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Resumen

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion
existente entre la variable clima institucional con el desempefio docente. Del
mismo modo se determind la relaciéon de las dimensiones: comunicacion,
motivacion, confianza, y participacion de la variable clima institucional con el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao. Esta investigacion corresponde al estudio del tipo basico, de
nivel correlacional y de disefio no experimental, la poblacién de estudio fueron los
docentes de la facultad de administracion cuya muestra fue de 62 profesores, a
quienes se les encuestd con un instrumento de medida de preguntas alternativas
de la scala Likert. El analisis descriptivo de las dimensiones del clima institucional:
comunicacién, motivacion, confianza y participacion y su relacion con el
desempefio docente determinaron que el 81% de profesores sefialan que la
comunicacion en la facultad es inadecuado. Asi mismo, los hallazgos afirman que
el 53% de docentes sienten que la motivacion es buena por parte de las
autoridades de la facultad. Entre tanto el 77% cree que existe demasiada
desconfianza en el grupo de profesores. Finalmente la participacién es bastante
buena en un 67% en las labores académicas de ensefianza e investigacion. El
estudio demostro ademas la alta correlacion de las variables clima institucional y

desempefio docente con un coeficiente Rho de Spearman de 0.712.

Palabras claves: Clima institucional, desempefio docente, comunicacion,

motivacion, confianza, y participacion.
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Abstract

The general objective of the present research was to determine the relationship
between the institutional climate variable and the teacher performance. Likewise,
the relationship between dimensions: communication, motivation, trust, and
participation of the institutional climate variable was determined: with the teaching
performance in the Faculty of Administrative Sciences of the National University of
Callao. This research corresponds to the study of the basic type, correlational level
and non-experimental design, the study population were the teachers of the
administration faculty whose sample was 62 teachers, who were surveyed with an
instrument to measure alternative questions Of the Scala Likert. The descriptive
analysis of the dimensions of the institutional climate: communication, motivation,
trust and participation and their relationship with teacher performance determined
that 81% of teachers indicate that communication in the faculty is inadequate.
Likewise, the findings state that 53% of teachers feel that the motivation is good
on the part of the faculty authorities. Meanwhile 77% believe that there is too much
mistrust in the group of teachers. Finally the participation is quite good in 67% in
the academic work of teaching and research. The study also showed the high
correlation of the variables institutional climate and teacher performance with a

Spearman Rho coefficient of 0.712.

Keywords: Institutional climate, teaching performance, communication,

motivation, trust, and participation.
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INTRODUCCION

La presente investigacion. “Clima Institucional y su relacion con el
Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao, 2014 se realizé ante la necesidad de hallar la medida de
relacion del clima institucional con el rendimiento docente. Ademas tuvo como
objetivos especificos establecer la relacion de la dimensiones del clima

institucional con el desempeiio docente.

En ese sentido se tom6 como modelo la realidad problemética de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao por lo
que se planted la hipétesis que afirma que: cuanto mayor sea el grado de clima
institucional mayor seré el desempefio docente, con la finalidad de descubrir el
clima actual y que medidas se deben tomar para obtener un ambiente ideal que
eleve el nivel de eficiencia y rendimiento de los docentes, medir el grado de
percepcion de los actores y que recomendaciones se deberian dar para fortalecer

un adecuado clima institucional.

La investigacion se centrd6 en el diagnostico y evaluacidon de los
dimensiones de la variable clima institucional y explicar con resultados de que
manera se correlacionan con la variable desempefio docente. En el Pera de hoy
las instituciones educativas en especial los centros de formacién superior se
encuentran inmersos a retos y cambios constantes, por lo que se exige un
desenvolvimiento eficiente de todos quienes participan en el quehacer educativo
de la investigacion y la ensefianza. Ante un mundo globalizado mayores son las

exigencias del mercado por requerir de profesionales altamente calificados y esto
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solo se logra con un clima institucional armonioso, que direccione hacia una

méaxima eficiencia del docente de la Facultad de Ciencias Administrativas.

En ciertas circunstancias el clima institucional puede convertirse en
obstaculo para el proceso de ensefianza, pero a la vez es un aliciente que
dinamiza las buenas practicas de gestion y genera un clima que armoniza los
factores de comunicacion, motivacion, confianza, y participacion, que conduzca al
éxito educativo. Por qué la presente investigacién servira como génesis para
estudios similares sobre el clima institucional y desempeiio del docente y sus
respectivas dimensiones. La consistencia de los resultados y conclusiones que se

obtengan permitiran hacer un diagndstico y plantear soluciones a los problemas.

En la matriz de consistencia de esta investigacion se detallan de forma
general y especifica: los problemas, objetivos, hipétesis, y metodologia. Asimismo
se relacionan la variable clima institucional y sus dimensiones con la variable
desempefio docente, con el objetivo de hallar la significatividad de estas y

demostrar la afirmacion de nuestras hipétesis de investigacion.

En el Capitulo | contiene el analisis de la realidad problemética del clima
institucional desde el enfoque internacional, nacional y local. En el Capitulo Il se
desarrolla el marco teorico en el cual se cimienta nuestro estudio se definen las
bases tedricas, operacionalizan las variables y formulan las hipoétesis. En el
Capitulo 11l se define la metodologia sefialando los instrumentos empleados. En
Capitulo IV se muestra resultados y procesamiento de datos. Finalmente en el

Capitulo V, se presenta las conclusiones y recomendaciones del estudio.
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CAPITULO 1.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad probleméatica

En los centros de ensefianza superior de américa latina, los problemas
de caracter laboral y desempefio guardan similar correlacion como producto de:
la mala organizacion, escaza comunicacién entre sus miembros vy
desmotivacién. Por los niveles salariales muy paupérrimos que no guardan
relacion con el estdndar de -calificacion y meritocracia que un docente
universitario aspira, lo cual ahonda su estado de pesimismo por el
emprendimiento voluntario de estar capacitindose permanentemente,
acarreando problemas que afectan su rendimiento, la cual va en desmedro de

la ensefianza superior.

Cuando uno hace una introspeccion minuciosa en los ambitos
universitarios de la realidad del clima laboral, resalta de manera inducida
efectos negativos de ineficiencia, que merma el rendimiento de todos los
miembros involucrados sean estos profesores, alumnos y trabajadores. Por lo

gue se debe dar mayor énfasis a la competitividad en el &mbito educativo si
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se aspira a construir una sociedad del conocimiento, mas aln en un sistema
globalizado, que exige mayor compromiso, responsabilidad y eficiencia que

conlleven al objetivo supremo, del crecimiento de la calidad educativa.

En la era de la globalizacion del conocimiento la educacion superior en
america latina exige mayor desarrollo . Pero tal situacion, no se percibe en las
universidades latinoamericanas, por carecer de métodos laborales deficientes,
que no se articulan con el mercado ni tampoco se direccionan todos los
esfuerzos para la transformacién educativa y la buena percepcion institucional,

que dinamice el 6ptimo desempefio del docente (Garcia, 1996, p. 11).

Las universidades latinoamericanas segun Tunnermann (2003) presenta

diferentes problemas tales como:

Ausencia de una organizaciébn administrativa eficaz, que sirva de soporte
adecuado a las otras tareas esenciales de la universidad Desconocimiento de
la importancia de la administracion académica y de la administracion de la

ciencia, burocratizacion de las universidades publicas (p. 84).

Por lo tanto dichas dificultades estructurales no permiten propiciar un
clima institucional armonioso que permita el 6ptimo desenvolvimiento del
docente universitario. Asimismo la deficiencia academica se hace evidente
como consecuencias de una inoperante gestion académica, los
conglomerados de problemas y multiplicidad de factores negativos perturban la
inestabilidad del clima institucional. Ante tal situacion se hace imprescindible
relacionar todas las dimensiones que se derivan del clima insitucinal y
desempefio docente con el fin de incrementar el dinamismo en la investigacion,
produccion intelectual y laboral en las aulas universitarias.

17



Asimismo la falta de un clima institucional gestionada bajo los nuevos
principios de la administracion moderna y la politizacion hace que las
universidades publicas no brinden servicios de calidad a la sociedad. Las
autoridades no reinventan nuevos métodos de innovacién que permitan con
sutileza solucionar los problemas que incomodan al docente. Existe poca
iniciativa para la investigacion y planificacién estratégica que requieren las
universidades, porque los retos que exige la globalizaciébn son cada vez

mayores.

En rendimiento de los docentes universitario en los centros superiores
de educacion de la regién, se encuentra afectado por factores que segun
Tunnermann (2003) son por la “Deficiente enseflanza practica por las
limitaciones en cuanto a equipos, bibliotecas y laboratorios Incipiente
introduccién de los métodos modernos de elaboracién del curriculo, evaluacién

del rendimiento académico y de la tecnologia educativa en general...” (p. 85).

En tal sentido, las universidades publicas en america latina no son
solidas institucionalmente, hay un marcado debilitamiento organizacional en
casi la mayoria de las universidades ante la falta del financiamiento por parte
del estado, que repercute en la labores académicas la cual dificulta crear
tecnologias genuinas que permita dar el salto cualitativo con el resto de los

paises del mundo.

Desde de la perspectiva nacional para la eficiente gestiébn de un clima
armonioso que dinamice la educacion, la gestion pedagdgica, y lo haga mas
profesional encuentra barreras en el Peru segun el vicepresidente del Consejo

Nacional de Educacion (CNE), Hugo Diaz tales como:

18



... la falta de calidad y equidad. “somos un pais demasiado inequitativo en

términos de calidad de aprendizaje” [...]

. el enorme divorcio entre lo que propone el sistema educativo -a nivel

superior- y lo que necesita el mercado actual. [...]

... la mala gestion de la ejecucion del presupuesto en el sector [...] (Zavaleta,

2014, “Los tres problemas que existen en el sector educacion”).

En la mayoria de las universidades publicas del Perd, las cuales se
encuentran sumidos en conflictos dirigénciales por el control politico, surgen
problemas de inificiencia en el desempefio del profesorr universitario que
acrecientan aun mas la crisis del sistema educativo. Tal situacién no propicia
un buen clima institucional que motive al docente a esforzarse
permanentemente en aras de la perfeccion y eficiencia intelectual la cual

beneficiaria al alumno y por ende a la sociedad.

En tal sentido, la Universidad del Callao y en especial la Facultad de
Ciencias Administrativas no es ajeno a esa realidad, por lo que también han
surgido problemas de diversas caracteristicas la cual afecta de manera directa
el 6ptimo desempefio de las labores académicas, tales como la falta de una
comunicaciéon fluida y veraz. Asi mismo la gran mayoria de docentes se
encuentran desmotivadas como consecuencias de los magros incentivos

salariales por parte del estado.

A lo largo de estos ultimos afos la poca confianza se hace notar entre el
grupos de docentes como consecuencia de los celos profesionales .También
hay profesores con una marcada diferencia politica que solo persiguen sus

propios intereses economicos y luchan por obtener su cuota de poder para
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asumir minusculos cargos dentro de la facultad. Esto es contraproducente,
porque se pierde todo espiritu de fraternidad que debe primar ante todo. Tal
escenario aleja al resto de los profesores a participar e involucrarse de una

manera consciente en la solucion de los problemas de la facultad.

Hay disminucién de las capacidades pedagogicas del docente, lo cual se
refleja en las aulas como consecuencia de que no existe una politica de
capacitacién e investigacién. Los escasos recursos econdmicos con lo que
cuenta la facultada son insuficientes para promover programas de capacitacion,
evaluacion y financiamiento de los grados de maestria y doctorado. También
existe demasiado conformismo en la gran mayoria de docentes, por lo que solo
les queda atenerse a la nueva ley universitaria dadas por el estado, que exige
mayor grado de compromiso, preparacion y sobre todo responsabilidad en sus

funciones.

También se ha observado rasgos deficientes de capacidad emocional en
los docentes, lo cual no permite estrechar lazos de empatia con la poblacion
estudiantil, esto acarrea problemas de apatia por parte del alumno de estar
inmersos en el desarrollo de la clase y las tareas de investigacion que el

profesor proponga, afectando el equilibrio emocional y abandono de aulas.

Existe impedimento de las autoridades universitarias para que alumnos
y O6rganos del estado evallen las capacidades del docente, aduciendo que las
universidades son Organos autébnomas exenta de intromision. Todo esta
problematica se expuso para el desarrollo de esta investigacion por lo que fue
imperativo realizar. Ademas, apremia la necesidad realizar cambios en la

facultad para un buen clima institucional y desempeio docente.

20



1.2. Identificacion y formulacién del problema

1.2.1. Problema General

¢, Qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio docente
en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del

Callao-20147

1.2.2. Problemas especificos

PE1. ¢Qué relacion existe entre la comunicacion del clima institucional
con el desempefio en la Facultad de Ciencias Administrativas de

la Universidad Nacional del Callao, 20147.

PE2. ¢(Qué relacion existe entre la motivaciéon del clima institucional
con el desempefio en la Facultad de Ciencias Administrativas de

la Universidad Nacional del Callao, 20147.

PE3. ¢Qué relacion existe entre la confianza del clima institucional con
el desempefio en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 20147?.

PE4. ¢Qué relacion existe entre la participacion del clima institucional
con el desempefio en la Facultad de Ciencias Administrativas de

la Universidad Nacional del Callao, 20147.

21



1.3. Objetivos de la investigacién

1.3.1. Objetivo general

Determinar, la relacion que existe entre el Clima Institucional con el

Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 2014.

1.3.2. Objetivo especifico

OE1l.

OE2.

OES.

OE4.

Definir si existe relacion entre la comunicacién del clima
institucional con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014.

Explicar si existe relacibn entre la motivacion del clima
institucional con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014.

Precisar si existe relacion entre la confianza del clima institucional
con el desempefio docente de la Facultad de Ciencias

Administrativas en la Universidad Nacional del Callao, 2014.

Establecer si existe relacion entre la participacion del clima
institucional con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014

22



1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacién legal

La investigacion se justifica legalmente porque se constituye en un
componente importante del proceso educativo del sistema universitario. Por lo
gue existe el afan imperativo por parte de autoridades universitarias, docentes
y estudiantes en general, para garantizar una educacion conforme con las
exigencias de la nueva Ley universitaria N°30220. Por lo sefialado en los
planteamientos de los problemas y los objetivos que se persigue, urge la
necesidad de establecer la consistencia especifica y explicativa de la relacion
entre el clima institucional y el desempefio docente, como factores influyentes

gue determinan la calidad del ambiente laboral y rendimiento académico.

1.4.2. Justificacion practica

Se justifica desde el punto de vista practico, porque el trabajo de
investigacion servird para relacionar las variables de estudio con la
consecuente participaciéon de autoridades, docentes y alumnos al mostrar su
preocupacion e interés por elevar el nivel académico de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao. Siendo esta, una
institucion educativa de nivel superior, tiene como propdésito principal la de
brindar la formacion profesional e integral de los estudiantes, disponiendo de la
infraestructura y los medios necesarios para obtencion de los resultados de
acuerdo con los programas que se han proyectados y dentro del marco

normativo e institucional de la facultad.
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1.4.3. Justificacion metodoldgica

Se justifica metodologicamente, porque las técnicas e instrumentos que
se estan planteando en el trabajo de investigacion, seran validadas en el
campo y se tomara en cuenta su confiabilidad y validez interna, que permitira
aplicar dichos métodos en estudios que requieran usar nuestros métodos que
hemos elaborado, con la cual se podria generalizar la metodologia, a fin de
incrementar la investigacién cientifica en ciencias organizativas y de gestiéon
académica con el objetivo de formalizar un modelo o patrén para el tipo, disefio

y nivel de investigacion.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Una de las limitaciones tedricas, fue la no disponibilidad oportuna de la
bibliografia adecuada para el estudio de teorias existente sobre clima
institucional y desempefio docente, por lo que se hizo una busqueda minuciosa
en los archivos de la biblioteca central de la universidad, del internet, pdf,
articulos de revistas, periédicos, repositorios de las universidades, etc.
También una limitante fue los recursos caracter economico las cuales se
superaron con recurso propios y fondos de la facultad. Otra limitante fue el
tiempo espacio y lugar para administrar la muestra y recolecciéon de datos , asi
como la de establecer las coordinaciones administrativas en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao a fin de aplicar
las mediciones de las variables. Esta situacion se superd con un ensayo piloto
y se coordind con tiempo la disponibilidad horaria de los profesores, para lo

cual se les solicitd su correo electronico y su teléfono celular.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

El presente trabajo de investigacién tuvo como base teorica los trabajos
efectuados por estudiosos internacionales y nacionales, consulta que resulté

ser valioso para desarrollar la presente investigacion.

