboral como factor estresante en
docentes universitarios de postgrado de la carrera
de Ciencias de la Educacion de la Universidad
Gabriel René Moreno de Santa Cruz a una muestra
de 25 profesores. La investigacion fue descriptiva-
correlacional, de tipo explicativo. Demostro que
en pleno siglo XXI se evidencian nuevas patologias
emocionales como consecuencia de factores
laborales altamente estresantes.

Por ualtimo, Cahuasa (2024) llevo a cabo
una encuesta de “Satisfaccion Docente” a los
profesionales de las cuatro sedes de la Universidad
Franz Tamayo en La Paz, El Alto, Cochabamba y
Santa Cruz. El 85% destaca la importancia de la
comunicacion, misma que genera relaciones de
calidad para lograr un buen desempeno entre
todos los integrantes de la comunidad educativa.

Ante la contextualizacion presentada, este
trabajo tiene como objetivo general diagnosticar el
clima organizacional en los docentes de la carrera
de CCS de la USEXCH. Los objetivos especificos
son: a) identificar el tipo de comunicacion
existente, b) determinar el grado de motivacion,
¢) caracterizar el tipo de confianza organizacional
y d) analizar el nivel de participacion en las
actividades institucionales.

Materiales y métodos

El articulo se enmarca en el paradigma holistico,
con enfoque mixto, un tipo de investigacion
descriptiva, transversal. Sigue las directrices de
un diseno explicativo secuencial (DEPLIX), en
el cual los resultados cualitativos se utilizan para
auxiliar la interpretacion y explicacion de los
cuantitativos (Hernandez-Sampieri y Mendoza-
Torres, 2023).

Se emplearon métodos empiricos, como
el estudio documental, utilizando fichas
bibliograficas como instrumento para recopilar,
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analizar y describir los principales fundamentos
teoricos relacionados con el tema de investigacion.

También se aplic6 una encuesta, con un
cuestionario como instrumento, para obtener
informacion de la muestra poblacional sobre sus
percepciones y valoraciones del clima laboral.

Ademas, se realizaron entrevistas, apoyadas en
una guia especifica, con el proposito de recoger
opiniones concretas de informantes clave sobre el
problema identificado.

Se empled el método estadistico descriptivo
para identificar las tendencias de los resultados,
ya que permite recolectar, presentar y caracterizar
un conjunto de datos con el fin de describir
apropiadamente las diversas caracteristicas de ese
conjunto, mediante restmenes, graficos o tablas;
ademas de métodos tedricos como el analisis y
sintesis, induccion-deduccion y el historico logico
para el correspondiente analisis de contenido.

Poblacion y muestra

La poblacion estuvo compuesta por 24 docentes
de la carrera de Ciencias de la Comunicacion
Social (CCS) de la Universidad San Francisco
Xavier de Chuquisaca (USFXCH), incluyendo
profesores ordinarios, extraordinarios y suplentes.
Inicialmente, se planeo realizar un censo entre los
26 docentes que conforman el plantel total; sin
embargo,dosdeellosoptaronpornoparticipar. Para
las entrevistas, se seleccionaron tres informantes
clave, siguiendo criterios de representatividad
académica y sindical. Los elegidos fueron: la
directora de carrera, la presidenta de la célula de
docentes y un profesor de base extraordinario.

Procedimiento

La investigacion durante un periodo aproximado
de dos meses, de julio a agosto de 2024. En el
primer mes se realizo el analisis de los resultados,
que posteriormente fueron sistematizados en las
secciones de discusion y conclusiones.

Resultados
Resultados de la encuesta

A continuacion, se presentan los resultados
cuantitativos, obtenidos mediante la aplicacion
de un cuestionario tipo Likert, con 20 preguntas
divididas en cuatro dimensiones: comunicacion,
motivacion, confianza y participacion. Estas
preguntas fueron adaptadas de los instrumentos
desarrollados por Martin (2000) y Bordas-
Martinez (2016). El cuestionario fue administrado
a 24 docentes (13 hombres y 11 mujeres; 13
ordinarios, 9 extraordinarios y 2 suplentes)
mediante un formulario de Google.

