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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de
Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan (FIAU
—USS) de la Provincia de Chiclayo, considerando que a partir del presente
aflo 2016 dicha institucion realizé grandes cambios en su organigrama,
percibiendo los colaboradores un nuevo clima y cultura organizacional,

motivo que conlleva a un gran analisis bajo datos estadisticos.

El tipo de investigacion sera Descriptiva — Correlacional — Causal, de enfoque
cuantitativo, la contrastacion de hipétesis sera no experimental de disefio
transaccional, considerando que no existe manipulacién deliberada de las
variables. Asimismo, es transversal porque la investigacién se realizara

durante un periodo determinado.

Para ejecutar la presente investigacion se tomd en cuenta para la variable
independiente Clima Organizacional, las ocho dimensiones de Koys y
Decottis (1991), (autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacién), las mismas que se mediran a través
del cuestionario de Koys y Decottis (1991), bajo la escala Likert de 1 a 5
(donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni
en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo) y para la variable
dependiente Desempefio Laboral las cuatro dimensiones (capacidad
pedagdgica, responsabilidad en el desempefio, relaciones interpersonales,
resultados de la labor educativa), las mismas que se medirdn a través de
cuestionario bajo la escala Likert de 1 a 5; los cuestionarios se aplicaran a
una muestra de 164 docentes, posteriormente seran procesados
estadisticamente en el software informético SPSS con la finalidad de conocer
el coeficiente de correlacién de Pearson el mismo que nos determinara qué

tan asociadas se encuentran estas dos variables de estudio.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Docente.



ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of the organizational climate on the work
performance of the teachers of the Faculty of Engineering, Architecture and
Urbanism of the Universidad de Sipan of the Province of Chiclayo, considering that
as of this year 2016 said institution Made great changes in its organization chart,
perceiving the collaborators a new climate and organizational culture, reason that

leads to a great analysis under statistical data.

The type of investigation will be Descriptive - Correlational - Causal, of quantitative
approach, the hypothesis testing will be non - experimental of transactional design,
considering that there is no deliberate manipulation of the variables. It is also

transversal because the research will be carried out during a certain period.

The eight dimensions of Koys and Decottis (1991), (autonomy, cohesion, trust,
pressure, support, recognition, equity and innovation) were taken into account for
the independent variable Organizational Climate, which will be measured through
the questionnaire of Koys and Decottis (1991), under the Likert scale of 1 to 5 (where
1 is totally disagree, 2 disagree, 3 not sure, 4 agree and 5 totally agree) and for the
variable Dependent Labor Performance the four dimensions (pedagogical capacity,
responsibility in the performance, interpersonal relations, results of the educative
work), the same ones that will be measured through questionnaire under the Likert
scale of 1 to 5; the questionnaires will be applied to a sample of 164 teachers, later
they will be processed statistically in the software SPSS with the purpose of knowing
the coefficient of correlation of Pearson the same one that will determine to us that

these two variables of study are so associated.

KEYWORDS: Organizational Climate, Work Performance, Teacher.



INTRODUCCION

El conocimiento del clima organizacional es de gran importancia para las
organizaciones, es decir, conocer como perciben los trabajadores los diferentes
elementos organizacionales para accionar sobre dichos elementos y obtener mayor
satisfaccion, rendimiento y calidad en lo que realizan, Katz & Kahn citados en
(Pulido , 2003).

El desempefio laboral, es la “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo
con una gran labor y satisfaccion laboral”’. En tal sentido, el desempefio de las
personas es la combinacién de su comportamiento con sus resultados, por lo cual
se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la
accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo,
con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara

como resultado su desenvolvimiento (Chiavenato , 2002).

A raiz de ello se formula el Problema Principal, con la siguiente pregunta:
¢,Como influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes de
la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Sefior de
Sipan de la Provincia de Chiclayo en el afio 2016?

Teniendo como Problemas Especificos

- ¢ Como influye la autonomia del clima organizacional de la FIAU — USS en el
desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS?

- ¢ Cuanto influye la cohesion del clima organizacional de la FIAU — USS en el
desempenio laboral de los docentes de la FIAU - USS?

- ¢Como la confianza del clima organizacional de la FIAU — USS influye en el
desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS?

- ¢La presion del clima organizacional de la FIAU — USS influye en el desempefio
laboral de los docentes de la FIAU - USS?

- ¢Como el apoyo del clima organizacional de la FIAU — USS influye en el

desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS?



¢,De qué manera el reconocimiento del clima organizacional de la FIAU — USS
influye en el desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS?

¢,De gué manera la equidad del clima organizacional de la FIAU — USS influye
en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU - USS?

¢,De qué manera la innovacion del clima organizacional de la FIAU — USS influye
en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU - USS?

¢,Como las capacidades pedagogicas influyen en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan?

¢La responsabilidad laboral influye en el desempefio laboral de los docentes de
la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Sefior de
Sipan?

¢Las relaciones interpersonales influyen en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan?

¢, Como los resultados de la labor educativa influyen en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan?

Por ende la presente investigacion tiene con Objetivo General

Analizar la influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad

Sefior de Sipan de la Provincia de Chiclayo — 2016.

Se tiene como Objetivos Especificos

Determinar la influencia de la autonomia del clima organizacional de la FIAU —
USS en el desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS.
Determinar la influencia de la cohesién del clima organizacional de la FIAU —
USS en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU - USS.
Determinar la influencia de la confianza del clima organizacional de la FIAU —
USS en el desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS.
Analizar la influencia de la presion del clima organizacional de la FIAU — USS en

el desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS.



- Analizar la influencia del apoyo del clima organizacional de la FIAU — USS en el
desempeiio laboral de los docentes de la FIAU - USS.

- Determinar como el reconocimiento del clima organizacional de la FIAU — USS
influye en el desemperio laboral de los docentes de la FIAU - USS.

- Analizar la influencia de la equidad del clima organizacional de la FIAU — USS
en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU - USS.

- Determinar como la innovacion del clima organizacional de la FIAU — USS influye
en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU - USS.

- Determinar si las capacidades pedagdgicas influyen en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefor de Sipan.

- Determinar si la responsabilidad laboral influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan.

- Determinar si las relaciones interpersonales influyen en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan.

- Determinar si los resultados de su labor educativa influyen en el desempeiio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo

de la Universidad Sefior de Sipan.

Para el logro de los objetivos aplicamos una encuesta a los docentes a tiempo
parcial y docentes a tiempo completo segun la muestra, dicha encuesta sera bajo

cuestionarios validados.

La presente investigacion se basa en la justificacién practica puesto que el
resultado propondra mejorar las politicas de gestion del talento humano en la
empresa de estudio, permitiendo a la institucion fortalecer el clima organizacional
generando cambios en el desempefio laboral de sus docentes, brindando asi, un
servicio de calidad a sus estudiantes, contribuyendo a su fidelizacion, asegurando
de esta manera la sostenibilidad y rentabilidad de la organizacion. De otro lado el
aporte de la presente investigacion, ayudard a las demas universidades, a

comprender el comportamiento de los docentes y a identificar los factores que



afectan su nivel de desempefio que sin duda influird en el servicio educativo
brindado.

A nivel social es importante que las universidades tomen conciencia en la formacion
educativa de sus estudiantes, considerando que son ellos los que aportaran sus
conocimientos a nuestro pais generando el desarrollo del mismo y por ende el
bienestar social. Asimismo, hoy en dia las universidades deben preocuparse por la
acreditacion de sus escuelas académicas, debiendo cumplir con los indicadores
establecidos por el Sistema Nacional de Evaluacion Acreditacion y Certificacion de
la Calidad Educativa — SINEACE, lo que conlleva a la institucién a preocuparse en
mejorar el servicio brindado, fortaleciendo asi los indicadores que influiran en el
logro de este objetivo, entre ellos el desempefio laboral de sus docentes, siendo

ellos el contacto directo de los estudiantes.

La Hipdtesis planteada en la presente investigacion es, el clima organizacional,
influye significativamente en el desempefio laboral de los docentes de la Facultad
de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan de la
Provincia de Chiclayo en el afio 2016.

La presente investigacion esta estructurada en tres capitulos, donde:

En el Capitulo I, se realiz6 en el analisis y ubicacion del objeto de estudio,

Universidad Sefor de Sipan, en investigar lo historico sobre el tema de estudio.

En el Capitulo Il, se hace referencia al marco tedrico como base a la investigacion
en el propio campo de interés, relacionado al Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en Universidades, ademas colabora en la interpretacion de los datos
obtenidos y fundamenta los resultados del diagnoéstico.

En el Capitulo lll, se analiz6 e interpretd los datos recogidos en las encuestas
realizadas a los docentes segun la muestra. Después se procedié a elaborar la

propuesta.

Finalmente, conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.



CAPITULO I: ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1 Ubicacién

La Universidad Sefior de Sipan, ubicada en el Km. 5 carretera al distrito de
Pimentel, provincia de Chiclayo, departamento de Lambayeque, fue fundada,
el 05 de julio de 1999 con Resolucion N° 575-99-CONAFU, como una
institucion progresista, que marca la pauta en investigacion, promocion y

creacion de empresas, proyeccion social e identidad cultural.