2.1.1. Antecedentes de investigacion internacional

Se esta considerando para esta investigacion las siguientes

investigaciones de caracter internacional:

En la tesis doctoral de Chiang, Nufiez y Huerta (2004), titulada Relacion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral con los resultados, en grupos
de docentes de instituciones de educacion superior, el objetivo de dicha
investigacion fue la de establecer la relacibn entre las variable clima
organizacional y la satisfaccion laboral de profesores e investigadores. Para la
cual se elabord 63 items para muestras comparadas y aplicarlas a los grupos

de docentes de manera libre y espontanea (p. 54).
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La metodologia usada por Chiang et al. ( 2004), para medir ambas
variables fue aplicar la encuesta directa para el recojo de la informacion y
corrida de datos, para lo cual se separdé por departamentos los grupos
investigados de cada universidad. En el estudio se aplico el instrumento de
medicibn a mas de cuatrocientos personas de las univesidades chilenas y
espafiolas, las cuales participaron sin presion ni limite de tiempo, se observé
ademas, que la tasa de respuesta alcanz6 un indice mayor en los centros

superiores del pais del sur a comparacion de la espafiola (p. 54).

Los hallasgos encontrados por Chiang et al. (2004) en la muestra

espafiola al correlacionar ambas variables se observé que:

1. La satisfaccion con el departamento tiene una relacion estadisticamente
significativa con la variable de clima interés por el aprendizaje del estudiante.
Esta claro que los profesores mas satisfechos con el departamento son los

mismos que muestran mayor interés por el aprendizaje del estudiante.

2. La satisfaccion con el trabajo en general tiene relaciones muy claras y altas
con las variables de clima organizacional empowerment, afiliacion y consenso
en la mision. Los profesores mas identificados con la universidad son los que

se encuentran mas satisfechos con su trabajo en general.

3. La satisfaccion con las relaciones con los alumnos, no tiene relacion
significativa con ninguna variable de clima organizacional.

4. La satisfaccion con la universidad tiene relaciones significativas con las
variables de clima organizacional empowerment, afiliacion, consenso en la

mision e interés por el aprendizaje del estudiante.
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5. La satisfaccion con las posibilidades de continuar su formacion, tiene
relaciones significativas y positivas con las variables de clima organizacional

empowerment y afiliacion (p. 60).

Del mismo modo segun Chiang et al. (2004) los resultados de la muestra

chilena arrojan resultados significativos como:

1. Las variables de clima organizacional empowerment, afiliacion y consenso en
la misién, tienen una relacién importante con las variables de satisfaccion
laboral [...], para la muestra chilena se agrega la relacién de estas variables de

clima, con la satisfaccién con el departamento.

2. La variable de clima organizacional libertad de céatedra que en la muestra
espafiola no se relaciona de manera apreciable con ninguna variable de
satisfaccion, tiene en la muestra chilena relaciones estadisticamente
significativas con todas las variables de satisfacciéon laboral. Da la impresién de

gue la libertad de catedra es un concepto mas claro en Chile que en Espafia.

3. La variable de clima interés por el aprendizaje del estudiante se relaciona
positivamente con la satisfaccion con el departamento, la universidad y el

trabajo mismo.

4. Cuando los docentes chilenos perciben una mayor presion disminuye su

satisfaccion con las posibilidades de continuar su formacion.

5. Otra relacion importante que se ve en la muestra chilena y no en la espafiola,
es la alta relacion positiva entre la variable de clima interés por la investigacion
y por el estudio; y la satisfaccion con las posibilidades de continuar su
formacion. Los profesores chilenos con mas interés por la investigacion y por el

estudio estan mas satisfechos... (p. 60).

27



Chiang et al. (2004), concluyen que : “la relacion entre las variables de
clima organizacional con las variables de satisfaccion laboral, en ambas
muestras se destaca el papel central que parecen tener las variables de clima
organizacional que expresan una identificacion con la propia universidad como
son empowerment, afiliacion y consenso en la mision dada su relacion con la

satisfaccion con el trabajo en si mismo y con la universidad” (p. 65).

La tesis de doctoral de Cavalcante (2004) “Satisfaccion en el trabajo de
los Directores de Escuelas Secundarias Publicas, de la Region Jacobina
(Bahia-Brasil)”; tuvo como finalidad diagnosticar el placer y descontento de
caracter profesional de los directores y directoras de las escuelas secundarias
publicas de la region de Jacobina-Bahia-Brasil, dentro de las dimensiones

donde desempeiian sus labores (p. 185).

Asimismo, Cavalcante (2004) con este estudio pretende dar conocer
especificamente el agrado y la incomodidad en el trabajo de los directores y
enmarcarlos dentro de las dimensiones como: relacion con los compafieros,
padres, docentes, la administracion, etc. El estudio también determina el
agrado y la incomodidad en el trabajo de los directores y enmarcarlos con los
factores como: la supervision, ambiente laboral, prestaciones recibidas,

satisfaccion y por ultimo la participacion (p. 186).

Los procedimientos metodologicos del estudio se iniciaron: “con el
disefio de la investigacion, a partir de un enfoque descriptivo y analitico, con un
abordaje cualitativo y cuantitativo del objeto de estudio. Igualmente se justifica
la muestra, su tamafio y las técnicas e instrumentos utilizados para la

recoleccion de los datos” (Cavalcante, 2004, p. 86).
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Los resultados hallados, han demostrado el grado de relevancia de los
marcos dimensionales y factores, que son pilares para un buen entorno
amigable de satisfaccion profesional, eso permite una mayor comprension de
los directores para el buen manejo de la administracion pedagogica que
permita la participacion con libertades para la investigacion y la integracion de

la comunidad escolar (Cavalcante, 2004, p, 407).

En la tesis de maestria de Quintero, Africano, y Faria (2008) Clima
Organizacional y Desempefio laboral del Personal Empresa vigilantes
asociados Costa oriental del lago, Universidad del Zulia, el objetivo central del
estudio fue determinar que elementos esenciales del clima organizacional
influyen en la adaptabilidad y decisiones del trabajador. La cual impacta
directamente en sus rendimientos para la toma de iniciativas para un buen

servicio de vigilancia (p. 38).

El estudio de Quintero et al. (2008), afirma qué. Para brindar servicios de
calidad se deber tener en cuenta, “aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los
trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el

trabajador.” (p. 39).

Del mismo modo Quintero et al. (2008), define su investigacion como de,
“tipo descriptiva pues describe de manera inductiva, sisteméatica y detallada
datos de una situacion observada, resaltando de alli las variables objeto de

estudio” (p. 41). Para la recopilacién de la informacion se usé la técnica del
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muestreo probabilistico, aplicando el instrumento cuestionario solo a un grupo

de trabajadores mediante entrevistas (Quintero et al., 2008, p. 42).

Los resultados de esta investigacion, comprueban que la comunicacion
es un indicador relevante para la interaccion y fluidez de ideas entre los
trabajadores, sefialando también que la motivacion ayuda el logro personal.
Pero, los excesivos cuadros de estrés, la frustracion, y la falta de oportunidades
influyen de manera negativa en la satisfaccion personal, adiestramiento y

trabajo conjunto (Quintero et al., 2008, pp. 45-46).

Los estudio realizados en la de tesis de Cruz (2012) titulado Evaluacion
del clima organizacional en el &rea operativa de una empresa de servicios de
contratacion externa (outsourcing) en Guatemala definieron el clima
organizacional, las sensaciones, espacios, conductas, e incentivos en la zona

operacional con el fin de optimizar la eficiencia de los empleados (p. 14).

El estudio tuvo “caracter descriptivo porque se evalud y se recolectaron
datos sobre los diversos aspectos o dimensiones del clima organizacional de
una empresa de servicios” (Cruz, 2012, p. 16). Se aplico la encuesta al cien por

ciento de los empleados de la zona operativa (Cruz, 2012, p. 16).

Los de estudios de Cruz (2012) concluyen que ambientes desagradables
son perjudicales para el empleado. Asimismo, debe existir una comunicacion
fluida entre el empleado y su jefe. Se debe valorar al personal con incentivos
salariales para la satisfaccion, motivando al personal con programas de
premios, agradecimientos por sus logros y fortalecer las relaciones

interpersonales para una mejor conducta de la organizacion (p. 62).
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La tesis de maestria de Luengo (2013) Clima organizacional y
desemperio laboral del docente en centros de educacion inicial. Tuvo como
finalidad la de probar la relacion existente entre el clima organizacional y
desempefio laboral docente. Se precis6 objetivos especificos tales como: tipos
y factores del clima organizacional, ademés se identificoO las habilidades

profesionales y las estrategias aplicadas a las instituciones. (p. 19-20).

Esta investigacion segun Luengo (2013) se sitia dentro del nivel
descriptivo. Ademas, por el grado de relacibn de las variables clima
organizacional y eficiencia docente poseen caracter correlacional. Y no se
alteraron en el estudio (p. 50). Del mismo modo los investigadores asumen un

“disefio no experimental, transversal y de campo” (Luengo, 2013, p. 51).

Para el trabajo de campo se elaboré un instrumento 36 items con
posibilidades de respuestas ,tipo Likert, y sujeto a juicio de expertos con validez

de Aiken y confiablidad alfa Cronbach elevado (Luengo, 2013, pp. 52-53)

Los resultados hallados demuestran que si existe una especie de clima
arbitrario en la administracion, los docentes presentardn desconfianza y temor.
Y cuando se promueva un modelo de clima participativo habra mayor relacién
de reciprocidad y dinamismo en el trabajo. Asimismo un clima no cooperativo
sera como consecuencia de un mandato autoritario. El factor liderazgo genera
mayor motivacion, trabajo responsable y mancomunado. Una mala
comunicacién ocasiona tergiversaciéon de la informacién y desentendimiento.
De otro modo las relaciones interpersonales, deben ser de manera directa y sin

prejuicios de ningun tipo (Luengo, 2012, pp. 58-67).
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2.1.2. Antecedentes de investigacion nacional

Se considerd estudios relevantes de caracter nacional como:

La tesis de maestria de Carrasco (2002), Gestion educativa y calidad de
formacion profesional en la facultad de educacion de la UNSACA, evalua vy
analiza la gestion: educativa, institucional, administrativa, curricular y su
relacion con la calidad de formacion Profesional (p. 1). En ese sentido, el
estudio fue de “disefio no experimental transversal correlacional, puesto que se

traté de medir y evaluar la relacién de dos variables” (Carrasco, 2002, p.170).

La investigacion. Carrasco (2002), arribé a las siguientes correlaciones:

altas y significativos:

e Se ha probado que la Gestion Institucional tiene relacion directa y
positiva con la excelente preparaciéon Profesional que se realizé

en la Facultad de Educacion de la UNSACA.

e Se determind que existe una relacion directa entre la Gestion
Administrativa y excelente preparacion profesional que se realizé

en la Facultad de Educacion de la UNSACA.

e Se ha comprobado que la Gestion Curricular tenia relacion directa
y positiva con la excelente preparacion profesional que se realizo

en la Facultad de Educacion de la UNSACA.

e Finalmente se concluyd que existe una relacion directa entre la
Gestion Educativa y la excelente preparacion profesional en la
Facultad de Educacion de la UNSACA (pp. 265-271).
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La tesis de Alvarez (2002) titulado La cultura y el clima organizacional
como factores relevantes en la eficacia del Instituto de Oftalmologia abril-
agosto 2001, precisa la importancia de “la cultura y el clima institucional como
factores determinantes en la eficacia del personal, en el Instituto de
Oftalmologia, identificando los principales problemas laborales y su influencia

en el grado de satisfaccion en el paciente” (p. 26).

La metodologia requiri6 la ayuda de la psicologia y estadistica,
instrumentos cualitativos y cuantitativos. Entrevistas personales, un taller de
dos dias con el director del instituto, jefes departamentales y de oficinas. El
estudio es prospectivo, de disefio no experimental, de tipo descriptivo-
explicativo y la poblacion fue de 228 trabajadores y 1302 pacientes. Se uso el

cuestionario de preguntas alternativas de tipo Likert (Alvarez, 2002, p.27-28).

Los hallazgos encontrados por Alvarez (2002) afirman que: una cultura
organizacional inestable, generard actitudes violentas de resignacion vy

desanimo en el trabajador (p. 103).

Alvarez (2002), sefiala que conviene realzar el liderazgo en el personal a
fin de hacerlos mas proactivos. También la investigacion comprueba que
instituciones débiles fomentan el desinterés y la falta de compromiso. Y para
que la buena comunicaciéon fluya y se mantenga en el largo plazo debe
caracterizarse por ser formal, lineal y directa. Asimismo para repotenciar las
cualidades creativas del empleado, se debe mantener politicas y programas de

capacitacion e incentivos (pp. 104-105).
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En la tesis doctoral de Sanchez (2005), titulado Influencia de la Gestidn
universitaria en el Clima organizacional: Un estudio comparativo de tres
Universidades. El objetivo fue determinar prioritariamente las correlaciones
entre la gestion universitaria, el clima y comportamiento organizacional. Como

responden las universidades al impacto de estos factores (p. 13).

Segun Sénchez (2005), su estudio es de estdndar aplicado por su
practicidad y no experimental por su dimension. También se sitla en el orden
descriptivo, por su capacidad analitica y sondeo. El plan de procedimiento fue
el inductivo-deductivo; analitico y el método comparativo. Y llegd organizar un
conjunto de dimensiones y sub escalas para el analisis de la gestidén y clima

organizacional (p. 59).

Sanchez (2005) lleg6 a las siguientes conclusiones:

Correlaciones altas condicionan una buena gestion, del clima y

comportamiento organizacional en las universidades.

e La motivacion sera una potencial para procurar cambios en la

gestiéon clima y comportamiento organizacional.

e La condicién social y la edad trabajador universitario incide en la

productividad académica y administrativo.

e Una percepcion negativa de la gestidbn organizacional hara que

se propongan medidas correctivas inmediatas.

e El clima institucional es tamiz que mide e interviene los procesos
de: planificacion, union y control (p. 138-139).
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En la tesis de maestria de Molocho (2010) titulado Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 01-
Lima Sur-2009. El objetivo fundamental del estudio fue determinar en qué
medida influye el clima organizacional en la gestion institucional, asi como
describir las capacidades individuales, los disefios y formacion. Para un buen

ejercicio de la gestion institucional (p. 12).

El tipo de investigacion es de nivel descriptivo, ya que describe el
fendémeno en la coyuntura actual. Por la forma de estudio de las variables es
una investigacion cuantitativa y por el periodo de aplicacion de la variable es
una investigacion de corte transversal, no requiere mucho duracién para la

recopilar la data (Molocho, 2010, p. 46).

Los resultado de la investigacion prueban que: existe una correlacion
baja entre la gestion institucional y capacidad humana, regular entre la gestiéon
institucional y disefio organizacional y bastante elevadas entre la capacidad

humana y disefio organizacional (Molocho, 2010, p. 71).

Asi mismo el trabajo de investigacion Molocho (2010) concluye que:

¢ Un ambiente referido en la capacidad humana, influye sobre la

gestion institucional y administrativa de la UGEL.

e Un ambiente enmarcado en el disefio organizacional, influye sobre

la gestion institucional y administrativa de la UGEL.

e Un ambiente incluido en la cultura de la organizacion influye sobre

la gestion institucional y administrativa de la UGEL (p. 75).
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La tesis doctoral de Ramos (2010) con el titulo EI desempefio docente y
el clima institucional en las instituciones educativas de educacion basica
regular del nivel secundario del distrito del Lurigancho - Chosica 2009 - 2010.
Se basé en identificar la relacion entre la eficiencia y clima institucional y
determinar de manera especifica la calidad media del profesor, el ambiente
imperante y la viabilidad de establecer un plan de perfeccionamiento. Que

maximice la eficacia del docente (p. 11-12).