Dimensién comunicacion

Seguin los resultados obtenidos y expuestos en
la tabla 1, el 66,70% de los docentes encuestados,
percibe que a veces existe una comunicacion
constante y asertiva entre colegas, dentro y fuera
de la institucion. El 54,20% considera que la
comunicacion entre la direccion de carrera y los
profesores es a menudo respetuosa y amigable;
similar porcentaje mencion6 que a veces el flujo o
traslado de la informacion se realiza con rapidez y
oportunidad. Asimismo, el 41,70% indico6 que los
canales de comunicacion interna son a menudo
adecuados, mientras que el 50% afirmo que aceptan
y acatan con frecuencia las normas, propuestas e
instrucciones emitidas por la direccion y otros
mandos jerarquicos.

Dimensiéon motivacion

El 41,70% de los docentes encuestados, percibe
que a menudo se sienten satisfechos de trabajar
en la institucion; el 66,6% admite que. rara vez o a
veces son estimulados por su labor destacada en la
carrera; el 37,5% senala que, a veces son valorados
por su prestigio profesional; el 33,30% que a
menudo hacen respetar su autonomia profesional;
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mientras tanto el 45,8% indica que, a veces, se
sienten motivados, y un 50% afirman que rara vez
existe un alto grado de relaciones interpersonales
favorables.

Dimensién confianza

El 37,5 % de los docentes encuestados, percibe,
que a veces, existe un alto grado de confianza en
la institucion.

Un porcentaje similar admite que rara vez hay
respeto por los espacios, opiniones y propuestas de
cada trabajador. Por su parte, el 41,7 % menciono
que, a veces, existe sinceridad en las relaciones
interpersonales, mientras que el 33,3% senala que,
a menudo, existe un trato amigable, respetuoso y

de compartierismo.
Dimension participacion

El 54,2 % de los docentes encuestados, percibe,
que a veces, participan activamente en las diversas
actividades programadas por la institucion y
coadyuvan en los grupos conformados en las
diversas areas de trabajo. Un porcentaje similar
indico que rara vez tienen buena predisposicion
para formar parte de diversas comisiones laborales.

Por otro lado, el 62,5 % admite que, a veces,
tienen una buena coordinacion de trabajo.

Finalmente, el 37,5 % asever6 que rara vez se
propicia su participacion en las deliberaciones y
decisiones de la institucion.

Tabla 1. Resultados generales de la encuesta

Items Nunca

Rara vez

Aveces Amenudo Muya  Total

menudo

Dimension: comunicacion

Percibe que existe una 0,00%
comunicdcion constante y dsertivd
entre colegas, dentroy fuera de la
institucion.

La comunicacion entre la direccion ~— 4,20% 420%

de carreray el plantel docente es

respetuosa y amigable

Elflujo o traslado de la informacion
institucional se realiza con rapidez
y oportunidad

0,00% 12,80%

Los canales de comunicacion 0,00% 16,70%
interna que se utilizan son

adecuados

Los docentes aceptan y acatan las 0,00%
normas, propuestas e instrucciones
de direccion de carreray otros

mandos jerdrquicos superiores

0,00%

25,00%

66,70% 8,30% 0,00% 100,00%

25,00% 54,20% 1240%  100,00%

54,20% 17,00% 16,00%  100,00%

37,50% 41,70% 4,10% 100,00%

29,20% 50,00% 20,80%  100,00%
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Dimension: motivacion

Los docentes se sienten satisfechos 4,20% 18,00% 28,00% 41,70% 1230%  100,00%
de trabajar en la institucion

Los docentes son estimulados por su 16,70% 33,30% 33,30% 12,50% 4.20% 100,009%

labor destacada en la carrera
Los docentes son valorados por su 8,30% 29,20% 37,50% 20,80% 4.20% 100,00%
prestigio profesional