Su nombre rinde tributo a esta tierra y al legado cultural del “Ciec” (Gran
Sefior), paradigma de liderazgo de la cultura Moche que con su trabajo se
convirti6 en una de las mas grandes de la antigiiedad. Esta universidad
propone nuevos paradigmas, esquemas Yy estrategias para hacer un mejor
trabajo en beneficio de la comunidad. Trabajo que le otorgd en tiempo récord
su Autorizacion Definitiva de Funcionamiento y Plena Autonomia, con
Resolucion N° 104-2005-CONAFU del 29 de marzo del 2005.

En su compromiso con elevar la calidad de vida de la poblacién lambayecana,
la USS, apuesta por mejorar el nivel cultural, cientifico y desarrollar una
conciencia critica que ayude a mejorar nuestra realidad, prestando servicios
profesionales gratuitos, de asesoria y asistencia técnica, en diversas zonas e
instituciones de la region, como parte de su metodologia de Aprendizaje
Servicio. Siempre a la vanguardia, atendiendo las necesidades vy
requerimientos de la poblacién y del mundo globalizado, la USS cuenta con
diecinueve carreras profesionales: Administracion, Arquitectura, Contabilidad,
Ciencias de la Comunicacion, Derecho, Disefio Grafico Empresarial,
Enfermeria, Estomatologia, Ingenieria Civil, Ingenieria Econdmica, Ingenieria
Industrial, Ingenieria Mecanica Eléctrica, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria
Agroindustrial y Comercio Exterior, Negocios Internacionales, Psicologia,
Turismo y Negocios, Medicina Humana y Trabajo Social, y una segunda

especialidad en Administracion Publica.

La USS revoluciona la forma de aprender y ensefar, durante los ultimos afios

el uso de las aulas virtuales se ha expandido a todos los niveles, permitiendo



1.2

a sus alumnos superar las barreras de tiempo-espacio para desarrollarse
personal y profesionalmente, contribuyendo al progreso y al desarrollo
sociocultural descentralizado del pais, por ese motivo la USS ofrece el
programa B Learning, como un modelo pedagdgico con miras a la innovacion

de la educacion.

A través de su nueva Escuela de Postgrado (EPG-USS), la USS forma
profesionales que contribuyen al desarrollo sostenible de la regién, mediante
la investigacion y gestién en sus diferentes especialidades, gracias a una

solida formacion cientifica y humanista.

Actualmente la alta direccion de la USS estd conformada de la siguiente
manera: Dra. Rosa Nufiez Campos, Presidenta de la Junta General de
Accionistas; Dr. Roger Pingo Jara, Rector; Dr. Carlos Martin Estrada Vasquez,
Gerente General, Dra. Eliana Barturen Mondragon, Secretaria General.
(Universidad Sefior de Sipan , 2017)

Tendencias del Clima Organizacional y desempeiio laboral en Contextos

Universitarios

1.2.1 Tendencias del Clima Organizacional y desempefio laboral en

Contextos Globales Universitarios

El clima organizacional de la institucion evolucioné hasta llegar a involucrar
a todos los estamentos de la comunidad educativa, circunstancia que influye
en el ser y el hacer de cada uno de sus miembros, para consolidar
imaginarios y percepciones que dan cuenta de la atmodsfera de una
institucion. Se entiende el clima organizacional en las universidades como la
percepcion de los miembros de la comunidad educativa, estudiantes,
profesores, directivos y administrativos referida a las dimensiones
académica, socio-afectiva, administrativa y ética que convergen en el
entorno de la institucién y que influyen sus acciones y comportamientos,
conviene —por tanto— explorar dichas dimensiones. Asi mismo los autores

indican que el clima organizacional de la institucion educativa se refiere a



una serie de percepciones que pueden llegar a afectar el comportamiento y
el rendimiento académico de sus integrantes. El autor afirma también que en
muchas ocasiones una manifestacion del clima organizacional se puede ver
reflejado en “la insatisfaccion personal del estudiante, desmotivacién e
incluso baja autoestima ante la imposibilidad de concluir con éxito sus
estudios”. Indica también que deberia existir una correlacion entre las
percepciones de los empleados y las de los clientes sobre el clima
organizacional y que en la educacion, los maestros y los alumnos deberian
compartir expectativas frente a los procesos de ensefianza — aprendizaje,
atencién y cuidado. La satisfaccién del docente en el entorno laboral y su
percepcion de ese factor es proyectada hacia su quehacer, la ensefianza se
ve afectada por la percepcion del clima, que incide a su vez en la calidad de
la educacion, la estabilidad emocional en la relacién docente — estudiantes,
asi como su vivencia moral y salud mental. En Términos de estos autores, la
labor docente representa un alto grado de influencia dentro del clima
organizacional de la institucion educativa y proponen cuatro dimensiones del
clima organizacional: el administrativo, los procesos de ensefianza, los
estudios y las relaciones interpersonales. (Bermudez, Pedraza, & Rincén,
2015)

Diaz (2015) manifiesta que el clima organizacional de los docentes
universitarios constituye un factor imprescindible y fundamental para la
valoracion de la calidad de vida en las organizaciones universitarias. El clima
organizacional esta compuesta por multiples dimensiones como la estructura
la cual es la percepcion que tienen los miembros de la organizacién
universitaria; la responsabilidad donde los miembros de la organizacion
tienen un sentimiento acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo; la recompensa que corresponde a la percepcién
de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el
trabajo bien hecho. Esta es vital para que la organizacion universitaria

cumpla con los objetivos estratégicos de su plan operativo.

Cuadra, Fuente, Maduefio, Veloso y Bustos (2012) en relacion al clima

organizacional en el ambito educacional, identifican cuatro percepciones que



pueden ser consideradas como posturas tedricas de partida para analizar el
concepto de clima: entendido como agente de presion ambiental percibido
por los alumnos o los estudiantes; como funcion de las caracteristicas tipicas
de los participantes; como funcion de las percepciones y actitudes de los
profesores; o como calidad de vida en el centro educacional. Es asi que nos
manifiesta que las instituciones educativas pueden considerarse
organizacionales sociales. Molina y Pérez (2006) nos indican que las
organizacionales estan conformadas por un grupo de personas que ejercen
determinadas funciones ordenadas por fines, objetivos y propdsitos, dirigidos
hacia la busqueda de la eficiencia y la racionalidad. El clima organizacional
representa, de alguna manera, un concepto global que integra todos los
componentes organizacionales que se agrupan en los procesos y estructura

organizacional.

Diaz (2015) afirma que en Espafia el clima organizacional es deficiente,
debido a que la percepcion que tienen los miembros de las organizaciones
universitarias acerca de la existencia de su ambiente de trabajo es incomoda
y que las relaciones sociales que se dan entre docentes, directivos, rectores
y alumnos son incompatibles. A esto se suma, que la cooperacion que debe
ser un sentimiento donde los miembros de la organizacién universitaria
muestren espiritu de ayuda entre docentes, administrativos y otros son
inferiores. Asimismo, el autor arguye que los estandares de las normas de
rendimiento en las universidades no son enfaticos debido al grado de
conflictividad que hay entre los miembros de las organizaciones
universitarias, no se aceptan opiniones discrepantes y temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan en la corporacién universitaria, ya
gue sus miembros mas comparten los objetivos personales que los de la

organizacién universitaria.

Asi mismo manifiesta que los docentes universitarios estadounidenses la
percepcion que tienen sobre el clima organizacional es que no existe
autonomia, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo que permita un
ambiente de trabajo estable donde los trabajadores cumplan con sus

funciones, ya que influyen en su comportamiento dentro de la Universidad.



1.2.2

Por otro lado, el método de mando que se percibe en las universidades es la
inexistencia de liderazgo, la desmotivacion de los docentes que les permita
responder a sus necesidades, la comunicacion verticalista, la trivalidad entre
superiores y docentes para establecer los objetivos de la universidad, la
impertinencia en la toma de decisiones para cumplir con las actividades
académicas de una planificacion que permita el desarrollo arménico laboral

de la universidad.

Martinez y Amaro (2008) la creacion de un clima institucional positivo hacia
la formacion del profesorado a través de sensibilizacion y motivacion

dirigidas a los docentes, favorece la valoracion de la docencia universitaria.

Tendencias del Clima Organizacional y desempefio laboral en América
Latina

Bermuadez et al. (2015) en su investigacion realizada en universidades de
Bogota — Colombia manifiestan que se consolida un concepto de clima
organizacional a partir de las percepciones de los estudiantes, sobre el cual
se puede afirmar que es el conjunto de factores tangibles como la
infraestructura, los recursos, entre otros y factores intangibles como los
valores, las relaciones interpersonales, las situaciones de interaccion, entre
otros, que se viven a diario en la universidad. De acuerdo a la entrevista
realizada a los estudiantes, se hace evidente el microclima como el
escenario principal que marca un referente importante, desde el cual los
estudiantes conciben el clima de la institucion universitaria. Por consiguiente,
al interior de cada programa o facultad se crean microclimas particulares,
gue en palabras de los estudiantes los afecta directamente, y, a la vez, se
correlaciona con el clima macro o global de la institucion, incidiendo en la
totalidad de la poblacion institucional. Los estudiantes manifiestan que cada
facultad crea su propio ambiente; de manera de perciben el clima
dependiendo de la Facultad de la cual forman parte, lo que llevaria a pensar

gue existe un macroclima que contiene los microclimas.