Ramos (2010) ubica su investigacion en el nivel aplicado, por su enfoque
particular. Luego establece un estudio analitico-descriptivo por su caracter solo
observacional; analitico-critico por la sub-divisién de sus variables y inductivo-
deductivo, porque la investigacion tendra un inicio de procedimiento Unico para

luego llegar a lo genérico (p. 133).

Para Ramos (2010) el disefio descriptivo correlacional es el adecuado
para su estudio, porque mide las variables y establece el intervalo para las

correlaciones respectivas para luego demostrar su significatividad (p. 133).

Luego de contrastar las hipotesis Ramos (2010) afirma que:

e Existe percepcion elevada del docente, por proyectos de

capacitacién y perfeccionamiento académico.

e Hay un nivel intermedio de calificacion del profesor, por lo que

urge una mayor especializacion vy tecnificacion.

e Sensacion de ambiente laboral inapropiado, que requiere

condiciones adecuada para la actividad académica (P. 143-148).
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La investigacion de Saccsa (2010).titulada: Relacion entre Clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los centros de
educacion basica alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin de Porres:
tiene como objetivo determinar y valuar si existe relacion significativa entre las
variables clima y rendimiento. Ademas detalla como interactian las relaciones

humanas, procesos internos y sistemas abiertos con el desempefio (p. 15).

Para Saccsa (2010) su estudio obedece al tipo de investigacién béasica
porque describe vy relaciona una realidad dentro de una coyuntura teorica.
Traza un modelo de estudio no experimental de corte transversal en la cual no
se manipularon las variables. Asi como establece un modelo descriptivo-

correlacional para medir el grado de asociacion de las variables (p. 74).

Los resultados demuestran relacion significativa entre la variable clima
institucional y el desempefio académico. Luego de contrastar las hipotesis
afirma que existe relacion de los recursos humanos con el desempefio
académico. Del mismo modo sefiala que existe relacion entre los procesos
internos con el desempefio académico. Y por ultimo sefiala que existe relacion
entre los sistemas abiertos con el desempefio académico de los Docentes de
los Centros de Educacién Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San

Martin de Porres (Saccsa, 2010, “Conclusiones”).

La tesis de maestria de Roca (2012) titulada Relacion entre la
comunicacion interna y la cultura organizacional de la Facultad de Ciencias de
Educacion de la Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga. Ayacucho,
periodo 2009-Il. Tiene por objetivo evaluar y definir la relacion entre la

comunicacién interna y la cultura organizacional y de manera particular
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determinar el grado de comunicacion interna, grado de cultura y relacién
existente, entra las dimensiones de la comunicacion interna con la cultura

organizacional (p. 16).

Roca (2012) asume para su estudio el tipo de investigacion descriptivo-
correlacional y lo ubica en el nivel relacional, porque solo tuvo la finalidad de
medir el grado de relacién de las variables. Asi mismo disefia su investigacion
en sentido no experimental y de corte transversal, por el momento preciso

cuando realiza el recojo y analisis de la informacion (p. 84).

Segun el analisis descriptivo de Roca (2012) refleja que la comunicacién
interna en la universidad es ineficaz y la cultura organizacional es desfavorable

desde el punto de vista del docentes y estudiantes (p. 96-103).

Las pruebas hechas por Roca (2012) demuestran la relacién significativa
entre la comunicacién interna y la cultura organizacional que se da en facultad
de educacion de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga
Ayacucho. Asi como también halla la relacion significativa de las dimensiones
de la comunicacion del tipo: esencial, operativa, estratégica, valorativa,
motivacional, aprendizaje y inteligente con la cultura organizacional entre los

docentes y estudiantes de dicha universidad (p. 104-121).

La tesis doctoral de Cervera, (2012) titulado Liderazgo transformacional
del director y su relacién con el clima organizacional en las instituciones
educativas del distrito de los Olivos, tuvo como finalidad establecer la relacion
que existe entre los proceso de liderazgo y el ambiente organizacional desde

la perspectiva de sensacion de los profesores de dicho centro educativo.
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Ademas establece la relacion con las areas de sensacion, genero, lugar de
origen, intervalo de edad del docente. En funcion del ambiente y liderazgo

transformacional (p. 18).

Cervera (2012) ubica su investigacion dentro de la variedad descriptiva,
porque asume descubrir la naturaleza y realidad de su estudio solo hasta que
alcance el tiempo de duracion de la investigacion. También disefia un esquema
descriptivo-correlacional a fin de medir el grado de asociatividad de la variables

liderazgo y clima institucional (p. 49-51).

Como resultado de las correlaciones hechas. Cervera (2012) afirma que:
existen relaciones significativas entre unidon con incentivo, cooperacion con

dominio, empefio con ascendencia, etc. Con el total del liderazgo (p. 77)

Asi mismo Cervera (2012) obtiene los siguientes resultados:

Los resultados logrados permiten afirmas que existe una relacién significativa
entre el Liderazgo Transformacional del Director y el Clima Organizacional en

las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos.

El analisis de los resultados nos muestra que las diversas areas del Liderazgo
Transformacional del Director estan relacionadas significativamente con las
diversas areas del Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del

distrito de Los Olivos.

El analisis de la diferencia entre los docentes varones y mujeres respecto del
Liderazgo Transformacional, indica que existen diferencias estadisticas
significativas en los casos de influencia idealizada, Motivacién inspiracional

Estimulacion intelectual y en el total de liderazgo Transformacional... (p. 105).

39



En la tesis de maestria de Reyes (2012), titulado Liderazgo directivo y
desempeiio docente en el nivel secundario de una institucion educativa de
Ventanilla — Callao, el objetivo de la investigacion fue: “determinar la relacion
significativa entre la percepcion del liderazgo directivo y el desempefio
docente...” (p. 47). También precisa la relacién existente entre los tipos de
liderazgo: prepotentes, tolerantes, interrogativos y colaborativo con el

desempefio docente en dicha institucion educativa (Reyes, 2012, p. 47).

Reyes (2012) encuadra su investigacion. “En el marco del paradigma
positivista de investigacion y siguiendo el enfoque cuantitativo, este estudio de
tipo basico descriptivo sigue el disefio de investigacidbn que corresponde al
descriptivo correlacional debido a que se propone una relacién significativa

entre las variables” (p. 49).

Las correlaciones tipo Spearman hechas por Reyes (2012) sefialan que
no existe relacion entre el liderazgo impositivo y desempefio, porque el
coeficiente de Spearman de rs=.175 es muy bajo. Del mismo modo no existe
relacion entre liderazgo comprensivo con el desempefio, porque el coeficiente
de spearman de rs=.134 es minimo. Tampoco hay relacion entre el liderazgo
consultivo con el rendimiento, porque el coeficiente de sperman de rs=-.022 es
negativa y por ultimo no hay relacién entre el liderazgo colaborativo, porque el

coeficiente de correlacion de Spearman de rs=-.050 es negativa (p. 62-75).

En la tesis de maestria de Pérez (2012) titulada Relacién entre el clima
institucional y desempefio docente en instituciones educativas de la red n® 1
Pachacutec — Ventanilla, el objetivo principal fue determinar la relacion

existente entre clima organizacional y el desempefio docente, del mismo modo
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establecié la relacion de las dimensiones del clima institucional. Como la
comunicacién, motivacion, confianza y participacion con el desempefio docente
en dicha institucion educativa. En cuanto a la metodologia aplicada Pérez
(2012) definio su investigacibn como del tipo correlacional, por lo que trazé un
esquema o disefio de caracter descriptivo correlacional, con el fin de saber el

grado de asociacion de las variables (p. 32).

Los resultados hallados por Pérez (2012), luego de haber realizado la
correlacion de Pearson con el objetivd de probar sus hipétesis planteadas
demuestran que: hay correlacion de 0.42 entre la comunicacién y el
desempefio, hay correlacién de 0.47 entre la motivacion y el desempefio, hay
correlacion de 0.46 entre la confianza y el desempefio, hay correlacion de 0.45
entre la participacién y el desempefio y de manera general existe correlacion
de 0.46 entre el clima institucional y el desempeiio docente. En todos los casos

el valor de la probabilidad resulta menor que el 5% (pp. 52-53).

La tesis de maestria de Monrroy (2012) titulada Desempefio docente y
rendimiento académico en matematica de los alumnos de una institucion
educativa de Ventanilla - Callao, tuvo por objetivo central establecer la relacién
existente entre la competencia del profesor, con la eficacia y habilidades
numéricos de los alumnos. Asi mismo de manera especifica determind la
relacion entre la metodologia, la responsabilidad, y las relaciones

interpersonales del docente con el rendimiento de los estudiantes. (pp. 30-31).

Monrroy (2012) afirma que: “El tipo y disefio empleado en esta

investigacion fue el descriptivo — correlacional...” (p. 32).
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La investigacion de Monrroy (2012) llega a siguientes correlaciones

positivas de Pearson:

. el rendimiento académico en matemética presenta correlacion positiva con
las Préacticas pedagodgicas (r=0,310); con Responsabilidad en funciones
laborales (r=0,370); con Relaciones interpersonales (r=0,207) y con el
Desempefio docente (r=0,300). De este modo se prueba las hipétesis sobre la

relacién entre rendimiento académico y desempefio docente (p. 51).

En la tesis de maestria de Aldana (2013) titulada “La gestién Institucional
y el clima laboral en las I.E. “Francisco Bolognesi” y “Nuestra Sefiora de
Fatima” de la Oroya — Junin”. El objetivo central de esta investigacion fue
determinar la relacion que existe entre la gestion institucional y el clima laboral.
También establecidé la relacion entre el manejo de recursos con el clima
interpersonal y corporativo. Y por ultimo determind la relacion entre la gerencia

educativa con el clima interpersonal y corporativo (p. 4).

Para Aldana (2012) su tipo de investigacion se caracteriza por ser basica
en el sentido de que solo va incrementar el valor del teérico de las ciencias. El

estudio ademas es de nivel descriptivo y de disefio correlacional (p. 64).

Luego de haber realizado la correlacién rho de Spearman Aldana (2012)
llegd a la conclusion general que no existe relacion entre la gestion y el clima
laboral. Asi mismo no pudo determinar la relacion de los objetivos especificos,
como también probar la hipotesis especifica planteada. En el sentido que la
correlacion es muy débil en todos los casos, por lo que no existe significancia

estadistica (Conclusiones).
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2.2. Bases legales

2.2.1. Normas nacionales

La constitucion peruana establece que: “El estado y la sociedad procuran
la evaluacion, capacitacion, profesionalizacion y promocion permanentes”
(Const., 1993, art. 15) del docente, a fin de garantizar su buen desempefio.
Asimismo fija crear espacios apropiadas para “la difusion cultural, la creacion
intelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnoldgica.”(Const. 1993,

art. 18) en las universidades publicas y privadas del pais.

El Proyecto Educativo Nacional al 2021, en su segundo objetivo
estratégico denominado estudiantes e instituciones que logran aprendizajes
pertinentes y de calidad en su politica establece que: “el fomento de climas
amigables, integradores y estimulantes” (Concejo Nacional de Educacion,

poder ejecutivo, RS 001-2007-ED, 2007 p. 66).

La nueva Ley Universitaria publicada en afio 2014 establece que: “Los
docentes universitarios tienen como funciones la investigacion, el mejoramiento
continuo y permanente de la ensefianza, la proyeccion social y la gestién

universitaria, en los ambitos que les corresponde” (Ley 30220, 2014, art. 79).

2.2.2. Normas internacionales

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos Sociales y Culturales
(ICESCR) acogido por las Asamblea General de las Naciones Unidas (ONU),
en su observacibn N°13 Articulo 13 respecto a la libertad académica
recomienda a sus paises miembros instaurar mayor independencia en los

centros de enseflanza superior, a fin de que las decisiones adoptadas por
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dichas instituciones con respecto a su actividad, normatividad, gestion y tareas

afines sean las mas eficaces (RED-DESC, “El derecho a la educacion”).

La Organizacion del Convenio Andrés Bello de integraciéon Educativa,
Cientifica, Tecnolégica y Cultural, es una identidad jurisdiccional de influencia
regional, fue firmada en el afio setenta en Colombia y ratificado veinte afnos
después en Madrid-Espafia. Los paises suscriptores se comprometen a
colaborar consolidar y dimensionar las etapas del desarrollo y la integracién de
sus integrantes, con la finalidad de crear espacios adecuados para cultura,

educacion y la investigacion cientifica (Convenio Andrés Bello, “CAB”).

2.3. Bases teoricas
2.4. Conceptualizacion Teorica de la Variable Clima Organizacional

2.4.1. Concepto de Clima Institucional

Existen muchas definiciones sobre clima organizacional, pero para su
mejor comprensién, analisis y relacidén con la investigacién se ha elaborado la

siguiente cronologia conceptual.

Segredo, (2013) define al clima institucional como el “ambiente donde se
reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la persona para aumentar o
disminuir su desempefio, 0 para encontrar su punto de equilibrio” (p. 389).
Dicho de otra manera, es toda sensacién interna, como aquellas que
provengan de afuera que intervienen directamente en los sistemas

organizacionales y la actividad institucional (Segredo, 2013, p. 389).
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Para Martinez y Ramirez (2010) toda organizacion esta “conformadas
por un grupo de elementos interrelacionados entre si, tales como: estructura
organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y conducta de los grupos e
individuos. La interaccién de estos componentes produce patrones de relacion

variada y especificas” (p. 41). Al cual denomina clima institucional.

Segun la perspectiva educativa de Onetto (2008) define al clima
institucional como la union de “parametros de bienestar psicologico, éticos y
emocionales” (p. 30) y como estos se interrelacionan en los centros de
ensefianza. También subraya que “es algo mas que la suma de las relaciones.
Tiene su propia calidad. Es una condicién colectiva [...] supone pensar a las
instituciones como organizaciones desde las expectativas humanas de sus

miembros” (Onetto, 2008, p. 30).

Para Robbins y Judge (2009) el clima institucional posee un factor

indispensable para su desempefio y afirman que:

El comportamiento organizacional es un campo de estudio, lo que significa que
es un area distinta de experiencia con un cuerpo comudn de conocimiento. ¢Qué
estudia? Estudia tres determinantes del comportamiento en las organizaciones:
individuos, grupos y estructura. Ademas, el CO aplica el conocimiento que se
obtiene sobre los individuos, grupos y el efecto de la estructura sobre el

comportamiento, para hacer que las organizaciones trabajen con mas eficacia

(p- 44).

Las investigaciones de Ansiébn y Villacorta (2004) sobre clima
organizacional son importantes, “pues revelan informacién valiosa para conocer

la calidad de las interacciones personales y adoptar cambios tendientes a
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superar deficiencias, lograr un clima armonioso y tener asi un impacto positivo

en los logros de aprendizaje de los alumnos”. (p. 284).

Desde la percepcion laboral Salazar, Guerrero, Machado y Rubén (2009)

dicen que: el clima organizacional:

Se trata de una mezcla de ciencia y artesania. Es a la vez un &rea de accién
social y de investigacion cientifica. Trata de las personas y las organizaciones,
de las personas en las organizaciones y de cémo funcionan. [...] se interesa en
el cambio planificado; en lograr que los individuos, los equipos y las
organizaciones funcionen mejor. El cambio implica sentido comun; un trabajo
arduo aplicado con diligencia a lo largo del tiempo; un enfoque sistemético
orientado a metas, y un conocimiento sobre la dindmica de la persona, los

grupos Yy la organizacion...(Salazar et al., 2009, “clima y cultura”).

Para Garcia (2009) el clima insitucional surge en la organizaciones como
consecuencia del “tipo de programas, de los procesos que se utilizan para
llevarlos a la practica, considerando las condiciones ambientales que rodean a
la empresa, [...] Este aspecto determina la calidad de vida y la productividad de

los integrantes” (p. 13).

Rodriguez, Retamal, Lizana, y Cornejo (2008) mencionan la estrecha
relacion predictora de ambas variables tanto del clima organizacional y la
satisfaccion laboral afirmando que el: “clima predice significativamente el
Comportamiento Funcionario y las Condiciones Personales, y sélo la

satisfaccion predice significativamente el Rendimiento y Productividad” (p. 1).