Los docentes hacen respetar su 0,00% 20,80% 29.20% 33,30% 16,70%  100,00%

autonomia profesional en la
institucion
Los docentes se sienten motivados 4,20% 25,00% 45,80% 25,00% 0,00% 100,00%
Entre los docentes existe un alto 0,00% 50,00% 37,50% 12,50% 0,00% 100,00%

grado de relaciones interpersonales

Dimension: confianza

En los docentes existe alto gradode ~ 0,00% 29.20% 37,50% 25,00% 8,30% 100,00%
confianza en la institucion
En los docentes existe sinceridad 4.20% 37,50% 41,70% 16,60% 0,00% 100,00%
en las relaciones dentro de la
institucion
En los docentes existe respeto por 8,30% 37,50% 25,00% 29,20% 0,00% 100,009%

los espacios, opiniones'y propuestds
de cada integrante de la institucion

Entre docentes existe un trato 4,20% 25,00% 25,00% 33,30% 12,50% 100,00%
amigable, respetuoso 'y de
companerismo

Dimension: participdcion
Los docentes participan 4,20% 25,00% 54,20% 16,60% 0,00% 100,00%
activamente en las diversas
actividades programadas en la

institucion
Se propicia la participacion docente  0,00% 37,50% 29,20% 20,80% 1250%  100,00%
en las deliberaciones y decisiones de
la institucion
Los docentes tienen buena 0,00% 54.,20% 33,30% 12,50% 0,00% 100,00%

predisposicion pard formar parte de
diversas comisiones de trabajo en la
institucion
Los docentes coadyuvan en los 8,30% 20,90% 54,20% 8,30% 8,30% 100,00%
grupos conformados en las diversas
dreas de la institucion

Los docentes tienen una buena 0,00% 25,00% 62,50% 420% 8,30% 100,00%
coordinacion en la institucion
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La Tabla 2 presenta los resultados globales por que el clima organizacional en los docentes de la
dimension. Posteriormente se aplico un baremo CCS de la USFX alcanza un rango de regular con
general, representado en la Figura 1, el cual senala el 83%, favorable en el 9% y desfavorable en el 8%.

Tabla 2. Resultados globales por dimensiones

Dimension Rango

Desfavorable Regular Favorable

Comunicacion 4% 88% 8%
Motivacion 4% 88% 8%
Confianza 58% 42% 0%
Participacion 16% 71% 13%

Figura 1. Resultado global por rangos de la encuesta
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Resultados de las entrevistas

A continuacion, en la Tabla 3, se muestra la

sistematizacion de las entrevistas a los informantes
clave y su posterior analisis.

Tabla 3. Sistematizacion de entrevistas

SUJETO PREGUNTA RESPUESTA
INFORMANTE
Directora CCS 1. (Cudl es su percepcion respecto Yo creo que la comunicacion es fluida, es asertiva; sin embargo, depende

al proceso de comunicacion entre

docentesy entre estosy la direccion,

en cuanto grado de asertividad,

respeto, fluidez, acato a las normas
vy los canales utilizados?

2. ¢Como ve el grado de motivacion
laboral de plantel docente, existe
satisfaccion, se sienten valorados,
se valora e impulsa su trabajo, su
prestigio profesional y como son sus
relaciones interpersonales?

3. ¢Existe confianza de los docentes
a la institucion, existe trato
amigable, respetuoso, se respeta
lo que opinan los demds, hay
sinceridad entre colegas?

4. (Cémo percibe la participacion

de los docentes en las actividades,

comisiones ¢ interacciones, dentroy
fuera de la institucion?

al compromiso con la carrera. Los problemas de comunicacion se deben

a que no son docentes comunicadores comprometidos, porque tienen

otras prioridades, y en ese contexto es que se da esa falta de fluidez en
la comunicacion.