Asimismo los autores manifiestan que en relacion con la dimension
académica, los estudiantes evidencian elementos tales como imagen
institucional, participacion social, convenios, internacionalizacion y
acreditacion; factores que desde su perspectiva causan impacto en el
posicionamiento de la institucibn en su contexto, dado que estos son
asociados con calidad, prestigio y reconocimiento que pueda obtener la

institucion, frente a la comunidad y la sociedad.

Respecto a lo administrativo los autores afirman, que dicha gestion en el
ambito universitario, se encuentra mediada por la forma como se administra
y dirige la institucién; esta dimension condiciona un clima organizacional que
actia como filtro interviniente en diferentes procesos, en concreto los
estudiantes forman su concepcion del clima a partir de lo que perciben de la
gestién administrativa en sus propias facultades, y que se ve reflejado en el
comportamiento, compromiso, satisfaccion e identificacion de los

estudiantes y docentes con la institucion educativa.

Bernal, Farias, Pedraza y Lavin (2015) en su investigacion realizada en
México, concluyen que de acuerdo con la percepcion de los trabajadores,
las instituciones académicas analizadas experimentan un clima
organizacional inadecuado. En esencia, se determinan como areas débiles
del estudio, la ineficiente implementacion de un sistema de estimulos y
recompensas, puesto que en promedio el 75% de los sujetos encuestados
manifiestan estar en desacuerdo con la cantidad y suficiencia de
recompensas y reconocimientos que se reciben. Asi mismo, en promedio el
50% tiene una opinidn negativa sobre la confianza que se tiene del trabajo
individual de las personas, el nivel de responsabilidad que asumen los
empleados y la responsabilidad que toman para resolver los problemas
laborales. En promedio el 30% de los encuestados perciben que los
superiores no estan dispuestos a dar oportunidad a las buenas ideas, un
promedio del 40% considera que no existe una buena relacion entre
directivos y empleados, 51% percibe de manera negativa el apoyo que
reciben de los jefes y comparieros, asi como del interés que demuestran los

superiores por conocer sus aspiraciones o necesidades personales, 51%



cree que los superiores no comparten la idea de que la gente contenta,
desempefia mejor su trabajo, el 48% manifiesta que no es posible conciliar
los objetivos personales con los de la institucion y el 42% percibe que no hay

lealtad del personal hacia la institucion.

Estas conclusiones conllevan a un gran analisis del clima organizacional y la
importancia de mejorar la percepcion del mismo ante los trabajadores, con
la finalidad que posean el &nimo de desempefarse Optimamente y entregar

asi un servicio de calidad.

Mujica y Pérez (2009) en su investigacidon en Venezuela, la universidad
como organizacion compleja, requiere ser analizada dentro de su contexto;
es decir, el analisis debera considerar aspectos como los siguientes: la
estructura del marco legal (leyes, normas, reglamentos), la conducta de la
comunidad universitaria y los procesos que se dan en la organizacion,
conducidos por la toma de decisiones, el estilo de direccion, la participacion
y la comunicacion, lo que habra de conformar el clima organizacional. Se ha
entendido que en la universidad, uno de los factores involucrados en el clima
organizacional, es inherente al personal docente y funcionamiento interno de
las dependencias administrativas, donde se evidencian multiples problemas,
tales como: ambientes de trabajo inadecuados, limitacién del espacio fisico,
comunicacién inadecuada, baja productividad en investigacibn y poca
divulgacién cientifica, entre otros, afectando esto directamente el
funcionamiento de la organizacién. Esta situacién para el autor debe
convocar a la reflexion, toda vez que la universidad debe ser identificada
como una institucion abierta al progreso integral de la region y del pais, en
donde se desarrolle una comunidad armonica, con alta productividad
cientifica y presta a trabajar proactivamente para la transformacion

académica y gerencial de la institucion.



1.2.3 Tendencias del Clima Organizacional y desempefio laboral en Peru

Lumbreras y Gubbins (2017) de acuerdo a un articulo presentado en el diario
el Comercio, realizan la siguiente interrogante: ¢la rentabilidad de una
empresa depende de su clima laboral?, en donde enfatizan que mas del 70%
de las grandes empresas peruanas consideran a la Gerencia de Recursos

Humanos como una de sus cinco areas claves.

Desde hace mas de 30 afios el ranking del Pera Top 10.000 sefiala a las
empresas mas rentables del Perld. Tras observar los resultados del reporte
del 2016, en el que las empresas Telefonica, BCP, Antamina, Southern,
GyM, América Movil, BBVA Continental, Primax, Supermercados Peruanos
y Backus figuran entre los primeros 10 lugares, cabe preguntarse si sus
resultados econdmicos son solo consecuencia de una sofisticada gestion
empresarial, o dependen también del resultado de politicas claras
de liderazgo y gestidon del talento. “Creemos que si”, dice José Carlos
Lumbreras, investigador principal de Peru Top Publications, editorial a cargo
del ranking Peru Top 10.000.

Segun los autores, como parte de la recopilacion de informacion, se les ha
preguntado a las empresas sobre sus principales gerencias, para saber
como se reparte el poder dentro de la compafiia: de 1.780 empresas
consideradas grandes, el 77% menciondé a la Gerencia de Recursos
Humanos dentro de sus cinco areas clave. La mayoria de
estas empresas figuran en los primeros lugares de rankings especializados
como Great Place to Work (GPTW).

“Si de algo pueden dar fe estas organizaciones es que el modelo funciona
siempre que la alta direccién tenga la conviccion de que el camino al éxito
empieza por construir una sélida cultura basada en altos niveles de
confianza, excelencia y desarrollo de personas”, dice Ana Maria Gubbins,

Gerente General de GPTW en el Perda.


http://elcomercio.pe/zona-ejecutiva/tendencias/conoce-nuevos-gurues-liderazgo-empresarial-noticia-1974812
http://elcomercio.pe/zona-ejecutiva/actualidad/empresas-5-casos-corrupcion-mas-sonados-historia-noticia-1983552

El Reto Milenial

Las Top 10 del ranking Pera Top 10.000 figuran entre empresas con mejor
reputacion, mejor clima laboral y con mayor equidad. Las empresas BCP,
Backus, GyM, Antamina y BBVA Continental figuran en el Top 10 de Ranking
Merco Empresas Peru en temas de reputacion, asi como en el ranking de
compairiias con mas alta reputacion de PwC y G de Gestion. A la fecha, esta
poblacién representa alrededor del 30% de colaboradores en las empresas,
en promedio, dependiendo del sector. No obstante, mdltiples estudios
indican que en pocos afios representaran alrededor del 70% de la fuerza
laboral. Para estos trabajadores, segun el estudio “3 Predictions for the
Workplace Culture of the Future To Work”, hecho por GPTW, sera clave que
la empresa tenga un clima laboral que fomente la innovacion y la creatividad,
donde los organigramas hayan sido reemplazados por un liderazgo mas
horizontal, donde el objetivo no sea cumplir un horario sino un objetivo

trascendental.

1.3 Estado actual del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la
Universidad Sefior de Sipan de Chiclayo

La Universidad Sefior de Sipan (USS), cuenta con 17 afios de vida
institucional, en los cuales los 16 primeros afios ha pertenecido al Dr. César
Acuia Peralta, teniendo como Gerente General al Dr. Humberto Acufia
Peralta y como Rector al Dr. Humberto Llempén Coronel. En este Ultimo afio
la Universidad cuenta con una nueva administracién, al mando de la Dra.
Carmen Rosa Nufez Campos, quien durante un afio de gestion realizé
cambios constantes de personal, cambiando de rector, vicerrector académico,
gerente general y director de recursos humanos hasta en tres oportunidades,
esto en lo que respecta a cargos de confianza. Asimismo la universidad en
este Ultimo afio de una nueva gestion, se ha visto involucrada en varios
problemas por despidos arbitrarios a personal académico y administrativo.
Ademas de numeros indices de rotacion del personal a puestos que en su

mayoria no estaban acorde con su perfil profesional.


http://elcomercio.pe/zona-ejecutiva/negocios/claves-disenar-oficina-que-eleve-productividad-noticia-1969185

En relacién a ello, podremos confirmar que la Universidad se encuentra en
una época de deterioro de su clima organizacional, puesto que el personal
esta constantemente percibiendo despidos y rotacion de puestos, generando
preocupacion, intranquilidad, cumplimiento de horarios laborales y no

enfocarse en cumplir los objetivos trazados.

Considerando los diversos indices de rotacién o despidos, se puede percibir
una ausencia de trabajo en equipo, limitada comunicacién, desconocimiento
de la visibn y mision institucional, desconocimiento de los objetivos
institucionales, bajo nivel de confianza y lealtad institucional, éste Gltimo punto
considerando que los trabajadores se encuentran constantemente buscando
mejores oportunidades laborales en otras universidades a las cuales les

gustaria emigrar.

Actualmente la USS no cuenta con directores de escuela, ellos en un nimero
de 19 han sido también rotados de sus cargos, cambiados a docentes a
tiempo completo, es la primera vez que una universidad de la region no cuenta

con directores de escuela.