De acuerdo a Garcia (2007) que el clima organizacional “a pesar de no

poderse tocar ni ver, si se puede sentir como algo que afecta los
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comportamientos de las personas que forman una organizacion [...] esta
integrado por muchos elementos [...] percepciones, personalidad, valores,

aprendizaje...”(p. 160).

Alvarez (2006, citado por Garcia y lbarra, 2012) explica al clima

organizacional de la siguiente forma:

[...] como el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.(p. 7)

Arancibia (2006) determina que el clima organianizacional es uno de los
“factores determinantes de los procesos organizativos, de gestion, cambio e
innovacion. Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los
procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del

propio sistema y su desarrollo” (p. 133).

Para Brunet, (1987) el clima organizacién es importante porque: “En una
forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos
del clima” (p. 20). En ese sentido permite examinar el origen de los problemas
de desanimo y dotar de los medios de prevencién con la finalidad de sostener y

desarrollar la organizacion (Brunet, 1987, p. 20).
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Caligiore y Diaz (2003) precisan que “la estructura organizacional, los
procesos que ocurren dentro de ella y la conducta de los grupos e individuos.
La interaccion de los componentes antes mencionados produce patrones de
relacion variados y especificos que encajan” (p. 645) a los que ellos

denominaron clima organizacional.

“‘Goncalves (1997) sustenta el clima organizacional es un fenédmeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion,

etc.)” (Como se citd en Ramos, 2012, p. 20).

Segun refiere Goncalves (1992) “el clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos

de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccién, entre otros” (citado por

Caligiore y Diaz, 2003, p. 645).

Alves (2000) determina que: “El clima es el resultante de la percepcion
que los trabajadores [...] realizan de una realidad objetivo que es el equipo o la
organizacion” (p. 124). Y para que el clima organizacional sea lo mas
productivo y se desenvuelva conforme a las reglas. Alves (2000) afade
también que debe existir un buen “nivel de comunicacion, respeto mutuo,
sentimientos de pertenencia, atmdésfera amigable, aceptacién y animo mutuo,

junto con una sensacion general de satisfaccion...” (p.124).
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Segun declara Martin (2000), “el clima o ambiente de trabajo en las
organizaciones constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de
los procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y
cambio”. (p. 104). Ademas “se trata de un concepto multidimensional y
globalizador, en el que no caben las simplificaciones ni caricaturas, indicando el

tono o ambiente de la organizacion” (Martin, 2000, p. 108).

2.4.2. Concepto propio

Ambiente de equilibrio y caracteristicas del entorno situacional o habitat
donde los individuos desarrollan sus habilidades laborales, a la vez que
constituye un indicador que mide e influye en el desenvolvimiento y desempefio

optimo de los individuos.

2.5. Dimensiones del clima institucional

El clima institucional tiene mdultiples dimensiones que aun faltan por
investigar, pero en esta investigacion se tuvo presente los estudios donde
Martin Bris a fines de los noventa plantea un organigrama de clima laboral en
los centros educativos con las dimensiones comunicacion, confianza

motivacion y participacion (Martin, 2000, p. 111).

2.5.1. Comunicacion.

Carnicero (2005) desde la perpectiva de la gestién de la informacién en

los centros de ensefianza define esta dimension de la siguiente forma:

La comunicacion es un proceso de interiorizacion reciproca, una puesta en

comun de un contenido mental que es propio de uno y llega a serlo también de
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otros. De esta forma la idea de comunicacion nos remite a la de comunidad. Asi
pues, la informacidon es requisito basico de la comunicacion, es condicion

necesaria, pero no suficiente (p. 16).

La comunicacién es un componente que asocia y consolida los fines
comunes que persiguen las centros ensefianza, de tal modo que el nexo
comunicativo y el caudal de informacion hara que se logre mayores niveles de
acuerdo entre sus integrantes, a fin de que ellos se sientan identificados con la

institucién y aumenten sus capacidades (Carnicero, 2005, p.17).

Desde enfoque de la participacion institucional para O’Sullivan (1996)
seflala que “La comunicacion es entendida universalmente como un proceso
social esencial. A nivel biolégico esto es muy claro: incomunicarse es morir.
Para el hombre, la comunicacién es la via por la cual adquiere humanidad

individual y mantiene y desarrolla sus relaciones” (p. 43).

La comunicacion para Rebeil y Sandoval (1998) desde la perspectiva,
organizacional es un “factor de poder en las organizaciones porque hace
posible la cohesion e identidad de sus miembros. Constituye a su vez, la
identificacion, seleccion y combinacion de los medios eficaces para el logro de

los objetivos que se propone...” (p. 14).

2.5.2. Motivacion.

Esta dimension como componente esencial del clima institucional es un

factor que determina el comportamiento organizacional.

Chiavenato (2004) determina la motivacion como un “Proceso

psicolégico basico. Al lado de la percepcion, las actitudes, la personalidad y el
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aprendizaje, la motivacion sobresale como proceso importante para entender el
comportamiento humano. Esta interactia y actla en conjunto con otros

procesos mediadores y el ambiente” (p. 313).

Robbins y Judge, (2009) definen la motivacién “como los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un
individuo para la consecucién de un objetivo® [...] la motivacién en general se
refiere al esfuerzo para lograr cualquier objetivo” (p. 175). Dentro de este
concepto se encuentra tres elementos esenciales que miden el nivel de
motivacion como el grado de esfuerzo o entusiasmo. Asimismo el rumbo bien
encaminado de tal esfuerzo y por ultimo con que tenacidad va mantenerse el

individuo en lograr su objetivo (Robbins y Judge, 2009, p. 175).

La motivacién puede ser comprendida también desde punto de vista
laboral como “todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada
forma. o a tener intencion de ello, siendo el proceso para despertarla accion,
sostener la actividad en progreso y regular el patron de actividad (YOUNG,

1961)"(.citado por Perlines, 1996, p. 48).

2.5.3. Confianza.

Cooper y Sawaf (1997) la definen como “una fortaleza emocional que
empieza con el sentimiento del propio valor y propdsito, que extendemos a
otros como el radio de un circulo que llega a todos los integrantes de nuestro

equipo, departamento, division o toda la compafiia” (p. 90).

La confianza como detalle emocional es una manera de proceder y

actuar cuando nos sentirnos confiados y transmitimos esos deseos a los demas
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a fin se esperar la misma la reciprocidad. Y si esto se cumple las relaciones
humanas se mantendran unidas y aflorara el dialogo franco y sincero (Cooper y

Sawaf, 1997, p. 91).

2.5.4. Participacion.

La participacion para Catafio y Wanger, (2002) “implica ser parte en el
disefio, implementacion, ejecucion y evaluacion de una propuesta concreta. La
participacion "activa" o "real" compromete a los sujetos en los procesos de

toma de decisiones en el marco de una institucion o programa”. (p. 28).

Una manera para incrementar la participacion dentro de la actividad
académica a fin de obtener mejores resultados. Se logra mediante una mejor
armonia en tareas y planes dentro del institucién, otra manera es que los
docentes deben compartir sus conocimientos, destrezas e investigaciones
publicadas y participar liboremente en los proceso de evaluacién. También
afirmar que se deben promover actividades de reforzamiento académico de

parte docente con el alumnado (Zabalza, 2007, p. 213).

2.6. Importancia del clima organizacional

El clima organizacional como fase de intercesién perceptual del ambiente
laboral se encuentra de manera subjetivo en cualquier forma de asociacién
humana, sea de caracter educativo o empresarial y es alli en donde se
conjugan, lazos afectivos, percepciones y actitudes de los individuos que los

conforman. Todo esto define la estructura armodnica de la institucion.

Un clima organizacional adecuado optimiza, dinamiza y repotencia las

cualidades humanas y los hace mas productivos , en tal sentido el individuo se
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encuentra mas complacido por la labor realizado. En caso que exista climas
negativos se fomenta en el grupo el desgano y la pasividad, disminuyendo su

rendimiento e iniciativa para con su institucion educativa.

Determinar el clima laboral en las instituciones universitarias es vital por
su caracter formador, su importancia adquiere relevancia porque va permitir
disefiar un instrumento que diagnostique y mida la calidad de eficiencia del
docente, a fin prevenir los conflictos internos y solucionarlos, permitiendo el
bienestar de sus integrantes fomentando de esta manera la armonia,

planificacion estratégica y desarrollo de la institucion.

La importancia del clima institucional adquiere una dimension perceptual
optima en el a&mbito educativo, en el sentido que establece una relacion de
percepcion directamente proporcionalmente del individuo con el medio, porque
en la medida que la comunicacion sea fluida y aseverativa, cuanto mas intenso
sea la motivacion por el estimulo recibido, cuanto mas se eleve el grado de
confianza y la participacidn sea concurrida, entonces los lazos personales

también se incrementaran, cohesionando y fortaleciendo la institucién.

2.6.1. Aprendizaje del clima organizacional

En la nueva era del dinamismo y fluidez del conocimiento, se hace
imprescindible  instituciones  universitarias con niveles competitivas
encaminadas a obtener mejores rendimientos y desempefio tanto del profesor
como del alumno, la cual debe darse en espacios donde exista plena libertad
para el aprendizaje y el desempefio no solo individual sino también institucional

en entornos de asimilacion perceptual que favorezcan la eficiencia social.
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En tal sentido para Moreno (1997) sefala que el aprendizaje no solo es
la generacion de competencias en la organizacion sino también son
‘innovaciones organizativas. (Métodos, tecnologias, cultura. productos). Con
ello se consigue mejorar resultados y potenciar la relacion dialéctica con el
entorno, aumentando sus expectativas de supervivencia y desarrollo en el
tiempo” (p. 247). Que a mayores niveles de aprendizaje organizacional crea un
“espacio cooperativo superador de las barreras organizativas y de la logica

competitiva interna que parcela saberes” (Moreno, 1997, p. 247).

En las instituciones educativas como organizaciones que forman y
aprenden, necesitan incrementar ain mas el aprendizaje formal de todos sus
miembros de tres maneras: uno en el sentido de potenciar el talento profesional
e individual de todos sus integrantes, otro agregando nuevas formas y modelo
de trabajo con conocimientos técnicos con caracteristicas particulares y por
altimo ser susceptibles a soportar los cambios frente a situaciones que prueben
su capacidad de permanencias en el tiempo, con el fin de lograr su desarrollo y

posicionamiento (Moreno, 1997, p. 249).

2.6.2. Cultura organizacional

Segun Garcia y Gonzales (2008) la definen de la siguiente manera:

Como el conjunto de presunciones y creencias que comparten los miembros de
una organizacion y que definen la vision que la organizacién tiene de si misma
y de su entorno. [...] es cualquier modo de comportamiento que configura a un
grupo. La cultura organizacional busca la identidad de la organizacion o

institucion y el compromiso de sus miembros con ella (p. 66).
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Hablar de cultura organizacional en las instituciones educativas y en
especial en las universidades adquiere un caris particular en el sentido que son
centros que funcionan bajo una estructura normativa, valores éticos y
comportamientos orientados al avance y desarrollo cualitativo de sus miembros
con el propédsito de afianzar el conocimiento e investigacion. Como toda
organizacion cultural tiene el compromiso y la responsabilidad histérica con la

sociedad porque constituye la parte medular del sistema social.

Las universidades en la actualidad buscan promover un trabajo
constante por disefiar una identidad Unica que se diferencia del resto en el
sentido que defina su comportamiento en lo social para lo cual abrazan para su
objetivo la esencia de la cultura organizacional .para orientar los pasos de la
institucién hacia el rendimiento y la eficiencia .con miras fortalecer su imagen y

su funcién enfocada a la proyeccion social.

La cultura asi mismo limita las actitudes individualistas, otorga el sentido
de pertenencia, crea compromiso desinteresados mantiene estable y unida la

institucion bajo determinadas reglas. (Rodriguez y Paredez, 2005, p. 54).

2.7. Conceptualizacion tedrica de la variable desempefio docente

2.7.1. Concepto del desempefio docente

Segun Montenegro (2007) define el desempefio docente dentro del

contexto de su funcion social y académico del siguiente modo:

...se concibe como la realizacion de un conjunto de actividades en
cumplimiento de una profesion u oficio. Asi cada profesional se desempefia en

algo, realiza una serie de acciones en cumplimiento de una funcién social
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especifica. De este modo, el desempefio docente, es el conjunto de acciones
gue un educador realiza para llevar a cabo su funcién; esto es, el proceso de

formacion de los nifios y jovenes a su cargo (p. 19).

Montenegro (2007) tomando en cuenta las competencias y el

comportamiento del profesor lo define del siguiente modo:

"El desempeiio del docente se entiende como el cumplimiento de sus
funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente,
al estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio se ejerce en diferentes
campos o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente

de aula y sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva” (p. 18).

Para Manuel Fernandez (2002, citado por Peceros, 2014) describe una

singular definicién y lo explica del siguiente modo:

El desempefio docente es un constructo l6gico que engloba un conjunto de
actividades multiples y variadas que distinguen el trabajo docente. Dichas
actividades se presentan de la siguiente manera: desde la planificacion y
disefio de las clases hasta el asesoramiento individual de los alumnos;
pasando, después, por las sesiones de intervencion pedagdgica. Finalmente, la
calificacion de los trabajos asignados, las coordinaciones con otros docentes, y
la direccién de la Institucion Educativa asi como la participacion en programas

de desarrollo y capacitacion profesional (p. 242).

Del mismo modo Valdez ( 2004, citado por Peceros, 2014) expresa un

concepto particula en el sentido que:

Entiende el desempefio profesional docente como un proceso sistematico de

obtencion de datos vélidos y fiables, cuyo objetivo es comprobar y valorar el
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efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagdgicas, disposiciones para la labor docente educativa, responsabilidad
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres

de familia, directivos y representantes de las instituciones [...] (p. 243).

Segun Valdés (2004, citado por Pérez, 2012) manifiesta que:

El desempefio docente es el quehacer educativo referido a la practica de los
conocimientos adquiridos en su formacién profesional, en donde las
competencias del docente son el dominio del conocimiento tedrico y practico
acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que promuevan el
aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia a desarrollar y
Conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza que

faciliten el aprendizaje (p. 22-23).

De la misma manera, Montenegro (2003, citado por Pérez 2012) se

refiere sobre el desempefio docente como:

El proceso del desempefio laboral del docente esta centrado en una tarea
basada en la investigacion continua de su propia actuacion, de esta manera ira
tomando conciencia de las situaciones que se le presentan lo cual se determina
con su propia evaluacion, asi como también la evaluacion del desempefio
llevada a cabo por el director y el supervisor considerandose como una

estrategia de motivacion (p. 23).

El desempefio docente, adquiere relevancia particular dentro de
estructuras organizativas en forma particular en los centros de ensefanza de
nivel superior, en el sentido que conjuga una serie factores que se

interrelacionan entre si como son: las destrezas y habilidades, el nivel de
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empatia emocional, el compromiso con el deber y sobre todo las buenas
relaciones interpersonales que pueda entablar el docente con sus alumnos y

con el resto de sus colegas

2.7.2. Ponderacion de la eficiencia del desempefio docente.

“La evaluacion del desempefio docente se puede asumir como una po-
sibilidad para apreciar de cerca la trascendente labor de educar. Tener la
sensacion de hacer las cosas bien y de estar mejorando de manera continua,

es por si mismo, motivo de satisfaccion”( Montenegro, 2007, p. 8).

Valdés (2009) explica la evaluacion del desempefio docente de la

siguiente forma:

. €S un proceso sistematico de obtencién de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos
el despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad,
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con
alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la

comunidad (p. 13).

Evaluar la actividad docente para Beltran, Diaz, y Arceo (2004) dicen
qgue: “cualquiera que sea el método que se seleccione, es un ejercicio complejo
y dificil, en parte debido a las dificultades para establecer un vinculo directo

entre el esfuerzo individual del profesor y el logro en un estudiante” (p. 95)

En cuanto a la aplicacion de modelos de evaluacion Bacharach (1989,

citado por Trujillo, 2007) establecio cuatro principios:
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Evaluaciéon basada en las capacidades frente a aquella basada en el
rendimiento: consiste en centrar el sistema de evaluacion en la
valoracibn de las capacidades que con mas probabilidad pueden
contribuir a un rendimiento eficaz, mas que a medir el rendimiento en si

mismo.