Pienso que a veces la motivacion se ha dejado vencer por la rutina, hay

muchos colegas que, por supuesto, la tienen para realizar su trabajo,

pero también hay una parte que se han dejado ganar por la rutina y que

no valoran su trabajo, pese a que en la universidad ganamos muy buenos

sueldos y eso deberia ser un aliciente para continuar todos los dias; esto

se ve cuando hay que realizar un trabajo extray los docentes son reacios
a hacerlo.

Hay una confianza total en la institucion, porque nos brinda estabilidad

laboral, seguros y toda clase de beneficios sociales. Yo creo que el trato

es educado y amigable, lo que debemos fomentar mds es un trato de

relacion académica que nos pueda brindar un trabajo en equipo sin
ninguin tipo de recelo académico.

Las tareas que son realizadas se las hace muy bien de forma individual;

sin embargo, cuando son de equipo es muy dificil coordinar, porque

se tienen prioridades familiares, en algunos casos tareas de otras
facultades o carreras que es un obstdculo.

Ejecutiva célula
de docentes de
CCS

Pregunta 1

Pregunta 2

Creo que existe una comunicacion cordial y respetuosa entre la

directora y los docentes, no he visto que existan muchas dificultades o

contradicciones, probablemente podrian existir algunas diferencias
entre los docentes titulares y a contrato.

A nivel general, veo que todos estan comprometidos, motivados y

cumplen minimamente sus funciones, especialmente la de formacion,

pero son muy pocos los que se dedican a la investigacion, también hay

pocas actividades de interaccion y hace falta identidad y compromiso
institucional.
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Pregunta 3 Valoromuchisimoamicarrera,confioenlaformacionylosconocimientos
que me han transmitido, y con esa misma responsabilidad intento
compartir con mis estudiantes, generar espacios de relacionamiento,
de aprendizaje permanente, creo que esa respuesta es diferente con el
resto de mis colegas, confio en mi carrera como unda fuente laboral que
me da espacios académicos (...) en el caso de las opiniones no veo que
se respeten las divergentes, el resto como que se adecua y no expresa su

punto de vista.

Pregunta 4 Todos los docentes cumplen con las comisiones o asignaciones, son
tareas inherentes a nuestro trabdjo, en todo caso, en temas externos,
en cuanto a representacion institucional creo que es muy baja la
participacion, son muy pocos que participan en espacios publicos, ahi
nos falta interrelacionarnos, vincularnos, aportar e incidir en diferentes

instancias.
Docente Pregunta 1 No se logra un buen nivel de asertividad, percibo diferentes tipos de
extraordinario ruidos como prejuicios, rumores, a pesar de que existen canales oficiales
dela CCS en Facebook y WhatsApp. Hay ambiente de respeto de parte de la

direccion de carrera y el trato es cordial (...) no hay mucha fluidez,
algunos docentes si acatan las normas estatutarias y reglamentarias y
otros no.

Pregunta 2 Algunos colegas si se sienten satisfechos conel trato que se les brinda, que
sereflejaen actividades que desarrollan, y otros se sienten subvalorados,
no sienten que se aprecia lo que realizan, alguno se sienten valorados por
la instancia de direccion y otros dicen para qué me voy a esforzar si la
apreciacion es la misma, faltaria impulsar el desemperio académico a
través de reconocimiento al trabajo que se realiza, pero a docentes que
si se merecen (...) no se valora lo suficiente el prestigio profesional en
algunos casos. Considero que esos vacios que tenemos enla comunicdcion
asertivarepercutenen las relaciones interpersonales, ya que los rumores

y malos entendidos crean un ambiente de desconfianza en la carrera.

Pregunta 3 No existe confianza a nivel global, existe en diferentes grupos de amigos,
diios, trios o cuartetos, a nivel general prima la desconfianza en los
docentes de la carrera. Hay trato amigable entre algunos, protegiéndose
de otros, muchas veces no s respeta lo que opinan los demds, a veces se
considera que las acotaciones y opiniones no aportan en nada, por tanto,

eso repercute en la sinceridad.