Al parecer la actual gestion busca una reduccion en los costos de las planillas,
llegando a pensar que mediante despidos o rotacion podra lograrlos, sin
embargo, es muy importante que las cabezas de las organizaciones tengan
en claro la importancia del trabajador dentro de una institucién, que tengan
presente que el trabajador es el activo mas valioso dentro de una
organizacién, quien gracias a sus capacidades, habilidades, destrezas y
conocimientos podra ofrecer un trabajo eficiente logrando cumplir los objetivos

institucionales y mejorar la rentabilidad de la organizacion.

Es importante analizar que mientras estemos encerrados en un circulo lleno
de tension, preocupacion, desconfianza e inestabilidad laboral, las

organizaciones no contaran con personal entregado, fiel y constante.



Gréfico 1: Organigrama Institucional USS

e

Fuente: Intranet Corporativa USS - Planificacion 2016 (www.uss.edu.pe)
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1.3.1 Estado actual del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la
Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad

Sefior de Sipan - Chiclayo

La Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo (FIAU) cuenta con el
mayor numero de Escuelas Académicas Profesionales en la universidad, 07
escuelas de un total de 19 escuelas, presentando asi una poblaciéon de 286

docentes a tiempo completo y docentes a tiempo parcial.

Grafico 2: Registro de Docentes a Tiempo Completo y Tiempo Parcial
de la FIAU - USS- Afio 2016

N° Escuela Total Docentes | Doc. Tiempo Completo Doc. Tiempo Parcial
1 | Arquitectura 44 1 43
2 | Agroindustrial 40 6 34
3 |Ing. Civil 51 2 49
4  [Ing. De Sistemas 45 4 41
5 |Ing. Econdmica 32 4 28
6 |Ing. Industrial 40 4 36
7 |Ing. Mecanica 34 6 28
TOTAL 286 27 (9%) 259 (91%)

Fuente: Elaboracion Propia

El grafico nos muestra que existe un 91% de docentes a tiempo parcial frente
a solo un 9% de docentes a tiempo completo; sin embargo las diversas
actividades (dictado de clases, apoyo administrativo e investigacion) que se
realizan en las escuelas académicas profesionales, deben ser desarrolladas
en su mayoria por los docentes a tiempo completo, y estos al ser pocos, no
logran culminar con sus funciones y responsabilidades. Del total de los
docentes, un 73.10% sienten que tiene mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo (Grafico 39), asi también un 82,9% se sienten estresados y

ansiosos con las responsabilidades que tiene a su cargo (Grafico 41).

Por otro lado, los despidos, despidos arbitrarios y rotaciones han alcanzado

también a la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo, la misma que



1.3.2

a partir del ingreso de la nueva gestion, ha cambiado en tres oportunidades
de decano, ademas, han reemplazado los cargos de directores de escuela
por la denominacion de coordinadores de escuela, reduciendo asi sus
remuneraciones, pero incrementando sus actividades administrativas. Por
otro lado algunos docentes a tiempo completo que no cuentan con mas de
tres afios consecutivos laborales en la USS, han sido despedidos con la

finalidad de no obtener estabilidad laboral.

A partir de estos antecedentes, se ha originado un clima organizacional
tenso, alarmante, conllevando a que exista escasa confianza en los
trabajadores, especialmente en los docentes, y un desanimo en el
cumplimiento de sus funciones, repercutiendo en el desempefio laboral, el
mismo que desemboca en bajos niveles de productividad encontrados
durante el periodo 2016 (especificados en el punto 1.3.2 de la presente

investigacion).
Productividad de los docentes de la FIAU — USS durante el afio 2016

a) Evaluacién Académica Curricular

El 02 de mayo del 2006 la USS emite la Resolucién de Directorio
N° 085-2006/USS (Anexo 03), en donde resuelve aprobar, el Texto
Unico Actualizado del Reglamento de Evaluacion Académica Curricular
de la USS, el mismo que como politica institucional se debera ejecutar

semestralmente a través de 09 formatos de evaluacion denominados:

- Formato 01 - Ficha de Evaluacion de Silabo

- Formato 02 - Ficha de Evaluacién del Registro Académico

- Formato 03 - Evaluacion del Registro Académico en el Aula Virtual
- Formato 04 - Encuesta de Evaluacion del Desempefio Docente

- Formato 05 - Evaluacién de una Sesién de Aprendizaje

- Formato 06 - Ficha de Evaluaciéon de Pruebas

- Formato 07 - Evaluacion de Responsabilidades

- Formato 08 - Evaluacion del Curriculo del Docente

- Formato 09 - Supervisiéon de Sesion de Aprendizaje

A través de la Resolucion N° 1615-2015/VRA-USS de fecha 28 de octubre



del 2015 (Anexo 04), se aprueba el Cronograma de Ejecucion de los
indicados Formatos de Evaluacion Académica Curricular para el Semestre

Académico 2016-I, los mismos que se ejecutaran a través de la Intranet

Corporativa de la USS, de acuerdo a lo siguiente:

Gréfico 3: Cronograma de Ejecucion de los Formatos de Evaluacién
Académica Curricular para el Semestre Académico 2016-

FORMATO

FECHA

APLICACION

DURACION

EVALUADOR

01 - Fichade Evaluacion de Silabo

02 semanas antes del inicio del
semestre académico

14/03/16al 26/03/16

02 semanas|

Director de Escuela

(02 - Ficha de Evaluacidn del Registro
Académico

01 semana después del examen
pardial y examen final

06/06/16al 11/06/16
18/07/16al 23/07/16

01 semana

Director de Escuela

03 - Evaluacion del Registro Académico
en el Aula Virtual

01 semana después del examen
parcial y examen final

06/06/16al 11/06/16
18/07/16al 23/07/16

01 semana

Director de Escuela

04 - Encuestade Evaluacion del
Desempefio Docente

03 semanas después del
examen parcial

30/05/16 3l 18/06/16

03 semanas

Estudiante

05 - Evaluacidn de una Sesion de
Aprendizaje

02 semanas antes del inicio del
semestre académico

14/03/16al 26/03/16

02 semanas

Director de Escuela

06 - Fichade Evaluacion de Pruebas

01 semana después del examen
parcial y examen final

06/06/16al 11/06/16
18/07/16al 23/07/16

01 semana

Director de Escuela

07 - Evaluacidn de Responsabilidades

01 semana antes del examen
final

04/07/162l 09/07/16

01 semana

Director de Escuela

Fuente: Resolucion N° 1615-2015/VRA-USS de Universidad Sefior de Sipan (2015)

La calificacion de los formatos es vigesimal, de acuerdo a la siguiente

estructura:

Malo [0-13>

Regular [13-15>

Bueno [15-17>

Excelente [17-20>

De acuerdo a dicha evaluacion, y a los resultados obtenidos de la Intranet
Corporativa de la USS, se analizaron y trabajaron obteniendo que, de un total
de 286 docentes de la FIAU se llegd a evaluar a 230 docentes, es decir un

80% del total de la poblacién.
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Gréfico 4: Resultados de la Evaluacion Académica Curricular del

docente FIAU - Semestre Académico 2016-I

ESCUELA CONDICION TOTAL
MALO REGULAR | BUENO | EXCELENTE

Arquitectura 33 6 0 5 44
Agroindustrial 0 11 0 15 26
Ing. Civil 11 31 4 5 51
Ing. De Sistemas 0 2 0 1 3
Ing. Econdmica 1 12 15 4 32
Ing. Industrial 23 7 3 7 40
Ing. Mecanica 0 18 11 5 34

TOTAL DE

DOCENTES 68 87 33 42 230

EVALUADOS
% 30% 38% 14% 18% 100%

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados de la evaluacion académica curricular del docente
de la FIAU — USS, realizada durante el semestre académico 2016-1 podemos
ver que la FIAU cuenta con el 38% de docentes en nivel Regular y un 30%
de docentes en un nivel Malo, debiendo evaluar qué factores estan influyendo

en este bajo rendimiento docente.

Analizando a detalle, las escuelas académicas profesionales de Arquitectura
(33%) e Ing. Industrial (23%) cuentan con el mayor porcentaje de docentes en

un nivel malo.

b) Investigacion

Como un segundo indicador que podemos evaluar en los docentes de la
FIAU — USS para medir su productividad, encontramos el tema de
investigacién; revisando las publicaciones realizadas durante el periodo
2016 a revistas indexadas como Scopus, Scielo, ISI entre otras, nos
encontramos con la gran sorpresa que ningun docente ha realizado

publicacion alguna durante ese afio (informacidn que se sustenta también



en el Anexo 05 - Ranking de Universidades del Peru 2016).