Criterios de desarrollo frente a criterios de evaluacion uniforme: implica
especificar criterios de evaluacién multiples que reflejen el estadio de
desarrollo de un profesor o un grupo de profesores en vez de formular

un Unico grupo de criterios.

Evaluaciones subijetivas frente a evaluaciones objetivas: reconoce la
naturaleza subjetiva de la ensefianza en el proceso de evaluacion del

profesorado.

Evaluaciones formativas frente a evaluaciones sumativas: se relaciona
con la utilizacion del sistema de evaluacibn como un conjunto de
técnicas de diagnostico disefiadas para fomentar la mejora del profesor,
en vez de un proceso para producir una valoracién a favor o en contra

del profesor (p. 21-22).

2.7.3. Competencias y determinacion del desempefio docente.

Con respecto a las competencias de la evaluacion del desemepfio

docente Diaz (1998) afirma que: “Desde una vision comprensiva, la evaluacion

del profesorado universitario debe abarcar las tres funciones que configuran

esta profesion: las tareas docentes, los trabajos de investigacion y la

participacion en tareas de gestion y extension universitaria” (p. 67).

Segun la actividad de la evaluaciéon del desempefio docente Andrews y

Barnes (1990, citado por, Beltran, Diaz, y Arceo, 2004) sostiene que:
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2.7.4.

en el campo de la evaluacibn académica se aprecian dos posiciones
respecto de la funcion que debe cumplir: formativa o sumativa. En el primer
caso, la evaluacion formativa, se destaca que el interés esta puesto en los
procesos y se intenta aportar informacion sobre las actividades que se
desarrollan, a fin de retroalimentar el desempefio de lo que se evalia en el
transcurso mismo del trabajo. Lo esencial es la busqueda del mejoramiento

profesional de quien se evalla.

En el caso de la evaluacién sumativa se trata, ante todo, de una "valoracion
del producto" o del desempefio; lo esencial es asignar una calificacion, la cual
podria servir para propdsitos diversos; por ejemplo, a fin de decidir sobre el
ingreso del personal en determinada institucion, la renovacion de contrato, el
ascenso en la carrera académica o el premio al desempefio. La evaluaciéon
sumativa destaca como algo fundamental la rendicion de cuentas e intenta

discriminar el desempefio de los profesores (p. 91-92).

Propoésitos e importancia del desempefio docente.

Los propdsitos que persigue toda evaluacion es la medir el grado de

eficiencia del docente universitario, porque los instrumentos y los métodos

aplicados estan direccionados a saber sus cualidades competitivas, su nivel de

preparacion cognitiva, sus habilidades y destrezas, su iniciativa por la

investigacién, su capacidad de gestiébn y su participacién en la organizacion.

Todo esto con el propdsito de establecer medidas de diagndstico y prevencién

gue mejoren el buen desempefio del docente.

Segun Natriello (1990, citado por Fernandez, 2008) establece tres

propésitos de la evaluacion docente:
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2.8.

El primero hace referencia al control del rendimiento para lograr una
ensefianza eficaz. reforzando los comportamientos individuales de alto
rendimiento con incrementos salariales o diversos tipos de pluses, si fuera

necesario. [...]

El segundo propésito hace referencia a la oportuna movilidad dentro del
sistema. Gracias a la evaluacion, se podria saber quiénes son los individuos
deseosos de alcanzar una determinada posicion dentro del sistema —un
ascenso-, los que piensan abandonarlo o aquellos a los que seria conveniente

exigirles su retirada. [...]

El tercer proposito se refiere al control del sistema organizativo en cuanto tal.
Mediante las evaluaciones se pretende dar a conocer al profesorado y a la
sociedad en general que las decisiones tomadas por la jerarquia institucional

son justas. Racionales y equitativas, [...] (p. 47).

Dimensiones del desempefio docente.

El desempefio docente tiene una variedad de dimensiones pero en esta

investigacion solo se ha considerado las mas importantes.

Valdez (2004,2009) define las siguientes dimensiones del desempefio

docente: “a) capacidades pedagogicas, [...] b) responsabilidad laboral, d)

naturaleza de las interrelaciones personales con alumnos...’

(Citado por

Peceros, 2014, p. 343). Asimismo se ha considerado los estudios de Perez

(2012) donde tambien incluye la dimension emocionalidad.

61



2.8.1.

Capacidades pedagdgicas.

Unos de los conceptos que mas se adecua en cuantos a las

competencias del docente segun Zabalza (2003, citado por Sepulveda , Opazo,

& Saez , 2017) es la siguiente:

2.8.2.

Las capacidades pedagogicas del profesor universitario, en palabras de
Zabalza (2003:115) se pueden definir como un “conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores necesarios para realizar una docencia de
calidad”. Esto es, lo que han de saber y saber hacerlos profesores/as para
abordar de forma satisfactoria los problemas que la ensefianza les plantea (p.

68).

Emocionalidad.

Segun Cohen (2003). en el sentido de la aptitud emocional y social lo

conceptualiza del seguiente modo:

La inteligencia emocional y social implica la decodificacion de uno mismo y de
los otros. Esta capacidad establece el fundamento de la posibilidad de resolver
problemas y brinda los medios que nos permiten enfrentar una amplia gama de
desafios de aprendizaje: como modular nuestras experiencias emocionales,
cémo comunicarnos, cOmo generar soluciones creativas, como establecer
amistades y relaciones laborales. Como, cooperar y cémo motivarnos a

nosotros mismos (p. 21).

En consecuencia la emocion se constituye como un factor controlador y

motivacional e influye en el desempefio del docente, aumentando su capacidad

de gestion. Por lo que un profesor con mayor inteligencia emocional positiva

seran mas habil y eficaz y en manejo de la situacion en clase, Propiciando
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estrategias de ensefianza y un clima saludable de interaccion entre el

alumnado (Extremera & Fernandez , 2015).

2.8.3. Responsabilidad laboral.

Esta dimensién tiene que ver con la realizacion efectiva de las
actividades y obligaciones en el desempefio de la profesion. En tal sentido las
funciones del docente se enfoca en tres responsabilidades especificas: la de
hacer docencia con dominio metodolégico del curso, llevar a cabo
investigaciones y la de proyectarse hacia la sociedad (Nufiez, Vigo, Palacios, y

Arnao, 2014, p. 30).

En cuanto a su funcion docente Mas (2011), afirma que el profesor
universitario debe planear estrategias con metodos de ensefianza y establecer
un esquema de evaluacion que tome en cuenta a cada estudiante. Asi mismo
el docente debe someterse a una continua actualizacion y perfecionamiento
para optimizar su desempeiio (p. 199). Del mismo modo tiene la funcion de
mantener un actitud reflexiva y participativa en temas de investigacion

asesorando a los alumnos en sus trabajos de tesis (Mas, 2011, p. 201).

2.8.4. Relaciones interpersonales.

Silviera (2014, citado por Bolafios, 2015 ) explica sobre las relaciones

personles que se dan en las instituciones de la siguiente forma:

... como el conjunto de interacciones entre dos 0 mas personas que constituyen
un medio eficaz para la comunicacién, expresion de sentimientos y opiniones,
las relaciones interpersonales, son también el origen de oportunidades,
diversién y entretenimiento de los seres humanos, se consideran una fuente de
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aprendizaje, el cual, en ocasiones puede molestar o incomodar a los individuos,
estas interacciones son un excelente medio de enriquecimiento personal, trato
humano, pautas de comportamiento social y la satisfaccién de la curiosidad,
pues los demés son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades, informacion,

cambio de impresiones asi como de opiniones (pp. 8-9).

Por lo que se afirma, establecer excelentes relaciones intrapersonales
entre los docentes es componente basico para fortalecer el dinamismo
pedagdgico, entendimiento y acuerdos consensuados. Del mismo modo una
comunicacion relacional abierta y direccional elevara el grado de confianza
entre los miembros de la institucion universitaria. Asi mismo las buenas
relaciones interpersonales no solo son eslabones que enlazan el buen
entendiendo, sino que también cohesionan al grupo social, en especial en las
instituciones universitarias donde la relacién entre alumnos y profesos prima el

interés por la eficiencia académica y la excelente formacién profesional.

2.9. Formulacién de hipétesis

Las hipotesis general y especificas se plantearon tomando en cuenta la
realidad de problematica y el marco conceptual de referencia. En ese sentido
se formularon oraciones aseverativas con respecto de la variable clima
institucional y sus dimensiones, en funcién de la variable principal desempefio

docente.

2.9.1. Hipoétesis general

A mayor nivel del clima institucional mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.
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2.9.2. Hipotesis especificas

HE1.

HEZ2.

A mayor nivel de comunicacion mayor eficiencia en el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de

la Universidad Nacional del Callao, 2014.

A mayor nivel de motivacion mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas en la

Universidad Nacional del Callao, 2014.

HE3. A mayor nivel de confianza mayor eficiencia en el desempefio

docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 2014.

HE4. A mayor nivel de participacién mayor eficiencia en el desempefio

docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 2014.
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2.10. Operacionalizacion de variables e indicadores

A.Variable |
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima Institucional

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

V1: CLIMA

INSTITUCIONAL

Ambiente donde se
reflejan las
facilidades o
dificultades que
encuentra la
persona para
aumentar o
disminuir su
desemperio, o para
encontrar su punto
de equilibrio
(Segredo, 2013).

Elaboracion de un
diagndstico para la
percepcion de los
individuos .el
instrumento que
mide el clima
institucional es el
cuestionario
elaborado en
funcion a la escala
tipo Likert.

D1. Comunicacién

Proceso de interiorizacion reciproca,
una puesta en comdn de un
contenido mental que es propio de
uno y llega a serlo también de otros
(Carnicero, 2005).

D2. Motivacion

Procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo
para la consecucion de un objetivo
(Robbins y Judge, 2009).

D3. Confianza

Fortaleza emocional que empieza con
el sentimiento del propio valor y
propésito, que extendemos a otros
(Cooper y Sawaf, 1997).

D4. Participacion

Implica ser parte en el disefio,
implementacion, ejecucion y
evaluacion de una propuesta
concreta (Catafio y Wanger, 2002).

1.2 Veracidad y
fluidez del dialogo.
1.3 Emisién de idea
concordante.

2.2 Medidas de
revalorizacion

2.3 incentivos por sus
logros.

3.1 Imparcialidad.
3.2 Clima de
credibilidad.

4.1 Promocién de
actividades.

4.2 Cohesiony
acuerdos.

1-2

3-4

5-6

7-8

Fuente: Elaboracién propia, 2015
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B. Variable Il
Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Desempefio Docente

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

V2: DESEMPENO

DOCENTE

Se entiende como el
cumplimiento de sus
funciones; éste se
halla determinado
por factores
asociados al propio
docente, al
estudiante y al
entorno. Asi mismo,
el desemperio se
ejerce en diferentes
campos o niveles: el
contexto socio-
cultural, el entorno
institucional, el
ambiente de aula
(Montenegro, 2007).

Examen de
evaluacién para
conocer el nivel de
rendimiento
académico el
cuestionario
administrado es la
escala de medicion
tipo Likert.

D.5. Capacidad Pedagdgica

Para Zabalza (2003) es el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y
valores necesarios para realizar una
docencia de calidad (citado por
Sepulveda, Opazo, y Saez, 2017).

D.6. Emocionalidad

Implica la decodificacién de uno mismo y
de los otros. Esta capacidad establece el
fundamento de la posibilidad de resolver
problemas (Cohen 2003).

D.7.Responsabilidad laboral
Realizacion efectiva de las actividades y
obligaciones en el desempefio de la
profesion (Nufiez, Vigo, Palacios, y
Arnao, 2014).

D.8 relaciones interpersonales
Segun Silviera (2014) es el Conjunto de
interacciones entre dos o mas personas
que constituyen un medio eficaz para la
comunicacién, expresién de sentimientos
y opiniones (citado por Bolafios, 2015).

1.1 Habilidades y
destrezas.

1.2 Capacitacion y
especializacion.

2.1 Autogestion y
autonomia.

2.2 Alegriay
empatia.

3.1 Puntualidad y
anticipacion

3.2 Compromiso
consiente.

4.1 Comprensiéon y
entendimiento

4.2 Cooperacion
asociativa.

9-10

11-12

13-14

15-16

Fuente: Elaboracion propia, 2015
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2.11. Definicién de términos béasicos

a). Clima organizacional.

“Clima organizacional es la percepcion individual y colectiva que tienen
los directivos, empleados y publico de una organizacion, producto de sus
vivencias e interacciones en el ambiente en que trabajan diariamente y que

afecta su desempefio” ( Arnoletto , 2009, p. 81).

b). Comunicacién.

Chiavenato, (2004) define el término comunicacion etimol6gicamente del

siguiente modo:

La palabra comunicacion viene del latin, communis, que significa “hacer
comun”. El comunicador procura establecer una especie de comunidad con el
receptor. Asi, podemos definir la comunicacién como el proceso de transmitir
informacion y de hacer que esta sea comprendida por medio del uso de

simbolos comunes entre dos 0 mas personas (p. 409).

c). Motivacién

De acuerdo con Chiavenato (2004), conceptualiza también este término

desde su origen etimolégico de la siguiente manera:

La palabra motivacion proviene del latin moveré, que significa mover [...] es el
proceso responsable de la intensidad, direccion y la persistencia de los
esfuerzos de una persona para alcanzar una meta determinada [...] En general
las personas motivadas persisten en la realizacion de una tarea hasta que

alcanzan plenamente los objetivos (pp. 313-314).
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d). Confianza

Para Charles Handy (1998, citado por Valero, 2012):explican que:

... la confianza como el resultado de la interaccion humana; un sentimiento
dindmico y cambiante basado en las experiencias diarias de vivir y trabajar con
otros. Para que sucedan cosas en el futuro, debemos tener confianza en
nosotros mismo y creer en nuestro propio valor, esto es lo que tiene que

ensefarse en las escuelas (p. 25).

e). Participacion

‘La palabra «participacion» procede del latin participare, que esta
compuesta de la raiz pan (parte) y del derivado capture (tomar). Como indica la
etimologia del término, participar significa «tener parte». «tomar parte» de algo”

(Aguilar , 1992, p.19).

Maroto (1992) afirma que:

... la participacion en las organizaciones predomina un enfoque jerarquico y
managerial, que considera la participacion como una dimension del liderazgo,
un instrumento de gestion por el que el lider o director regula el acceso de los
deméas miembros de la organizacién a la toma de decisiones. La participacion
es una herramienta empleada para incrementar la moral y satisfaccion de los

trabajadores, la cohesion social y la productividad (p. 11).

f). Desempefio docente

Segun Acevedo (2002, citado por Monrroy, 2012) define el desempefio

docente del siguiente modo:
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. Es la actuacion del docente en relacion a cada uno de los aspectos
relevantes del ejercicio de su profesion. En esta definicion se trata de enfatizar
la actuacion del docente, lo que hace, como ensefia, pues esto es en ocasiones

la Unica via de realizacion del perfil propuesto (p. 12).

g). Capacidad pedagodgica

Para Zabalza (2007) las capacidades del docente se define en funcion

de sus competencias profesionales de la siguiente manera:

1. Competencias como conjunto de conocimientos y habilidades cognitivas que
los profesionales (en este caso los docentes) deben poseer: cognitive-based

competencia.

2. Competencias como conjunto de actuaciones practicas que los docentes
han de ser capaces de ejecutar efectivamente: perfomance-based
competencia. En este sentido no basta con «saber sobre» o «saber cémo», hay

gue saber operar practicamente (p. 10).

h). Emocionalidad

La emocionalidad para Mayer y Salovey (1997, citado por Extremera &

Fernandez , 2015) es:

La habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud; la
habilidad para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la
habilidad para comprender emociones y el conocimiento emocional y la
habilidad para regular las emociones promoviendo un crecimiento emocional e

intelectual (Inteligencia emocional, parr. 5).
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i). Responsabilidad laboral

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) (Citado por,

Cueto, 2014) admite cuatro acepciones:

1. f. Cualidad de responsable.