Pregunta 4 En una minoria hay un compromiso con la institucion en participacion
activa, y en la mayoria reina la apatia y la indiferencia, entonces hay
algunos que si trabajan en actividades de interaccion que promocionan

ala carreray en otros reina el quemeimportismo.
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En la dimension de comunicacion se menciona
que hay una fluidez, en algunos casos relativa, al
igual que el cumplimiento de las instrucciones y
normativas estatutarias. La directora lo atribuye,
en parte, a la presencia de profesores que no son
de la especialidad, quienes dan prioridad a otros
temas; mientras que la representante sindical
a ciertas diferencias entre profesores titulares
y de contrato. La presencia de algunos ruidos
comunicacionales como los prejuicios, rumores
y malos entendidos dificulta una interaccion
asertiva. Se destaca el relacionamiento amigable y
respetuoso entre la direccion y el plantel docente.

Aunque los canales de comunicacion interna
son observados como insuficientes para cumplir
con los fines establecidos.

En la dimension motivacion, el docente de base
y ladirectora perciben que esta es también relativa,
porque algunos se sienten satisfechos y motivados,
mientras que otros no. La rutina del trabajo es vista
como un elemento que puede ocasionar dichos
comportamientos. Asimismo, los profesores
indican quenose valoramuchoel trabajo y prestigio
profesional, que deberia ser impulsado, ya que a
su vez repercute negativamente en las relaciones
interpersonales; ademas, que no hay mucha
inclinacion por la investigacion e interaccion, lo
que desluce la identidad profesional.

Con relacion a la dimension de confianza, la
direccion percibe que es total; sin embargo, los
docentes indicaron que no, y en otros casos se
reduce a grupos de amistad y afinidad. Por otra
parte, no se respetan las opiniones o divergencias,
lo que repercute en la sinceridad. La directora
sugiere fomentar una relacion académica que
permita trabajar en grupo y sin recelo profesional.

Respecto a la dimension participacion, existen
posiciones disidentes. El docente de base considera
que lamayoria es apatica e indiferente. La directora
sustenta que cuando se trabaja individualmente
se hace una buena labor y hay compromiso, pero
el trabajo grupal y de coordinacion es un gran

obstaculo. Mientras que la ejecutiva observa que a
nivel interno si hay total participacion, pero en lo
externo es débil.

Discusion

Se observa que prevalece un clima organizacional
regular en un 83%, resultado similar a la
investigacion de Diaz-Tinoco, Valderrama-Rios,
Merino-Lozano, Nufiez-Zarazt y Cuba-Sancho
(2021), donde el 79.2% de docentes de la Facultad
de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional
del Callao (Pert) percibio la misma situacion en
su institucion.

Destacan los resultados generales de la
dimension confianza, que desvelan la presencia
de un rango desfavorable en un 58%; este hallazgo
es también comparable con la investigacion de
Alegre-Morales, et al. (2017), donde se presenta
51% de percepciones negativas.

Segun Chiang-Vega, Hidalgo-Ortiz y Gomez-
Fuentealba (2021), la confianza esta dada por la
seguridad, basada en la honestidad e integridad
que se tiene hacia otras personas. Sin embargo,
los profesores  entrevistados lo corroboran al
mencionar que no hay un grado de compatierismo
global, sino que es fragmentado en grupos de
amigos o colegas afines, por lo que también el
trato amigable es relativo y no existe un acorde
respeto a las opiniones, lo cual también influye en
la sinceridad.

Las dimensiones de comunicacion vy
motivacion, en sus porcentajes globales, se ubican
en un rango regular con el 88%, respectivamente.
Las entrevistas reflejan que la fluidez del proceso
comunicacional es relativa en algunos casos,
debido a la presencia de ruidos comunicacionales
como los prejuicios, rumores y malos entendidos,
que dificultan una comunicacion asertiva. Sin
embargo, se valora que la interaccion entre
la direccion y los profesores sea respetuosa y
amigable, aunque el acatamiento de instrucciones
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o normas sea relativo. Finalmente, respecto a los
canales de comunicacion, existe un consenso para
su mejora, sobre todo las redes sociales.