De la misma manera, la USS cuenta con la biblioteca mas grande de la
region Lambayeque, la misma que todos los afios realiza adquisiciones
de los ultimos libros y revistas relacionadas a las escuelas, sin embargo
si analizamos el nimero de visitas de docentes de la FIAU a dicho centro
de informacion y sus requerimientos de material bibliografico (Anexo 06)
como apoyo a la generacion de conocimiento e investigacion y al

desarrollo de sus clases, nos encontramos con lo siguiente:

Gréfico 5: Docentes FIAU que registran requerimiento de material
bibliografico en Biblioteca USS

LECTOR - BIBLIOTECA USS
N° Escuela Total !\Io Doc. N° Visitas
Docentes Asistentes a %
Biblioteca

1 |Arquitectura 44 9 20% 44
2 |Agroindustrial 40 9 23% 35
3 |Ing. Civil 51 6 12% 69
4 |Ing. De Sistemas 45 8 18% 26
5 |Ing. Econdmica 32 8 25% 25
6 |Ing. Industrial 40 15 38% 62
7 |Ing. Mecanica 34 11 32% 88

TOTAL 286 66 23% 349

Fuente: Elaboracion propia

De un total de 286 docentes a tiempo completo y tiempo parcial de la FIAU
USS durante el aiflo 2016 so6lo un 23% asistieron a la biblioteca de la USS
a realizar requerimiento de material frente a un 77% que no registraron

requerimiento alguno.



c) Grados Académicos

Como tercer indicador podremos analizar los grados y titulos
académicos de los docentes de la FIAU - USS, considerando que de
acuerdo a las disposiciones de la Ley Universitaria N° 30220 en su art®

82 como requisitos para el ejercicio de la docencia universitaria, los

docentes deben obligatoriamente poseer el grado de maestro.

Gréfico 6: Segun Ultimo Grado Obtenido al 2016

. Maestria Doctorado Titulados
N Escuela Total Docentes N’ % N° % ™ %
1 |Arquitectura 44 19 43% 7 16% 18 41%
2 |Agroindustrial 40 36 90% 4 10% 0 0%
3 |Ing. Civil 51 41 80% 9 18% 1 2%
4 |Ing. De Sistemas 45 37 82% 8 18% 0 0%
5 |Ing. Econdmica 32 24 75% 4 13% 4 13%
6 |Ing. Industrial 40 25 63% 9 23% 6 15%
7 |Ing. Mecanica 34 23 68% 5 15% 6 18%
TOTAL 286 205 12% 46 16% 35 12%

Fuente: Elaboracion propia

Revisando la informacién con la que se cuenta en la Direccion de
Gestion del Talento Humano de la USS aun existe un 12% del total de
docentes que no cuentan con dicho grado académico, asi mismo

encontramos un 72% con grado de magister y un 16% con grado de

doctor.




Gréfico 7: Segun Ultimo Grado Académico Obtenido por los
Docentes FIAU - USS al 2016
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Fuente: Elaboracidn propia

Analizando por escuela, podremos observar que solo las escuelas de
Ing. Agroindustrial e Ing. De Sistemas no presentan docente solo con
titulo universitario, es decir a la fecha estas dos escuelas han cumplido
con las disposiciones de la Ley Universitaria 30220. Sin embargo las
cinco escuelas restantes aun presentan docentes que no cumplen con
grado académico de maestro, la escuela que mayor porcentaje (41%)
presenta es la de Arquitectura, realizando las consultas del caso,
explicaron que esto se debe a que en nuestra regién Lambayeque las
universidades no dictaban maestria en la especialidad, obligandolos a
viajar a otras ciudades para poder cumplir con lo solicitado por la Ley
Universitaria 30220; sin embargo esto conllevaria a generarles

mayores costos.

d) Movilidad Docente / Estudiante

Como cuarto indicador nos encontramos con las pasantias docentes
y estudiantes, la USS cuenta con el Programa Académico de
Modalidad Internacional,  favoreciendo el proceso  de

internacionalizaciéon de la USS a través del intercambio de
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experiencias académicas, culturales, adquisicion y transferencia de
conocimientos y tecnologia que nuestros docentes y estudiantes
sipanenses y del extranjero pudieron postular y participar durante el
afo 2016 (Anexo 07).

De la FIAU - USS ningun docente postuld a estas vacantes, y en
relacion a los estudiantes de la FIAU — USS sélo dos postularon a
estas becas y pudieron viajar a la Universidad de Boyaca en

Colombia, de acuerdo a lo siguiente:

Gréfico 8: Alumnos y Docentes del Extranjero en la FIAU - USS

Ano 2016
OBSERVACION ESCUELA TIPO DE BECA N2 DE BENEFICIARIOS UNIVERSIDAD DE ORIGEN PAIS
ALUMNGS Ing. Industrial |AUREA 2 UNIVERSIDAD DE BOYACA COLOMBIA
EXTRANJEROS EN Ing. \nd-ustrla\ ALIANZA DEL PAC\‘FICO 2 INSTITUTO TECNOLOF%\CO SUPERIOR DE VILLA LA VENTA - TABASCO VEXICO
LAUSS Ing. Civil ALIANZA DEL PACIFICO 2 UNIVERSIDAD POLITECNICA DE TULANCINGO
Ing. Econdémica |PAME - UDUAL 1 UNIVERSIDAD JUAREZ AUTGNOMA DE TABASCO MEXICO
Ing. Industrial RECIPROCIDAD 1 CORPORACION UNIVERSITARIA AMERICANA COLOMBIA
Ing. Civil h 3 UNIVERSIDAD SANTO TOMAS DE AQUINO - BOGOTA COLOMBIA
DOCENTES
EXTRANJEROSEN |Ing. De Sistemas |ALIANZA DEL PACIFICO 1 UNIVERSIDAD POLITECNICA DE TULANCINGO MEXICO
LA USS
TOTAL 12

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar la USS acogio a 11 alumnos y 01 docente
del extranjero quienes ganaron una beca para continuar con sus

estudios o realizar sus pasantias en la USS.

Gréfico 9: Alumnos y Docentes de la FIAU - USS en el
Extranjero Ao 2016

OBSERVACION ESCUELA TIPO DE BECA N2 DE BENEFICIARIOS UNIVERSIDAD DESTINO PAIS
ALUMNOQS DE USS .
Ing. Industrial  [AUREA 2 UNIVERSIDAD DEBOYACA COLOMBIA
EN ELEXTRANJEROQ
DOCENTES DE LA
USSEN EL 0
EXTRANJERO
TOTAL 2

Fuente: Elaboracion propia

Como podemos apreciar solo dos estudiantes de la FIAU - USS

obtuvieron becas para continuar con sus estudios en el extranjero



USS y en relacion a los docentes de la FIAU — USS ninguno postulé

a estas becas.

e) Promedios de Notas FIAU/USS - Semestre Académico 2016 — |

A través del Sistema de Registros Académicos de la USS, se han
podido obtener los promedios correspondientes a cada plan de

estudios por cada escuela de la FIAU (Anexo 8).

1.4 Metodologia de la Investigacion

1.4.1 Disefio de la Investigacion

El tipo de investigacion sera Descriptiva — Correlacional — Causal, la
contrastacion de la hipétesis sera de disefio no experimental. El enfoque de
esta investigacibn es cuantitativo con un alcance correlacional. Es
cuantitativo puesto que usa la recoleccién de datos para comprobar si el
clima organizacional influye en el desempefio laboral, con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico. Aunque la investigacion sea
cuantitativa el analisis descriptivo de sus resultados permitira explicar el
comportamiento cualitativo de las dimensiones de las variables clima

organizacional y desempefio laboral para la toma de decisiones.

En esta investigacion se dice que es correlacional, porque mediante el
coeficiente de determinacién se podra concluir la influencia que tiene o no el
clima organizacional sobre el desempeiio laboral en los docentes de la
Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Sefior de
Sipan. Ademas, por medio del coeficiente de correlacion de Pearson se
determinara qué tan asociadas se encuentran estas dos variables de
estudio. La presente es una investigacion no experimental de disefio
transaccional, puesto que este estudio se realiza sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenbmenos en su
ambiente natural para después analizarlos. (Kerlinger & Lee , 2002).
Transversal porque la investigacion se realizara en un momento especifico,
el cual comprende un periodo predeterminado hasta el mes de diciembre
afno 2016.
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Poblacion

Finita, la misma que esta constituida por 286 docentes a tiempo completo y
docentes a tiempo parcial de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan — Chiclayo - 2016.

Muestra

Para hallar la muestra se aplic6 la férmula para poblacién finita obteniéndose

los siguientes resultados.

B N+Z;+p*q
C(@x(N—-1)+(ZZ*p*q)

n

Donde:

N = Total de la poblacién

Za = 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
p = proporcién esperada (en este caso 5% = 0.05)
g =1-p(enestecasol-0.05=0.95)

e = Error de estimacion (5%)

n = Tamano de muestra

B 286 * 1.96% + 0.05 * 0.95
~0.052%(286—1)+1.96% % 0.05 + 0.95

n

n =164
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Instrumentos de Recoleccién de Datos

Grafico 10: Instrumentos de Recoleccion de Datos

Técnicas de Instrumentos de

, . . iy Informantes
Investlgacmn Investlgacmn

Docentes a tiempo Completo vy

Cuestionario ) )
Docentes a Tiempo Parcial de la

Encuesta estructurado y _ _
Facultad de Ingenieria, Arquitectura
validados )
y Urbanismo de la USS.
Director de Gestion del Talento
Preguntas
Entrevista Humano.

face to face

Director de Investigacién

Fuente: Elaboracion propia

Encuesta.

Serie de preguntas que se realizan a diversas personas para reunir datos o

para detectar la opinion publica sobre un asunto determinado.