2. f. Deuda, obligacion de reparar y satisfacer, por si o por otra persona, o

consecuencia de un delito, de una culpa o de otra causo legal.

3. f. Cargo u obligacién moral que resulta paro alguien del posible yerro en

caso 0 asunto determinado.

4. f. Der. Capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para

reconocer y aceptar los consecuencias de un hecho realizado libremente (p.16).

]). Relaciones interpersonales

Para Arnoletto (2009) las relaciones interpersonales tiene el siguiente

concepto:

son relaciones de interaccion entre personas: un conjunto de
comportamientos observables mas una cantidad considerable de sensaciones
asociadas a esos contactos. Son fundamentalmente canales de comunicacion
verbal y gestual, en los que se manifiesta una influencia considerable del afecto

y del efecto acumulativo de los intercambios producidos a lo largo del tiempo

[...] (p. 75).
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CAPITULO I,
METODOLOGIA

3.1. Tipoy nivel de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacién es de tipo aplicada segun Sanchez y Reyes (2015),
“se caracteriza por su interés en la aplicacion de los conocimientos tedricos a
una situacion concreta [...] busca conocer para hacer, para actuar, para
construir, para modificar; le preocupa la aplicacion inmediata sobre una

realidad circunstancial” (p. 13).

3.1.2. Nivel de investigacion

Esta investigacion se sitia en el nivel correlacional segun Hernandez,
Fernandez, y Baptista (1991), quienes sefialan que estos niveles de estudio
“tiene como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un
momento determinado [...] lo que se mide es la relacion entre las variables en

un tiempo determinado” (pp. 193-194).
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3.2. Disefio de la investigacién

Se asumi6 un disefio no experimental de acuerdo con Hernandez et al.,
(1991), ellos seialan que: “las variables independientes no se manipulan
porque ya han sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se
realizan sin intervencion o influencias directa y dichas relaciones se observan

tal como se han dado en su contexto natural” (p. 191).

3.3. Poblacién y muestra.

3.3.1. Poblacién

La poblacion considerada para esta investigacion, estuvo conformado
por 148 docentes hombres y mujeres con niveles de jerarquia de principales,
asociados y auxiliares que laboran en la Facultad de Ciencias Administrativas

de la Universidad Nacional del Callao.
3.3.2. Muestra

En la investigacion la poblacion de estudio fue finita por la cual se utilizd
la siguiente férmula para hallar la muestra, por cuanto se conocio la cantidad
de docentes que participaron en la investigacion.

B N.Z%.p.q
E2.(N—-1)+Z2.p.q

n

148
-1 147
1.96
0.5
0.5
0.05

mQ| O|IN|IZ|Z2
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148.(1.96)2.(0.5).(0.5)

" =70.05)2 (147) + (1.96)2.(0.5).(0.5)

n==62

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Descripcion del instrumento

e Meétodo. El método aplicado a la muestra de la presente investigacion,
fue el método inductivo y deductivo, analisis y sintesis de los datos.

e Técnica. La manera como se va aplico este instrumento a los docentes
de la Facultad de Ciencias Administrativas fue a través de las encuestas.

e Instrumento. El instrumento que se utilizé en esta investigacion fue el

cuestionario. El tipo de entrevistas fue dirigida o personal.

3.4.2. Validacién y confiabilidad del instrumento

e Validacién. Considerando los estudios de Oyola (2014), para la
validacion del instrumento de tipo Likert se comprobd la validez del

contenido a través del coeficiente de validacion “V” de Aiken.

oS

~ (n(C—-1)
_ 3

V=Ge-D»
V=1

Donde para nuestro estudio se considero:

S = Sumatoria de acuerdos = 3

74



n = nimero de jueces = 3

C = nimero de valores = 2 (acuerdo=1, desacuerdo=0)

Los criterios de validacién del cuestionario obtienen coeficientes “V’=1,
para lo cual se recurrio al juicio de tres profesores de la facultad con grado de

magister, especialistas en este tipo de investigacion. (Véase el anexo F).

e Confiabilidad. Para medir la confiabilidad del cuestionario, se ha
utilizado el Alfa de Cronbach por ser la medida mas utilizada en este tipo
de estudios para confrontar la correlacion de las preguntas (Hernandez
et al.,, 1991, p. 417), del analisis se ha obtenido un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0.798. Entonces se puede afirmar que el cuestionario es
fuertemente confiable ya que el Alfa Cronbach se encuentra en el rango

establecido de 0.76 y 0,89. (Véase el anexo E).

3.5. Técnica de procesamiento de datos y analisis de datos

En esta investigacion se utilizaron las herramientas descriptivas e
inferenciales para poder analizar y para validar nuestras hipotesis. En ese
sentido se aplico el coeficiente de correlacién rho de Spearman por tratarse de
variables cualitativas de caracter ordinal y contrastar las hipo6tesis generales y
especificas (Hernandez et al., 1991, p. 416). También para la corrida de los
datos obtenidos en campo y andlisis de los resultados se ha utilizado el

paquete estadistico SPSS.
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CAPITULO IV.
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Procesamiento de datos y resultados

Para el procesamiento de los datos y analisis de la encuesta aplicada a
profesores, se ha usado el programa estadistico Statistical Packageforthe
Social Sciences (SPSS), obteniéndose de cada pregunta tablas de frecuencias
con resultados que muestran los porcentajes de las respuestas brindadas por
los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad

Nacional del Callao.

Se ha realizado el analisis descriptivo, con lo cual se obtuvo las
siguientes tablas de frecuencias luego de haber ponderado las variables clima
institucional desempefio docente. Asi como también de las dimensiones de
clima institucional como: la comunicacion, motivacion, confianza y participacion

realizando la medida de frecuencia de cada uno de ellos:

A continuacion se presentaran los cuadros y graficos con los resultados

obtenidos.
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Tabla 3
Clima Institucional y su Dimension Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido acumulado
Malo 50 80,6 80,6% 80,6
Bueno 12 194 19,4% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se muestra en la Tabla 3, el 80.6 % de los docentes considera que
existe una mala comunicacion y el 19.4% cree que existe una buena
comunicacién. En consecuencia se asegura que existe una mala comunicacién
entre los docentes que conforman la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao.

= Malo

= Bueno

Figura 1: Clima Institucional y su Dimensiéon Comunicacion.
Fuente: Elaboracién propia, 2015.

La gran mayoria aproximadamente el 81% de docentes opina que la

comunicacion es mala.
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Tabla 4
Clima Institucional y su Dimension Motivacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L0
valido acumulado
Malo 29 46,8 46,8% 46,8
Bueno 33 53,2 53,2% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 4, un 46.8% de docentes considera mala la
motivacion y el 53.2% cree que es buena. En consecuencia se sefiala que un
gran porcentaje de docentes que conforman la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, afirman que la

motivacion es buena.

= Malo

= Bueno

Figura 2: Clima Institucional en su Dimension Motivacion.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Méas de la mitad, aproximadamente el 53% de docentes opina que la

motivacion es buena.



Tabla 5
Clima Institucional y su Dimension Confianza

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado
Malo 48 77,4 77,4% 77,4
Bueno 14 22,6 22,6% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

Como se aprecia en la Tabla 5, que del total de docentes el 77.4%
considera mala la confianza y el 22,6% cree que es buena la confianza. En
consecuencia se afirma, que la mayoria de docentes perciben un clima de
desconfianza, en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad

Nacional del Callao.

= Malo

= Bueno

Figura 3: Clima Institucional en su Dimension Confianza
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Un aproximado del 77% de docentes opina que la confianza es mala.
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Tabla 6

Clima Institucional y su Dimension Participacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Malo 20 32,3 32,3% 32,3
Bueno 42 67,7 67,7% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en Tabla 6, del total de docentes el 32,3% considera
que la participacion es mala y el 67.7 % cree que existe una buena
participacion. En consecuencia se sefiala que la mayoria de docentes estan
participando de manera activa en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao.

= Malo

= Bueno

Figura 4: Clima Institucional en su Dimension Participacion.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Méas de la mitad de docentes aproximadamente el 68% opina que la

participacion es buena.
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Tabla 7
Resultado de la variable Clima Institucional

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Malo 37 59,7 59,7% 59,7
Regular 13 21,0 21,0% 80,6
Bueno 12 19,4 19,4% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se muestra en Tabla 7, el 59.7% del total de docentes
encuestados aseguran que estan trabajando en un ambiente desagradable,
mientras que el 21% de docentes afirma que el ambiente es regular. Asi mismo

el 19.4% considera un ambiente bueno para su labor académica.

= Malo
= Regular

= Bueno

Figura 5: Resultado del Clima Institucional
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

El 60% de los docentes considera que el clima institucional es malo.
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Tabla 8
Desempefio Docente y su Dimension Capacidad Pedagdgica

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Malo 5 8,1 8,1% 8,1
Bueno 57 91,9 91,9% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en Tabla 8, el 8.1% de docentes considera que existe

una mala capacidad pedagdgica y el 91,9% cree que es buena la capacidad

pedagogica en la facultad. En consecuencia un gran porcentaje de profesores

admiten y reafirman tener buenas competencias profesionales en la Facultad

de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao.

= Malo

= Bueno

Figura 6: Resultado de la Dimension Capacidad Pedagdgica.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

El 92% de los docentes considera que existe una buena capacidad

pedagdgica.
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Tabla 9

Desempefio Docente y su Dimensién Emocionalidad

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Malo 10 16,1 16,1% 16,1
Bueno 52 83,9 83,9% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se contempla en la Tabla 9, el 16.1% de docentes considera como
mala la emocionalidad y el 83,9 % cree que es buena la emocionalidad en la
facultad. En consecuencia la gran mayoria de docentes considera tener una
excelente emocionalidad dentro de la Facultad de Ciencias Administrativas de

la Universidad Nacional del Callao.

= Malo
= Regular

= Bueno

Figura 7: Resultado de la Dimension Emocionalidad.
Fuente: Elaboracidon propia, 2015.

El 84% de los docentes considera que existe una buena emocionalidad.
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Tabla 10
Desempefio Docente y su Dimension Responsabilidad laboral.

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Malo 11 17,7 17,7% 17,7
Bueno 51 82,3 82,3% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 10, el 17.7 % de los docentes considera
que hay una mala responsabilidad laboral y el 82,3 % asegura que la
responsabilidad es buena en la facultad. En consecuencia se asevera que los
docentes estan siendo responsables con sus funciones en la Facultad de

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao.

= Malo

= Bueno

Figura 8: Resultado de la Dimension Responsabilidad Laboral.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

El 82% de los docentes considera que existe una buena responsabilidad.
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Tabla 11
Desempefio Docente y su Dimension Relaciones Interpersonales

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Malo 36 58,1 58,1% 58,1
Bueno 26 41,9 41,9% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se aprecia en la Tabla 11, el 58.1% de docentes considera que no
existen buenas relaciones interpersonales y el 41.9 % cree que las relaciones
interpersonales es buena en la Facultad. En consecuencia mas de la mitad de
docentes afirman no poseer buenas relaciones de interaccion con el restos de

sus colegas dentro dela Facultad de Ciencias Administrativas.

= Malo

= Bueno

Figura 9: Resultado de la Dimension Relaciones Interpersonales.
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

El 58% de los docentes consideran que no existen buenas relaciones

interpersonales.
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Tabla 12

Resultado de la variable Desempefio Docente

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Deficiente 13 21,0 21,0% 21,0
Eficiente 22 35,5 35,5% 56,5
Muy eficiente 27 43,5 43,5% 100,0
Total 62 100,0 100,0%

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

Como se observa en Tabla 12, del total de docentes el 21% present6 un
deficiente desempefio. Mientras que el 35.5% mostré un desempefio eficiente,
del mismo modo un alto porcentaje de docentes que representan el 43.5%

demostrd ser muy eficiente.

= Deficiente
= Eficiente

= Muy eficiente

Figura 10: Resultado del Desempefio Docente
Fuente: Elaboracién propia, 2015.

El 44 % los profesores afirman, que su desempefio es muy eficiente.
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Tabla 13
Relacion Clima Institucional y Desempefio Docente

Desemperfio Docente

Total
Deficiente Eficiente Muy eficiente

Malo N° 12 16 9 37

% 92,3% 72,7% 33,3% 59,7%

Regular N° 1 2 10 13

Clima

Institucional % 7,7% 9,1% 37,0% 21,0%
Bueno N° 0 4 8 12

% 0,0% 18,2% 29,6% 19,4%

Total N° 13 22 27 62
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Con se muestra en la Tabla 13, se puede observar que del total de
docentes que mostraron un desempefi6 muy eficiente, el 30%
aproximadamente percibieron un clima institucional bueno. De la misma forma
de los que tuvieron un desempefio eficiente el 18.2% afirmaron que trabajan
en un ambiente bueno. No existe ningun docente que muestra un desempefio
deficiente. Sin embargo a pesar de percibir un clima institucional bastante malo,
existe un 72% de docentes que muestran un desempefio eficiente. Asi como un
33% son muy eficientes; esto se debe a su compromiso con la institucion
universitaria. El 92.3% de los docentes que tuvieron un deficiente desempefio
considera el clima institucional malo para su desempefio profesional como

educador por politicas restrictivas establecidas en la facultad.
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Tabla 14

Dimension Comunicacion y su relacién con el Desempefio Docente

Desemperiio Docente

- - - Total
Deficiente  Eficiente Muy eficiente

Malo N° 13 19 18 50

% 100,0% 86,4% 66,7% 80,6%
Comunicacion

Bueno N° 0 3 9 12
% 0,0% 13,6% 33,3% 19,4%

Total N° 13 22 27 62

% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en Tabla 14, al realizar el andlisis de la relacion
existente entre el clima institucional desde la dimension comunicacion y el
desempefio docente, se hall6 que del total de docentes que tuvieron un
eficiente desempefio, el 13.6 % admite tener buenas comunicaciones. Asi
mismo de los que tuvieron un desempefid muy eficiente el 33% también se

estdn comunicando de la misma forma.

Se encontré como resultado que existe un alto porcentaje del 86% de
docentes muestran un desempefio eficiente y un 66.7% son muy eficientes.
Ellos aseguraron que las comunicaciones son malas en la facultad, la cual hace
referencia la falta de actitud de los docentes por compartir: ideas, inquietudes y
soluciones. Entorpeciendo de ese modo el dialogo sincero y transparente,
desvaneciendo el analisis y discusion de los problemas que afectan a la

facultad en la superficialidad.
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Tabla 15

Dimension Motivacion y su relacion con el Desempefio Docente

Desempefiio Docente

Deficiente  Eficiente Muy Eficiente Total
Malo N° 6 15 8 29
% 46,2% 68,2% 29,6% 46,8%
Motivacion BUeno NG 7 7 19 33
% 53,8% 31,8% 70,4% 53,2%
Total Ne 13 22 27 62
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 15, se puede apreciar la relacion entre el
clima institucional, desde su dimension motivacion, con el desempefio docente
se encontr6 que del total de docente que mostraron un desempefio muy
eficiente el 70.4% afirman que la motivacion es bastante buena. Asi mismo del
namero de docentes con rendimientos eficientes el 31.8% percibe el mismo
nivel de motivacién; sin embargo un alto porcentaje de docentes con un
desemperio deficiente que representa el 53.8% afirman qué: a pesar de percibir
un clima institucional bueno, no estan cumpliendo con sus labores educativas

de manera eficiente.

Entre tanto el 68,2% y 29,6% se estan desenvolviendo entre eficiente y

muy eficiente a pesar de percibir una motivaciéon mala.
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Tabla 16
Dimension Confianza y su relacion con el Desempefio Docente

Desempefio docente

Deficiente Eficiente  Muy eficiente Total

Malo N° 13 18 17 48

% 100,0%  81,8% 63,0% 77,4%

Confianza Bueno N° 0 4 10 14
% 0% 18,2% 37,0% 22,6%

Total  N° 13 22 27 62

% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 16, del andlisis de la tabla de contingencia
se establecio la relacion entre clima institucional desde su dimension confianza
y su relaciébn con el desempefio docente, se encontré que del grupo de
docentes con un desempefio docente muy eficiente, el 37% muestra una
confianza buena entre sus integrantes, y del grupo de profesores de

desempefio eficiente, el 18,2% también percibe el mismo nivel de confianza.