Al respecto, Martinez, Cornelio y Suarez (2021)
asi como Parrales-Reyes, Villao-Reyes y Pisco-
Suarez (2022) consideran que la comunicacion
persuasiva abre muchos espacios o canales en
diferentes medios y cualifica las relaciones en
las organizaciones en la medida en que mejora el
clima laboral. Por su parte, Ramos, Paredes, Teran
y Lema (2017) destacan que una buena gestion de
la comunicacion en las organizaciones permite
mantener un flujo de informacion eficiente y
asertivo.

Rosales-Trabuco, Espinoza-Nunez, Posadas-
Castaneda, Romero-Huayta y Pinedo-Yzaguirre
(2022) indican que la motivacion en la docencia
no es solo un factor interno, sino también
externo, ya que los gobiernos, especialmente
los latinoamericanos, han tratado de justificar
las condiciones inseguras y desfavorables de la
educacion superior, que se respaldan con salarios
bajos y jornadas laborales prolongadas.

Con relacion a la participacion, esta dimension
también presenta un rango regular y desfavorable
del 87%. Los informantes clave mencionaron que
en general no hay buena participacion, porque
la mayoria es apatica e indiferente. Sin embargo,
cuando se trabaja individualmente, existen
mejores resultados que cuando se lo hace en grupo.

Chiavenato (2009) y Quintanilla-Ayala,
Quintanilla-Aldean y  Prieto-Lopez  (2022)
destacan a esta variable como uno de los
elementos importantes para que haya un buen
clima institucional, ya que amerita que el personal
se reina permanentemente y se lleven acuerdos y
coordinaciones en bien de la organizacion. En la
misma linea, Cantor-Rincon y Morocho-Quezada
(2023) indican que el involucramiento activo del
profesorado en las actividades, el cumplimiento
de las tareas encomendadas, de acuerdo con su
especialidad, régimen, dedicacion y cargos, forma

parte del conjunto de obligaciones y deberes, que
ademas también se encuentran estipulados en el
Estatuto Organico de la USFXCH (2010).

En conclusion, y respondiendo a los objetivos
general y especificos planteados, el clima
organizacional en los docentes de la carrera de
CCS de la USEX se clasifica como regular. La
comunicacion es relativamente fluida, cordial
y amistosa. Los niveles de motivacion son
moderados, ya que muchos profesores no se
sienten valorados por su trabajo. La confianza es
bastante desfavorable, porque no existe unidad
y no se respetan a cabalidad las opiniones. Por
ultimo, la participacion es escasa; predomina una
actitud de indiferencia.

Es necesario resaltar que el ambiente educativo
es un factor decisivo para la satisfaccion laboral
académica. Los factores del entorno profesional de
los profesores, como el apoyo de sus autoridades,
la autonomia, la comunicacion asertiva, la
honestidad, etc., influyen significativamente
en el desenvolvimiento eficaz y eficiente de los
educadores. Clavijo-Luengas (2023) sostiene que
los docentes con un alto grado de satisfaccion
laboral estan mas comprometidos y tienen menos
probabilidades de agotarse.

Respecto a las fortalezas del trabajo, sobresale
la abundancia de bibliografia en la que se basa y
el procedimiento metodologico planteado, lo cual
lo convierte en una referencia fiable para futuros
estudios. De esto se refiere que los indicadores
pueden ser factores que modifiquen aquellos que
no contribuyen de forma apropiada al rendimiento
docente en la carrera. Ademas, la direccion deberia
considerarla para disenar posibles modificaciones
que faciliten la mejora de la situacion actual.

Finalmente, en cuanto a las limitaciones, se
destacaquecualquiercambiorepresentaunproceso
a menudo complicado, y si estos se producen
en algin momento, podria haber colaboradores
y directivos que muestren resistencia. Ademas,
este analisis no asegura que las administraciones
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venideras de la carrera en cuestion conserven las
modificaciones hechas por las actuales.
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