El instrumento que se utilizara en la recoleccion de datos para la variable
Clima Organizacional, serd el cuestionario de Koys y Decottis (1991) con un
numero total de 40 items, cinco preguntas por cada dimension, bajo la escala
Likert de 1 a 5 (donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni
de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo).

El instrumento que se utilizara en la recoleccién de datos para la variable
Desempefio Laboral, ha sido obtenido de la investigacion realizada por
Barriga (2016) considerando que ha sido un cuestionario validado por

expertos obteniendo un nivel de validacion del 90%.
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Grafico 11: Nivel de Validacién de Cuestionario de Desempefio
Laboral segun Juicio de Expertos

EXPERTOS DESEMPENO DOCENTE
Dra. Doris Sdnchez Pinedo 100 %
Dr. Abelardo Campana Concha 80 %
Mag. Jimmy Diaz Manrique 100 %
PROMEDIO 90 %

Fuente: Barriga Rodriguez (2016)

Métodos y Procedimientos para la recoleccion de datos

Métodos:

Métodos Teoricos: Analisis, historicos.

Métodos Empiricos: Encuesta, observacion, revision de documentos.

Procedimientos:

Coordinacion con los docentes.

Aplicacion de los instrumentos (encuestas)
Analisis de los datos.

Tabulacién de los datos en el programa SPSS.

Interpretacion de los datos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

2.1.1 A nivel internacional

Serrano y Portalanza (2014) en su articulo de reflexion denominado
“Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional - Ecuador’ nos
muestran cémo influye el liderazgo en el clima organizacional y como esto
conlleva al desempefio de los trabajadores de la organizacion, ademas los
autores aseguran que el comportamiento del lider maneja el clima, ya que
este genera motivacion, y esta Ultima es la que va a lograr el nivel de
desempefio que tengan los trabajadores en la organizacion, es decir un
enfoque causa y efecto. Bajo este enfoque el articulo concluye en que los
lideres pueden mejorar el clima, por ende la motivacion, logrando al final

eficiencia en el desemperio.

Uria (2011) en su tesis denominada “El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas CIA. LTDA. de la
Ciudad de Ambato - Ecuador 2011”, defini6 como objetivo general,
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral
de los trabajadores de Andelas Cia Ltda. utilizando para lograr dicha
investigacion las dimensiones de liderazgo, motivacion laboral,
reciprocidad y estilos de comunicacion, para la variable Clima
Organizacional y las dimensiones, objetivos del trabajador y estrategias,
para la variable desempefio laboral, en esta investigacion se aplicé
encuestas autoconstruidas a una poblacion y muestra de 40 trabajadores,
concluyendo que en la empresa se incurre en liderazgo de tipo autocratico,
en donde a los trabajadores no se les permite brindar ideas para futuras
tomas de decisiones, los trabajadores manifiestan estar desmotivados por
falta de reconocimiento a su trabajo, lo que influye en un buen clima
organizacional y desempefio laboral. La autora recomienda a la
organizacion utilizar el liderazgo de tipo democratico con la finalidad de
mantener buenas relaciones entre colaboradores de diferentes rangos.
Delegar a sus colaboradores mini proyectos con la finalidad de hacerlos

parte de las tomas de decisiones de la empresa y brindarle ciertas



2.1.2

responsabilidades y un mayor compromiso institucional. Asi mismo

implementar un programa de mejoramiento del clima organizacional.
A nivel nacional

Lagos (2014) nos indica en su tesis de maestria denominada “Influencia
del Clima Organizacional en el desempefio de los docentes del nivel de
secundaria de la Institucién Educativa Privada Trilce Salaverry — Ubicada
en el Distrito de Jesus Maria — Provincia de Lima — Region Lima en el afio
20117, conociendo que cada persona es un complejo mundo de opiniones,
valores y creencias, con distintas habilidades, caracter y ritmos de trabajo,
es funcion de los directivos organizar y dirigir estos grupos de personas a
través de bases teodricas, aplicadas a las percepciones que conllevan a los
colaboradores a desarrollarse mejor en su centro de labores; asi mismo,
aplicar ciertas estrategias técnicas o métodos empiricos que les permita
estructurar y desarrollar de manera eficiente el manejo administrativo. Por
otro lado, nos indica que en una institucion educativa deberiamos
centrarnos en el desemperio especifico de los docentes, considerando que
tienen contacto directo con los alumnos, quienes forman gran parte de la
imagen de la institucion. Ademéas como punto importante nos indica que el
clima organizacional en una institucion educativa como sistema se ha
convertido en un indicador de calidad, por lo tanto, trabajar por la mejora
del clima organizacional es trabajar de manera directa por la calidad de la
institucion.

El autor indica que la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacion, la Ciencia y la Cultura, UNESCO (2012) muestra un estudio
realizado sobre Evaluacion del desempefio y la carrera profesional
docente, en el mismo que afirma que: Es necesario apoyar a los docentes,
valorar y reconocer su trabajo mediante un sistema que reconozca su
esfuerzo y buen desempefio y que los impulse en su desarrollo profesional,
ademas de generar un sistema que contribuya a fortalecer su protagonismo

y corresponsabilidad en los cambios educativos.



2.1.3 Anivel local

Barriga (2016) en su tesis de maestria denominada “Clima Organizacional
y desempefio docente en la universidad Jaime Bausate y Meza” — Jesus
Maria — Lima la misma que tuvo como objetivo general, establecer la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio de los
docentes de la Universidad “Jaime Bausate y Meza” utilizando para lograr
dicha investigacion las dimensiones de talento humano, disefo
organizacional, cultura organizacional, para la variable Clima
Organizacional y las dimensiones, capacidad pedagdgica, responsabilidad
en el desempefio, relaciones interpersonales y resultados de la labor
educativa, para la variable desempefio laboral, en esta investigacion se
aplico encuestas a una muestra de 40 docentes de la indicada universidad,
planteando como hipoétesis de investigacion, el clima organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la Universidad
Jaime Bausante y Meza, encontrando que el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman es buena de 0,755 y el p_valor es de 0,001 llegando a la
conclusion gque existe una relacion directa y un nivel de significancia menor
gue 0,05 motivo por el cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alterna que sugiere que el clima organizacional se relaciona con
el desempefio docente en la Universidad Jaime Bausate y Meza,

validandola.
2.2 Clima Organizacional

2.2.1 Definicion

Rojas (2013) nos manifiesta que, en el ambito de la educacion superior la
palabra clima ha tenido varias acepciones en su definicion y denominacién, por
cuanto ha sido utilizada por investigadores como Zancudo (1992); Alvarez
(1992); Pérez de Maldonado (1997); Toro (1998); Martin Bris (2000); Gonzalez
(2000); Fernandez (2004) y Téllez (2005) como “clima institucional”, “clima
universitario”, “clima educativo”, “clima laboral” y “clima organizacional”. Asi
mismo (Rojas Martinez, 2013) sostiene que en la percepcion del clima

organizacional influyen tres grupos de variables, la primera de ella son las



causales referidas a la estructura de la organizacion y su administracion dentro
de esta se evidencian las reglas, las decisiones, las competencias y las
actitudes entre otras. La segunda hace referencia a las variables intermediarias
las cuales reflejan el estado interno y la salud de una empresa educativa dentro
de esta variable se encuentran la motivacion, la actitud, la comunicacion, la
toma de decisiones entre otras. La variable final es el resultado de las dos
anteriores e impacta fuertemente a la organizacion en la productividad,

ganancias y pérdida.

Méndez (2006) nos indica que el clima es el ambiente propio de la
organizacion, 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,
cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en

el trabajo.

Borzellino, Mirabal y Barrios (2015) nos indican, que por lo tanto y entendido el
clima como el ambiente interno entre los miembros de una organizacion y las
fuerzas externas que pueden influir en el desempefio de sus participantes.
Asimismo el autor nos indica que el clima organizacional representa un
incidente para el logro, la productividad, la rotacion, el ausentismo y la

satisfaccion, entre otras circunstancias.

Guillén y Guil (2000) afirman que, se habla de clima cuando se hace referencia
a las propiedades normalmente permanentes de un entorno laboral, que son
percibidas y vivenciadas por los miembros de la organizacion y que ejercen
influencia sobre su comportamiento en el trabajo. Es una vivencia real pero

subjetiva, dependiente de la percepcion y de los valores de cada individuo.

Molinda y Pérez (2006) expresan, que el clima es la realidad fenomenologica
de una organizacion, es decir, los fendmenos y hechos que en ella ocurren y
la percepcion colectiva de esa realidad; a su vez indica, que esto tiene una
importancia trascendental por su repercusion en los procesos cognitivos de los

miembros de la organizacion, en sus actitudes y sus comportamientos.



Gréfico 12: Modelo de Clima Organizacional de Gibson. (Satisfaccion
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Gréfico 13: Otras definiciones de Clima Organizacional

Clima organizacional se refiere a las percepciones

compartidas por los miembros de una organizacion respecto

Rodriguez al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
(1999) relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a el y

las diversas regulaciones formales que afectan a dicho
trabajo.
(Clima organizacional) Un término genérico para una clase
amplia de variables organizacionales, mas que psicolégicas,

Glick (1985)
gue describen el contexto para las acciones de los
individuos.

Schneider y Una inferencia o percepcion corpdérea evaluada que los

Reichers(1983)

investigadores hacen con base en ideas mas particulares.