Por otro lado del total de docentes el 81.8% con trabajo eficiente y un
63.0% con un trabajo muy eficiente respectivamente, estan afirmando que la
confianza en la Facultad de Ciencias Administrativas es bastante mala, lo cual

indica que los docentes mantienen cierto recelo entre sus miembros.
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Tabla 17

Dimension Participacion y su relacion el Desempefio Docente

Desempefio docente

Total
Deficiente Eficiente Muy Eficiente
Malo N° 3 6 11 20
% 23,1% 27,3% 40,7% 32,3%
Participacion Bueno N° 10 16 16 42
% 76,9% 72, 7% 59,3% 67,7%
Total N° 13 22 27 62

%  100,0%  100,0% 100,0% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia, 2015.

Como se muestra en la Tabla 17, al interpretar la tabla de contingencia,
participacion versus desempefio docente, el 76.9% de profesores afirmé que
existe una buena participacion. Asi mismo el 72.7% de docentes eficientes
declaré que la participacion es buena, y del grupo de docentes eficientes que
representan el 59.3% afirm6 también que la participacion es buena en las
labores académicas.

4.2. Pruebade hipétesis

e Formulacién estadistica.

o Variable 1 = Clima Institucional.
o Variable 2 = Desempeiio Docente.

o Ha: rviv2 # 0 (La correlacion entre la variable clima institucional y
desempefio docente no es igual a cero, entonces “existe correlacion”).

o Ho: rviv2 = 0 (La correlacion entre la variable clima institucional y

desempefio docente es igual a cero, entonces “no existe correlacion™).
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e HipoOtesis general.

Ho = A menor nivel del clima institucional mayor ineficiencia en el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 2014.

Ha = A mayor nivel del clima institucional mayor eficiencia en el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 2014.

Tabla 18
Correlacion entre el Clima Institucional y Desempefio Docente
Total Total
Clima Desemperfio
Total Coeficiente de correlacion 1,000 ;712"
Clima Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 62 62
Spearman Total Coeficiente de correlacion ;712" 1,000
Desempefio Sig. (bilateral) ,012 .
N 62 62

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 18, el clima institucional esta altamente
correlacionado con el desempefio docente, como lo muestra el coeficiente Rho
de Spearman con valor de 0.712 cercano a uno y con un valor de probabilidad
de 0.012 6 (1.2%) que es menor que el nivel de significancia del 5%. Por lo que
se acepta la hipoétesis alterna que: A mayor nivel del clima institucional mayor
eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de Ciencias Administrativas

de la Universidad Nacional del Callao, 2014.
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e Hipotesis especifical

Ho = A menor nivel de comunicacion mayor ineficiencia en el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao, 2014.

Ha = A mayor nivel de comunicacion mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Tabla 19

Correlaciéon entre la Comunicacion y Desempefio Docente

Comunicacién Total
Institucional Desemperio

.. Coeficiente de correlacion 1,000 ,701”
Comunicacion i pjateral) . 030
Institucional
Rho de N 62 62
Spearman Total Coeficiente de correlacion ,701" 1,000
ota
Sig. (bilateral .
Desempefio 9 ( ) 030
62 62

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se muestra en Tabla 19, la comunicacién est4d altamente
correlacionado con el desempefio docente tal como lo muestra el coeficiente
Rho de Spearman cuyo valor de 0.701 esta cercano a uno y con un valor de
probabilidad de 0.030 06 (3%) que es menor que el nivel de significancia del 5%.
Por lo que se acepta la hipétesis alterna que: A mayor nivel de comunicacion
mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014.
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e Hipotesis especifica 2

Ho = A menor nivel de motivacion mayor ineficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Ha = A mayor nivel de motivacion mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Tabla 20

Correlacién entre la Motivacion y Desempefio Docente

Motivacion Total
Institucional  Desempefio

Motivaci Coeficiente de correlacion 1,000 ,698”
OIVacion ~gig. (vilateral) . ,000
Institucional
Rho de N 62 62
Spearman Total Coeficiente de correlacion ,698” 1,000
ota
. Sig. (bilateral) ,000 .
Desempefiio
62 62

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 20, la motivaciébn estd altamente
correlacionado con el desempefio docente tal como lo muestra el coeficiente
Rho de Spearman, cuyo valor de 0.698 esta cercano a uno y con un valor de
probabilidad de 0.000 6 (0%) que es menor que el nivel de significancia del 5%.
En consecuencia se acepta hipotesis alterna que dice: A mayor nivel de
motivacion mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014.

94



e Hipotesis especifica 3

Ho = A menor nivel de confianza mayor ineficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Ha = A mayor nivel de confianza mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Tabla 21
Correlacién entre la Confianza y Desempefio Docente

Confianza Total
Institucional Desempefio

_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,685”
Confianza . _
Institucional Sig. (bilateral) . ,042
Rho de N 62 62
Spearman Coeficiente de correlacion ,685" 1,000
Total . .
. Sig. (bilateral) ,042 .
Desempeno
62 62

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

Como se observa en la Tabla 21, la confianza esta altamente
correlacionado con el desempefio docente tal como lo muestra el coeficiente
Rho de Spearman, cuyo valor de 0,685 esta cercano a uno y con un valor de
probabilidad de 0.042 6 (4.2%) que es menor que el nivel de significancia del
5%. En consecuencia se acepta la hipotesis alterna que dice: A mayor nivel de
confianza mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014.
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e Hipotesis especifica 4

Ho = A menor nivel de participacion mayor ineficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Ha = A mayor nivel de participacion mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao, 2014.

Tabla 22
Correlacion entre la Participacion y Desempefio Docente
Participacién Total
Institucional Desempefio
..., Coeficiente de correlacion 1,000 ,632”
Participacion )
L Sig. (bilateral) . ,033
Institucional
Rho de N 62 62
Spearman Total Coeficiente de correlacion ,632” 1,000
. Sig. (bilateral) ,033 :
Desemperiio
62 62

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se muestra en la Tabla 22, la participacién esta altamente
correlacionado con el desempefio docente tal como lo muestra el coeficiente
Rho de Spearman, con valor de 0.632 esta cercano a uno y con un valor de
probabilidad de 0.033 6 (3.3%) que es menor que el nivel de significancia del
5%. Por lo que se acepta la hipétesis alterna que dice: A mayor nivel de
participacion mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014.
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4.3. Discusiéon de resultados

El fin central que persiguio esta investigacion, fue determinar el nivel de
relacion de la variable clima institucional y desempefio docente en la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao. En el
sentido de medir el grado de percepcién subjetiva del docente, del clima
académico, el entorno laboral y la manera como esto influye en la optimizacion

de sus competencias.

Para realizar la investigacion se tom6 como muestra a 62 docentes que
laboran en la Facultad de Ciencias Administrativas. Para lo cual se disefidé un
instrumento de medida para la encuesta del tipo Likert por ser una escala
psicométrica de “medicion ordinal”’. (Hernandez et al., 1991, p. 269). Asi mismo
las preguntas formuladas a partir de los indicadores de las dimensiones de la
variable clima institucional y desempefio, se realizaron en funcién del grado de
percepcion de las actitudes del profesor, la cual se realizaron de manera
direccional y con interrogantes que se respondieron de manera alternativa y en

forma ascendente cuando se encuest6 a cada docente.

Los resultados encontrados son fiables en la medida que el cuestionario
formulado de dieciséis preguntas obtuvo una validez de Aiken igual uno y un
alfa de Cronbach de 0.798, con lo cual se demostrd la confiabilidad del
instrumento. Del mismo modo el cuestionario fue sometido al criterio y juicio de
tres docentes con grado de maestria de la facultad quienes validaron con sus
respectivas firmas. Surgieron limitaciones en la toma de la muestra por la falta
de disposicion de tiempo y espacios de parte de los docentes, dicha dificultad

se superd con un ensayo piloto con la finalidad de aminorar las respuestas
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superficiales, sin toma de consciencia ni determinacion personal. Para la
prueba final se administré la encuesta en forma dirigida y personal en las
respectivas aulas de clase. Cada docente se tomé el tiempo necesario y
respondid a cada pregunta con absoluta sinceridad y objetividad posible. En
ese sentido se le indico qué tomara en cuenta la realidad problematica de la
facultad con finalidad de no tergiversar al final los resultados de la

investigacion.

A partir de los hallazgos encontrados en esta investigacién aceptamos la
hipotesis alternativa general que establece que: A mayor nivel del clima
institucional mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014. Luego de
haber realizado la correlacion entre las variables se obtuvo un coeficiente rho
de Spearman de rs = 0.712 y con un valor de probabilidad de p = 0.012 (1.2%)
menor que el nivel de significancia del 5%, que es el margen de error que nos
permitimos para nuestro estudio. Esta significancia estadistica nos permitio
validar y aceptar la hipotesis alterna y demostrar la veracidad de hipotesis

general de la investigacion.

Estos resultados guardan estrecha relacion con lo que sostiene Pérez
(2012) sobre clima institucional. El afirma que el clima institucional es un factor
promedio que influye de manera positiva en el desenvolvimiento del docente.
Del mismo modo los estudios de Monroy (2012) sobre desempeiio docente
asegura que: cuanto mejor sea el dindmismo y funcionalidad del profesor en el
aula, mejor sera el rendimiento académico de los alumnos. Por lo tanto esos

resultados estan de acuerdo con lo que se sostiene en esta investigacion.
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Pero en lo que estd en desacuerdo nuestra investigacion con las
investigaciones citadas esta en el hecho que ellos usan la prueba paramétrica
de correlacion de Pearson para su estudio. En lo que respecta a nuestra
investigacibn se adoptd una prueba no paramétricas de correlacion de
Spearman porque la consideramos pertinente por tratarse variables categoricas
de caracter ordinal. En ese sentido también se hizo uso de la escala de

medicion ordinal tipo Likert (Hernandez et al., 1991, pp. 383-416).

Analizando la dimension comunicacién y su correlacion con la variable
desemperfio docente, arrojé como resultado un coeficiente rho de Spearman de
rs = 0.701 y un valor de probabilidad de p = 0.030 (3%) menor que el nivel de
significancia del 5%, la cual nos permitié probar la primera hipétesis especifica
que afirma que: A mayor nivel de comunicacibn mayor eficiencia en el
desempeiio docente en la Facultad de Ciencias administrativas de la
Universidad Nacional del Callao, 2014. Estos resultados guardan relacion con
lo que sostiene Roca (2012) quien asegura que existe relacidén significativa
entre la comunicacion interna y la cultura organizacional. Del mismo modo
Quintero (2008) comprueba que la comunicacion es un indicador esencial para

la interaccion y reciprocidad de ideas entre los empleados.

Considerando la dimension motivacion y su correlacion con el
desempeiio docente, arrojé un coeficiente rho de Spearman de rs = 0.698 y un
valor de probabilidad p = 0.000 (0%) menor que el nivel de significancia del 5%,
la cual nos permite probar la hipétesis que afirma que: A mayor nivel de
motivacion mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de

Ciencias administrativas en la Universidad Nacional del Callao, 2014. Los
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resultados obtenidos guardan relacion con los estudios de Sanchez (2005),
quien declara que la motivacion se constituye como un potencial para procurar
cambios en la gestion clima y conducta organizacional. Asi mismo Quintero

(2008) contribuye en afirmar que la motivacion ayuda el logro personal.

Considerando la dimension confianza y su correlacion con el desempefio
docente, arrojo un coeficiente rho de Spearman de rs = 0.685 y un valor de
probabilidad de p = 0.042 (4.2%) menor que el nivel de significancia del 5% la
cual nos permiti6 probar la hipo6tesis que dice: A mayor nivel de confianza
mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de Ciencias
administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014. Segun los estudios
de Luengo, (2013) sefiala también que si existe un clima autoritario en la

organizacion, los docentes presentaran desconfianza y temor.

Considerando la dimension participacion y su correlacion con el
desempefio docente, da como resultado un coeficiente rho de Spearman de rs
= 0.632 y un valor de probabilidad p = 0.033 (3.3%) menor que el nivel de
significancia del 5%, la cual prueba la hipétesis que afirma que: A mayor nivel
de participacién mayor eficiencia en el desempefio docente en la Facultad de
Ciencias administrativas de la Universidad Nacional del Callao, 2014. Este
resultado guardan relacién con lo que sostiene Cavalcante, (2004) que la
participacion con libertades mejora la investigacion y fomenta la union. Asi
mismo Luengo, (2013) sefiala que un clima participativo genera mas

reciprocidad y dinamismo en el trabajo.
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CAPITULO V.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Conclusiones

La hipotesis especifica de la dimension comunicacion y su relacion
con el desempefio docente es significativa y positiva con un valor de
probabilidad de 0.030. Por lo tanto la comunicacion es un factor que
promueve el rendimiento de los docentes en la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Nacional del Callao.

La hipétesis especifica de la dimensién motivacion y su relacion con
el desempefio docente, también es significativa y positiva con un
valor de probabilidad de 0,000. Entonces queda demostrado que la
motivacion favorece el 6ptimo desenvolvimiento de los profesores en
la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional

del Callao

La hipétesis especifica de la dimensidén confianza y su relacion con
el desempefio docente, es significativa y positiva con un valor de
probabilidad 0.042. Entonces esto aclara que la confianza es un
aspecto que integra y promueve un eficiente desempefio de los
profesores en la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao.

La hipotesis especifica de la dimensién participacién y su relaciéon
con el desempefo docente, es significativa y positiva con un valor de
probabilidad 0.033. Esto afirma que los docentes estan participando
activamente en las labores educativas de la Facultad de Ciencias

Administrativas en la Universidad Nacional del Callao.
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Primero.

Segundo.

Tercero.

Recomendaciones

La comunicacion en la Facultad de Ciencias Administrativas no se
esta llevando de manera fluida, por lo que se recomienda establecer
canales transparentes que trasmitan un buen dialogo que genere un
clima o entorno de credibilidad entre los docentes. En ese sentido se
deben establecer politicas para unas excelentes relaciones
personales, para que la comunicacion contribuya al proceso de
socializacion y se debe de dar manera: sincera, clara, veraz, y

directa. Entre todos los profesores de la facultad.

La motivacion en la Facultad de Ciencias Administrativas es
relativamente buena se recomienda incrementar el reconocimiento
de los docentes mas eficientes y destacados. Asi mismo se debe
proponer politicas que ayude a mediar el aspecto laboral y la vida en
el hogar a fin de evitar la carga laboral y el estrés. También el
perfeccionamiento profesional se debe dar de manera permanente,
lo cual permitira que los docentes logren superar obstaculos
profesionales en el terreno de sus competencias. Se deben
promover programas de incentivo y becas por sus logros en la

investigacion con la finalidad de revalorizar el activo intelectual.

Para generar un buen clima de confianza en la Facultad de Ciencias
Administrativas, resulta vital que el ambito de trabajo sea agradable
y estimulante, que genere confianza entre los miembros hacer mas

productivo las labores académicas. Entonces urge la necesidad de
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Cuarto.

que los docentes de acerquen mas y reconozcan con sinceridad sus
destrezas y falencias académicas dejando de lado los celos
profesionales. Se debe fomentar un ambiente de certidumbre y
consideracion. Asi mismo se debe promover una cultura de la
evaluacion justa y objetiva en un clima de: reflexiéon, discusion, y
critica constructiva. Para brindar una mayor confiabilidad al docente

para someterse a la evaluacion.

Un aspecto importante para la participacion en la Facultad de
Ciencias Administrativas es que los docentes se involucren en las
decisiones que tomen las autoridades de la facultad, esto posibilitara
un mayor compromiso con la problemética de la facultad, con la
finalidad de convertirse agentes estratégicos cuya participacion
directa eleve: la eficiencia académica, los mecanismos de
coexistencia, la calidad de los planes, visién y misién. de la Facultad

de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao.
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Matriz de Consistencia

ANEXO A

Clima Institucional y su Relacion con el Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao, Afio 2014

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1 DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
) o Comunicacion Veracidad, fluidez del dialogo. |
¢ Qué relacién existe entre el Determinar, la relacién que existe | A mayor nivel del clima institucional Emisién de idea concordante | TIPO DE INVESTIGACION:
clima institucional y el entre el clima institucional con el Enayor ef|C|eInc||:a enl e'ddgsecmpef?o Motivacié Revalorizacion. Aplicada
desempefio docente en la desempefio docente en la Administrativas de la Universidad PHYEPPR_ Incentivos por sus logros. NIVEL INVESTIGACION
Facultad de Ciencias Facultad de Ciencias : CLIMA ) iali .
Nacional del Callao, 2014. Confianza Imparcialidad Correlacional.