James y Sell

La representacion cognoscitiva de las personas de los

entornos préximos... expresada en términos de sentido y

(1981) significado psicologico para el sujeto... un atributo del
individuo que se aprende, es historico y resistente al cambio.
Joyce y Los climas son 1 perceptuales; 2 psicologicos; 3 abstractos;

Slocum (1979)

4 descriptivos; 5 no evaluativos, y 6 sin acciones.

Litwin y
Stringer (1978)

James et al
(1978)

Proceso psicolégico que interviene entre el comportamiento
y las caracteristicas organizacionales.

Suma de percepciones de los miembros acerca de la

organizacion.

Payne et al

Consenso en cuanto a la descripcion que las personas

(1976) hacen de la organizacion.
Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan
Schneider
(1975) a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como

comportarse.

Fuente: Furnham (2001)

De acuerdo a dichas definiciones, podriamos decir que el Clima Organizacional
es el conjunto de percepciones apreciadas por el trabajador, que puede llegar
a influenciar en su desempefio laboral y por ende favorecer o perjudicar la

productividad del mismo.



2.2.2 Dimensiones del Clima Organizacional

Koys y Decottis (1991) nos definen a las dimensiones en lo siguiente:

Autonomia; percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a

procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

Cohesidn; percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de
la organizacion, la existencia de una atmdésfera amigable y de confianza y

proporciéon de ayuda material en la realizacion de las tareas.

Confianza; la percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente
con los superiores, para tratar temas sensibles o personales con la
confidencia suficiente de que esa comunicacion no sera violada o usada

en contra de los miembros.

Presién; la percepcion que existe con respecto a los estandares de

desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea.

Apoyo; la percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y
tolerancia en el comportamiento dentro de la institucién, esto incluye el
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la

represalia de sus superiores o comparieros de trabajo.

Reconocimiento; la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién, con respecto a la recompensa que reciben, por su

contribucién a la empresa.

Equidad; la percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen

politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.

Innovacion; la percepcion que se tiene acerca del &nimo que se tiene para
asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en dénde

tenga poco o nada de experiencia.

2.2.3 Enfoques del Clima Organizacional

De acuerdo con Pérez y Rivera (2015) los enfoques se dividen en cuatro, los

mismos que detallaré a continuacion:



2.23.1

2.2.3.2

2.2.3.3
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Enfoque estructural

Los investigadores mas representativos son: Guion (1973), Indik (1965),
Inkson (1970), Payne y Pugh (1976). Este enfoque considera el clima como
una manifestacion objetiva de la estructura de la organizacion. Se forma
porque los miembros estdn expuestos a las caracteristicas estructurales
comunes de una organizacion. Como resultado de esta exposicion tienen
percepciones similares. Las cuales representan su propio clima

organizacional.

Enfoque perceptual

Los investigadores mas representativos son: James (1978), James y Jones
(1974), Joyce y Slocum (1982,1984), Schneider y Reichers (1983). Este
enfoque indica que la base para la formacion del clima esta dentro del
individuo. Reconoce que los individuos responden a variables situacionales
de una forma que para ellos tiene significado desde un punto de vista
psicologico. El clima es una descripcion individual psicolégicamente

procesada, de las caracteristicas y condiciones organizacionales.

Enfoque interactivo

Los investigadores mas representativos son: Blumer (1969), Joyce y Slocum
(1979), Poole y McPhee (1983), Schneider y Reichers (1983), Terborg (1981).
Es la interaccion de los individuos al responder a una situacion, aporta el

acuerdo compartido que es la base del clima organizacional.

Enfoque cultural

Los investigadores mas representativos son: Allaire y Firsirotu (1984),
Ashforth (1985), Geertz (1973), Goodenough (1971), Keesing (1974),
McPhee (1985). El clima organizacional se crea por un grupo de individuos
gue actlan reciprocamente y comparten una estructura comuan, abstracta

(cultura de la organizacion).



2.2.4 Tipos del Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert, citado por Pérez y Rivera (2015) los tipos de

Clima Organizacional son: Clima autoritario y clima participativo.

2241

2.24.2

Clima Autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccion no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones

son tomadas unicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y los subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores. En este clima la

direccion juega con las necesidades sociales de los empleados.

Clima Participativo:

Sistema Il Consultivo: se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar decisiones
especificas, satisfacen necesidades de estima, hay interaccion entre ambas

partes y existe la delegacion.

Sistema IV Participacion en grupo: en este existe la plena confianza en los
empleados por parte de la direccion. La toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical,

horizontal, ascendente y descendente.

2.2.5 Factores que miden el Clima Organizacional

Revillay Meza (2013)

Métodos de mando: Es la forma en que la direccion ejerce la autoridad

frente al personal.



2.2.6

Fuerzas Motivacionales: Se refiere a la confianza o desconfianza,
miedo, temor, actitudes hostiles, sentimientos de responsabilidad, dinero,

ego, estatus social, la satisfaccion o no.

Proceso de Influencia: Forma de la direccion para motivar a los

empleados a trabajar de forma unida, en grupos, individual.

Proceso de Establecimiento de Objetivos: Al momento de establecer
objetivos la direccion toma o no en cuenta a los empleados, existe 0 no

resistencia, existe la aceptacion, existe la participacion.

Modos de Comunicacion: Se refiere a la forma de comunicarse la
direccién con el personal y si la comunicacion es poca o mucha, si es

ascendente, descendente o lateral y/o ambas.

Proceso de Toma de Decisiones: Se refiere al momento en que se debe

tomar una decision en donde se realiza y quienes participan.

Proceso de Control: Es la forma en que la direccion supervisa o no al
personal a su cargo y de qué forma lo hace.

Factores Externos e Internos que afectan el Clima Organizacional

El clima organizacional se ve afectado por todo lo que pasa alrededor de él
y de la organizacion. Es asi, entonces que segun Revilla y Meza (2013)
mencionan que existen factores externos e internos y los describe de la

siguiente manera.

"Los factores externos son los que afectan desde afuera a la organizacion,
es decir, son todos aquellos que se encuentran interactuando con la

organizacion a su alrededor".

"Los factores internos son los que afectan adentro a la organizacion, es decir,

los factores que estan interactuando con la organizacién desde ella”.

2.2.6.1 Factores Externos

Educacién: Es el nivel general de alfabetizacion de la poblacién, y la
proporcion de personas con un alto nivel de preparacion y capacitacion

afecta a la organizacion.



2.2.6.2

Politica: Es el arte, doctrina u opinion del gobierno de los estados que
afectan al clima organizacional debido a las diferentes ideologias y

politicas que prevalecen dentro y fuera de la empresa.

Legales: Son los aspectos relacionados con los salarios, prestaciones
e impuestos que afectan al clima organizacional dependiendo en como

estos son percibidos por la organizacion y los empleados de la misma.

Socioldgicos: Las diferentes clases sociales que existan en un grupo
de trabajo o departamento muchas veces hacen que las relaciones

personales dentro de un mismo nivel jerarquico se deteriore.

Economia: Se refiere al comportamiento de las variables tales como:
inflacion, desempleo, tipo de cambio, tasas de interés, créditos
bancarios, etc., estos afectan la liquidez de las empresas y dependiendo

de ellos, el empleado puede tener mejores condiciones de trabajo.

Factores Internos

En relacién al puesto: Conocimiento, satisfaccion, superacion,
recursos.

En relacion a las prestaciones: Remuneracion.
Conocimiento de prestaciones: Beneficios, prestaciones adecuadas.

En relacion al Jefe inmediato: Respeto y trato, apoyo, ensefianza y
asesoramiento, desarrollo laboral, capacitacion, opiniones.

En relacion a los compafieros: Ambiente sano y mutua ayuda, trato,
confianza, apoyo y colaboracion.

En relacion a laintegracion familia — trabajo: Tiempo, integracion.

En relacion a la capacitacion: Capacitacion para desarrollo,
preocupacion en la capacitacion.



2.3 Desempefio Laboral
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2.3.2

Definiciéon

Borzellino et al (2015) nos indican que el desempeiio es entendido como la
manera en que los miembros de la organizacion trabajan eficazmente para
alcanzar metas comunes, implica de alguna forma, la combinacion de
comportamientos y resultados de cara a mantener estandares en la labor que
se lleva a cabo. Asi mismo nos indica que el desempefio puntualmente se

conecta con la calidad e innovacion en servicios.

Por otro lado, el desempefio docente, segun el diccionario de la Real
Academia Espafiola, citado por Barriga (2016) es cumplir las obligaciones que
son inherentes a un cargo u oficio y ejercerlo, entonces podemos
conceptualizar desempefio docente como el cumplimiento de funciones y
responsabilidades que son asignadas a la profesiéon del maestro y que
ademas estas son sujetas a ser evaluadas a fin de mejorar el proceso de

ensefianza aprendizaje.

En relacion a este concepto el MINEDU en el marco del buen de desempefio

docente sostiene que:

[...] Los desempefios son las actuaciones observables de la persona que
pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia. Proviene
del inglés performance o perform, y tiene que ver con el logro de
aprendizajes esperados y la ejecucion de tareas asignadas. Se asume que
la manera de ejecutar dichas tareas revela la competencia de base de la

persona”.