Administrativas de la
Universidad Nacional del
Callao, 20147

administrativas de la Universidad

Nacional del Callao, 2014.

INSTITUCIONAL

Clima de credibilidad.

Participacién

Promocién de actividades.
Cohesion y acuerdos.

DISENO DE INVESTIGACION
No experimental

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES POBLACION Y MUESTRA
PEL1.- ¢ Qué relacién existe OE1. Definir si existe relacion HE1. A mayor nivel de comunicacion
entre la comunicacion del clima | entre la comunicacion del clima mayor eficiencia en el desempefio Capacidad Habilidades y destrezas.
institucional con el desempefio institucional con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias P . Capacitacion, especializacion. | Poblacién: 148
docente en la Facultad de docente en la Facultad de Administrativas de la Universidad pedagégica 7
Ciencias Administrativas de la Ciencias Administrativas de la Nacional del Callao, 2014. Muestra : 62
Universidad Nacional del Universidad Nacional del Callao, HE2. A mayor nivel de motivacion
Callao, 20147 2014. mayor eficiencia en el desempefio N

docente en la Facultad de Ciencias DESEMPENO - .

PE2.- £ Qué relacion existe OE2. Explicar si existe relacion Administrativas en la Universidad DOCENTE Emocionalidad ~ |Autogestion y autonomia

entre la motivacion del clima
institucional con el desempefio
docente en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del
Callao, 2014?

PES3.- ¢ Qué relacioén existe
entre la confianza del clima
institucional con el desempefio
docente en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del
Callao, 2014?

PEA4.- ;Qué relacién existe
entre la participacion del clima
institucional con el desempefio
docente en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del
Callao, 20147

entre la motivacion del clima
institucional con el desempefio
docente en la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao,
2014.

OE3. Precisar si existe relacion
entre la confianza del clima
institucional con el desempefio
docente de la Facultad de
Ciencias Administrativas en la

Universidad Nacional del Callao,

2014.

OE4. Establecer si existe

relacion entre la participacion del

clima institucional con el
desemperio docente en la
Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad

Nacional del Callao, 2014

Nacional del Callao, 2014.

HE3. A mayor nivel de confianza
mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad

Nacional del Callao, 2014.

HE4. A mayor nivel de participacion
mayor eficiencia en el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad

Nacional del Callao, 2014..

Alegria y empatia.

Responsabilidad
laboral

Puntualidad y anticipacion.
Compromiso consiente.

Relaciones
interpersonales

Comprensién y entendimiento
Cooperacion asociativa

Fuente: Elaboracion propia, 2015
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ANEXO B

Operacionalizacion de la Variable Clima Institucional

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

V1: CLIMA

INSTITUCIONAL

Ambiente donde se
reflejan las
facilidades o
dificultades que
encuentra la
persona para
aumentar o
disminuir su
desemperio, o0 para
encontrar su punto
de equilibrio
(Segredo, 2013)

Elaboracion de un
diagnéstico para la
percepcion de los
individuos, el
instrumento que
mide el clima
institucional es el
cuestionario
elaborado en
funcion a la escala
tipo Likert

D1. Comunicacion

Proceso de interiorizacion reciproca,
una puesta en comun de un
contenido mental que es propio de
uno y llega a serlo también de otros
(Carnicero, 2005)

D2. Motivacion

Procesos que inciden en la
intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo
para la consecucion de un objetivo
(Robbins y Judge, 2009)

D3. Confianza

Fortaleza emocional que empieza con
el sentimiento del propio valor y
propdsito, que extendemos a otros
(Cooper y Sawaf, 1997)

D4. Participacion

Implica ser parte en el disefio,
implementacién, ejecucion y
evaluacion de una propuesta
concreta (Catafo y Wanger, 2002)

1.2 Veracidad y
fluidez del dialogo.
1.3 Emision de idea
concordante.

2.2 Medidas de
revalorizacion

2.3 incentivos por sus

logros

3.1 Imparcialidad
3.2 Clima de
credibilidad

4.1 Promocién de
actividades

4.2 Cohesiony
acuerdos.

1-2

3-4

5-6

Fuente: Elaboracién propia, 2015
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ANEXO C
Operacionalizacion de la Variable Desempefio Docente

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

V2: DESEMPENO

DOCENTE

Se entiende como
el cumplimiento de
sus funciones; éste
se halla
determinado por
factores asociados
al propio docente,
al estudiante y al
entorno. Asi mismo,
el desemperio se
ejerce en diferentes
campos o niveles:
el contexto socio-
cultural, el entorno
institucional, el
ambiente de aula
(Montenegro, 2007)

Examen de
evaluacion para
conocer el nivel de
rendimiento
académico el
cuestionario
administrado es la
escala de medicion
tipo Likert.

D.5. Capacidades Pedagogica

Para Zabalza ( 2003) es el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y
valores necesarios para realizar una
docencia de calidad (citado por Sepulveda
, Opazo, y Saez , 2017)

D.6. Emocionalidad

Implica la decodificacion de uno mismo y
de los otros. Esta capacidad establece el
fundamento de la posibilidad de resolver
problemas .(Cohen 2003)

D.7.Responsabilidad laboral.
Realizacion efectiva de las actividades y
obligaciones en el desempefio de la
profesion ( Nufiez, Vigo, Palacios, y

Arnao, 2014)

D.8 Relaciones interpersonales
Segun Silviera (2014) es el conjunto de
interacciones entre dos 0 mas personas
gue constituyen un medio eficaz para la
comunicacion, expresion de sentimientos
y opiniones (citado por Bolafios, 2015)

1.1 Habilidades y
destrezas.

1.2 Capacitacion y
especializacion

2.1 Autogestion y
autonomia

2.2 Alegriay
empatia.

3.1 Puntualidad y
anticipacion

3.2 Compromiso
consiente

4.1 Comprension y
entendimiento

4.2 cooperacion
asociativa

9-10

11-12

13-14

15-16

Fuente: Elaboracion propia, 2015
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ANEXO D
Cuestionario

CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO
DOCENTE DIRIGIDO A LOS PROFESORES DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DEL CALLAO, ANO 2014

Estimado docente:

La presente encuesta es anonima, constituye y forma parte de un estudio de
investigacion, cuyo objetivo principal es la recoleccion de informacion, a fin de
conocer la percepcion de los docentes sobre el clima institucional y desempefio
docente en la Facultad de Ciencias Administrativas, de la Universidad Nacional
del Callao. En ese sentido se le pide que responda todas las alternativas con la
mas absoluta sinceridad y la objetividad posible.

Instrucciones de la encuesta

La siguiente encuesta contiene interrogantes sobre el clima Institucional .y
desempefié docente. Todas las interrogantes presentan cinco alternativas de
respuesta en grado ascendente y descendente basado en la escala Likert de las
cuales Ud. tendra la opcién de marcar con una «X» solo una de ellas tomando en
cuenta los criterios aqui sefalados:

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5

Fuente: Tomado y adecuado de Matute, Becerra y Mufioz, (2008).
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INFORMACION PERSONAL

SN
QN
%) &
om0
- =
b =
od =
= 2

w

[ 1]

SEXO: Masculino [ ] Femenino [ |

AEREA DEL CARGO QUE DESEMPENA:
Decanatura

Direccion de escuela
Departamento académico
Instituto de investigacién
Jefatura de biblioteca

Servicios generales

I

Centro de extensién y proyeccion universitaria

CATEGORIA DEL DOCENTE:

Auxiliar [ ]
Asociado [ ]
Principal |:|

ESTADOCIVIL: Casado [__]|  Conviviente [___] Soltero [__]

TIEMPO DE SERVICIO:

En afios [ ]

GRADO DE INSTRUCCION:
Licenciado [ ] Magister [ | Doctor [ 1]

Fuente: Tomado y adecuado de Matute, Becerra y Muiioz, (2008).
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M SCIEN r/F,'q
- (N

Q
7
o
w
=
=
=

5 | 3
28| 3|e| 8|8
Variable Clima Institucional 2 3 @ 3 3| 28
§3|c 2|5 5
e] [}
P3| G| || R
Dimensidon comunicacion
Concuerda Ud. En la veracidad y fluidez del 1 >l ales 7
dialogo dentro de la facultad.
5 Hay emisién de ideas concordante e inquietudes 1 >l ales 7
en la facultad.
Dimensién motivacion
Esta de acuerdo con las medidas de
3 - 1 214 1|6 7
revalorizacion del docente en la facultad.
Los incentivos en merito a sus competencias
4 : I~ 1 214 1|6 7
profesionales son suficientes.
Dimensidn confianza
5 Recibe Ud. Un trato justo y equitativo sin ningan 1 >lale 7
tipo de diferencias de parte de su autoridad.
Percibe Ud. un clima de credibilidad de parte de
6 ) 1 2141|6 7
sus colegas y autoridades.
Dimension Participacion
Se Promueven actividades democréaticas en los
7 1 2141|6 7
planes de desarrollo de la facultad.
8 Existe cohesion y acuerdos para las tareas 1 >l ale 7
académicas y de investigacion.
5 | € 3
: = 28| 3| o 8| &
Variable Desempefio Docente So| & €| | 5o
Ea| 8| 2| 3| EZ
ERAR-TIE T
© [}
eS| 4| €| 0| P &
Dimensién capacidades pedagégicas
Los docentes demuestran habilidades y
9 ) 1 214 ]|6 7
destrezas en sus clases y evaluaciones.
Hay medidas de capacitacion y especializacion
10 1 214 ]|6 7
de manera permanentemente.
Dimension emocionalidad
Demuestra autogestion y autonomia durante su
11 ~ . 1 21 41|6 7
desempeiio académico en el aula.
Desarrolla sus clases en un ambiente de alegria
12 . 1 2141|6 7
y muestra empatia con sus colegas y alumnos.
Dimension responsabilidad laboral
Puntualidad y anticipacién en la preparacién de
13 ; o 1 214 1|6 7
las clases y tareas de investigacion.
Existe compromiso consiente del docente para
14 ; 1 2141|6 7
solucionar los problemas de la facultad.
Dimension relaciones interpersonales
15 Prima la comprension y entendimiento en el 1 >lale 7
grupo de docente.
Existe plena y permanente cooperacion asociada
16 1 214 ]|6 7
entre los profesores dentro de la facultad.

Fuente: Tomado y adecuado de Matute, Becerra y Mufioz, (2008).
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ANEXO E
Confiabilidad

a). Andlisis de fiabilidad del instrumento:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,798 16

Fuente: Elaboracion propia, 2015

b). Criterios para latoma de decision de la confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81-1 Muy alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Media*
0,21-0,40 Baja*
0-0,20 Muy baja*

* Se sugiere repetir la validacion del instrumento puesto que es recomendable que el
resultado sea mayor o igual a 0,61.

Fuente: Tomado de Palella y Martins, (2012).

118



ANEXO F

Validez de Contenido

investigacion

Criterios [N°de Acuerdos | VAlken DESCRIPTIVO
jueces V)
1.Claridad Esta formulado con lenguaje
claro y apropiado 3 3 1 valido
2. Objetividad
) Esta expresado en conductas 3 3 1 valido
observables
3. Pertinencia Adecuado al avance de la 3 3 1 valido
ciencia pedagdgica
4. Organizacion . U, ;
Existe una organizacion légica 3 3 1 valido
5. Suficiencia
Comprende Iqs aspectos en 3 3 1 valido
cantidad y calidad
6. Adecuacion Adecuado para valorar el .
constructo 3 3 ! valido
7. Consistencia ori
B_asa,d_o en aspectos teoricos y 3 3 1 valido
cientificos
8. Coherencia Entre las dimisiones, definiciones .
o 3 3 1 valido
e indicadores
9. Metodologia La estrategia responde al
propdsito de la medicién 3 3 1 valido
10. significatividad Gti
g Es util y adecuado para la 3 3 1 valido

Fuente: Tomado y adecuado de Oyola (2014).
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DATOS GENERALES

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

ANEXO G
Fichas de Juicio de Expertos

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

TITULO: CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO - 2014

NOMBRE DEL JUEZ:.... L8 Vicon dveo DUpAd 54672 s
AREA D secaén tasora OV TV €S (DAD A CO L DEL CALLAD

constructo

Criterios Valor Observacién
si no
Claridad Esta  formulado  con
lenguaje claro y apropiado
Objetividad Esta expresado en
conductas observables
Pertinencia Ciencia Pedagdgica
Adecuado al avance de la
Organizacion Existe una organizacién
i6gica
Suficiencia Comprende los aspectos
en cantidad y calidad
Adecuacion Adecuado para valorar el

Consistencia.

Basado en aspectos
tedricos cientificos

Coherencia Entre las definiciones
dimensiones indicadores

Metodologia La estrategia responde al
propdsito de la medicién

Significatividad | Es Util y adecuado para la

investigacion

e lws |92 |ne I | Ieloe [ | =

Procede su aplicacién ()

No procede su aplicacion ()

Nombres y
apellidos

VIR Hoep DURA N Hernena

Wi Sorp gl

Grado alcanzado

Doctol. €N ADMINSTIco N

Teléfono 347/5 090563

2 F

Callao,...L"é..../..../:.{.../....?.f’../ 5

Fuente: Tomado y adecuado de Oyola (2014).
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FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO
DATOS GENERALES
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

TITULO: CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO - 2014

NOMBRE DELJUEZ: .. S b8t o oAl Sl Mt 2 S e
AREA DE SECCION LABORAL:.... [/t Lttt 24 A2 f . BRI 4B v Dbl el e b
Criterios Valor Observacion
si no
Claridad Esta formulado  con
lenguaje claro y apropiado | X
Objetividad Esta expresado en
conductas observables x
Pertinencia Ciencia Pedagégica
Adecuado al avance de la x
Organizacion Existe una organizacidn
l6gica )(
Suficiencia Comprende los aspectos
en cantidad y calidad X
Adecuacién Adecuado para valorar el .
constructo X
Consistencia. Basado en aspectos
tedricos cientificos x
Coherencia Entre las definiciones
dimensiones indicadores X
Metodologia La estrategia responde al
propésito de la medicion X
Significatividad | Es util y adecuado para la "
investigacion X

Procede su aplicacion  { )

No procede su aplicacién ()

Nombres y DNI N°

apellidos </W»¢o @ Ap, zg@);(@ IQ,,)\ PI228 2p2

Grado alcanzado Teléfono

D e Al D29 402155

Fuente: Tomado y adecuado de Oyola (2014).
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DATOS GENERALES

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO

TITULO: CLIMA INSTITUCIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPERO DOCENTE EN LA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAC - 2014

: Colnecs
NOMBRE DEL JUEZ: N0 DaTonio CAQ%TQNT\\BD D IDNCCU

LI CD\\QO

AREA DE SECCION LABORAL:
Criterios Valor Observacion
si no
Claridad Esta  formulado  con
lenguaje claro y apropiado N
Objetividad Esta expresado en
conductas observables Y
Pertinencia Ciencia Pedagdgica
Adecuado al avance de la X
Organizacién Existe una organizacién
|dgica
Suficiencia Comprende los aspectos
en cantidad y calidad X
Adecuacion Adecuado para valorar el
constructo
Consistencia. Basado en aspectos
tedricos cientificos 7&
Coherencia Entre las definiciones
dimensiones indicadores Y
Metodologia La estrategia responde al
propdsito de la medicion
N
Significatividad | Es dtil y adecuado para la
investigacién ¥
Procede su aplicacion ~ { &)
No procede su aplicacion ()
Nombres y DNI N° =
5 e y — o 1 .
apellidos f‘_gor\) N SOV @mgo&\WOCOme\, 9550\4 gg\‘g
Grado alcanzado % ) ‘ Teléfono :
)QC\QQ SN IO M ST N 993990305

Fuente: Tomado y adecuado de Oyola (2014).
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