Dimensiones de desempeiio laboral

Barriga (2016)

Capacidad Pedagdgica; se entiende por capacidad pedagdgica docente,
aguella actividad que esta dirigida a la transformacién de la personalidad de

los estudiantes en funcion de los objetivos que plantea la sociedad a la



formacion de nuevas generaciones. Se desarrolla en el marco de un proceso
de solucion conjunta de tareas pedagoégicas tanto de caracter instructivo como
educativas y en condiciones de plena comunicacion entre el docente, el
estudiante, el colectivo escolar, la familia y las organizaciones estudiantiles.
Asimismo, el autor sefiala que se llaman capacidades pedagodgicas al conjunto
de peculiaridades psicolégicas individuales de la personalidad que
corresponden a los requisitos de la actividad pedagodgica y predeterminan el
éxito en dominar dicha actividad. Esta dimension es asumida por el Ministerio
de Educacion - MINEDU (2013) como, lo que constituye el nucleo de la
profesionalidad docente. Refiere a un saber especifico, el saber pedagbgico
construido en la reflexién tedrico-practica, que le permite apelar a saberes
diversos para cumplir su rol. Alude asimismo a una practica especifica que es
la ensefianza, que exige capacidad para suscitar la disposicion, es decir, el
interés y el compromiso en los estudiantes para aprender y formarse. Y
requiere de la ética del educar, de sentido del vinculo a través del cual se educa
y que es el crecimiento y la libertad del sujeto de la educacion. Esta dimension
involucra tres aspectos fundamentales como el juicio o criterio pedagdgico, el
liderazgo motivacional y la vinculacion de su trabajo con sus estudiantes. Al
respecto también afirma que la actividad pedagdgica es creadora por esencia
porque encierra, a través de sus componentes la manera cémo el proceso
educativo llevado por el docente hace posible formar la personalidad del
estudiante de acuerdo con objetivos sociales y sus particularidades
individuales. Esta capacidad entonces atiende las potencialidades y
necesidades de los nifios de forma independiente respetando sus
caracteristicas psicologicas. Expresa asi mismo que para lograr
transformaciones desde el punto de vista creativo presupone el logro de las

siguientes habilidades:

- Trasladar de forma independiente desde el punto de vista creativo los
conocimientos y habilidades a una nueva situacion.

- Enfocar o apreciar un nuevo problema dentro de una situacion ya
conocida.

- Ver un nuevo uso o funcion de un objeto ya conocido.



- Combinar independientemente, métodos de actividad adquiridos o a
partir de estos para elaborar un nuevo método.

- Ser capaz de percibir la estructura de un objeto o situacion

- Ser capaz de plantearse varias posibles soluciones para un mismo

problema.

Responsabilidad en el Desempefio; La Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico - OCDE (2010), considera que las
responsabilidades profesionales, incluyen roles asumidos dentro y fuera del
aula. Donde se involucra compromisos con las familias y las comunidades
con el trabajo en la universidad como un todo. Las habilidades en esta area
se demuestran a través de la interaccion docente con colegas, familias,

otros profesionales y comunidades mas grande.

Nifio (2010) lo conceptualiza como el que asume el docente, relacionado
con el cumplimiento de una responsabilidad que despliega en el trabajo y
que involucra de forma intrinseca, actitudes, valores, habilidades y saberes
que relaciona en la manera de actuar y de afrontar circunstancias de la

vida profesional.

Remedios, Fernandez, Brito y Valdés (2006) enfatizan que “la
responsabilidad del maestro, es entendida como el cumplimiento cabal (en
tiempo y con calidad) de las misiones, tareas o0 compromisos y el asumir
las consecuencias de sus actos”. Respecto a esta dimension coincido con
Casanova y Rodriguez (2009) quienes sefialan que, los tiempos y
escenarios sociales actuales, demandan un nuevo docente con
responsabilidades claras, donde el docente debe desarrollar sus
competencias profesionales para atender la diversidades cognitivas,
culturales y sociales del grupo, trabajar en colaboracion; usar tecnologias
de la informacion y comunicacion como herramientas mediadoras en el
aprendizaje, realizar innovaciones educativas, organizar su formacion
continua, comunicarse , dominio de una segunda lengua, y desarrollar una

inteligencia emocional que lo lleve a resolver conflictos.



Relaciones Interpersonales; Molinay Pérez (2006) afirman que el modelo
de persona gue el profesor proporciona a sus estudiantes, contribuye a la
formacion de la personalidad de éstos, por lo cual el educador debe asumir
con gran responsabilidad la creacion de un ambiente favorecedor de la
convivencia en el aula. Ademas afirman que existe un conjunto de factores
personales, emocionales y de contacto interpersonal que el profesor debe
tener en cuenta para la gestion adecuada del aula, entre los que menciona:
la atencion individualizada, el refuerzo positivo, la vinculacion personal, el
contacto emocional, la equidad en el trato, la justicia para administrar
premios y castigos, la transparencia, la coherencia entre lo que se dice y lo
gue se hace, el afrontamiento directo de los problemas y conflictos en el

aula.

También resulta importante sefialar que al ensefar, el profesor, no
solamente comunica conocimientos, sino que también muestra su
personalidad y en atencién a ello, hay que destacar la importancia de la
conducta no verbal del docente en la configuracion del clima de relaciones
sociales en el aula y por consiguiente en la formacion de actitudes en los

alumnos.

Resultados de la labor educativa; Los resultados de la labor educativa
estan asociados a la evaluacién del desempefio docente, al respecto
Lafourcade (1977) nos habla que “tiene como fin comprobar de modo
sistematico en qué medida se han logrado los resultados previstos en los
objetivos que se hubieran especificado con antelacién. Afirma también al
respecto que permite conocer el nivel de rendimiento académico y el que
permite identificar el grado de orientacion valorativa logrado por los
alumnos. La intensificacion del trabajo docente como resultado es

entendida como:

[...] el fendbmeno de la ampliacion de las responsabilidades y atribuciones
en el cotidiano escolar de los profesores teniendo en cuenta, el mismo
tiempo de trabajo, abarcando mas alla de los tiempos instruccionales y
pedagogicos para incluir cuestiones de administracion y gestion de la

escuela y el desarrollo de actividades de formacion que le proporcionen



habilidades y competencias necesarias de acuerdo con las demandas del

mercado.

2.3.3 Evaluacién del Desempefio

Villamil (2015) Significa comparar el desempefio real de su subordinado con
las normas establecidas; lo anterior suele implicar alguna especie de forma
para calificar. La evaluacion del desempefio, por lo general, requiere una o
varias sesiones para presentar retroalimentacion al servidor y, en ellas, se
analiza el desempefio y el avance del subordinado, y se hacen planes para
el desarrollo que pudiera necesitar. Segun el autor, para llevar a cabo de
manera adecuada el proceso de evaluacion del desempefio, deben
principalmente tener conocimiento, tanto el evaluador como los
subordinados, de las obligaciones y normas de trabajo, pues una vez que la
empresa las establece se comprenden también los objetivos que se quiere
lograr, y al momento de realizar la evaluacion, tanto los evaluadores, como
sus evaluados, entienden sus expectativas en el cumplimiento de sus tareas,
y de esta manera, es mucho mas facil alcanzar dichos objetivos.
Posteriormente, se procede a evaluar formalmente al subordinado y se
conoce el rendimiento laboral del trabajador comparando el desempefio real
con normas establecidas, que permitan realizar la revision adecuada para la
evaluacion. Una vez concluidas estas fases, el paso final es realizar un
analisis de los resultados en conjunto con el empleado evaluado, a través de
una retroalimentacién, que consiste en darle a conocer la perspectiva que
tiene el jefe y la organizacién sobre las actividades que desarrolla en la
empresa, de esta manera el subordinado tiene la posibilidad de conocer
sobre su actuacion en el pasado y su potencial en el futuro. Se debera tener
en cuenta, planes de mejoramiento profesional que permitan al trabajador

corregir las fallas que posea en su actuacion laboral.

La medicion es el elemento central del sistema de evaluacién y busca
determinar como se puede comparar el desempefio con ciertos estandares
objetivos. La administracion es el punto clave de todo sistema de evaluacion.
Méas que una actividad orientada hacia el pasado, la evaluacion se debe

orientar hacia el futuro, para disponer de todo el potencial humano de la



organizacion. El desempefio humano en el cargo es extremadamente
situacional y varia de una persona a otra, y de situacion en situacion, pues
depende de innumerables factores condicionantes que influyen bastante. El
valor de las recompensas y la percepcion de las recompensas dependen del
esfuerzo, determinan el volumen del esfuerzo individual que las personas

estan dispuesta a realizar.

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio
de cada persona, en funcién de las actividades que cumple, de las metas y
resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso
gue sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una

persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la organizacion.

La evaluacion de desempefio recibe varias denominaciones, como
evaluacion del mérito, evaluacion del personal, informes de progreso,
evaluacion de eficiencia individual o grupal, etc., y varia de una organizacion
a otra. La evaluacion de desempefio es un proceso dindmico que incluye al
evaluado y su gerente y representa una técnica de direccion imprescindible
en la actividad administrativa actual; es un excelente medio a través del cual
se puede identificar problemas de supervision y gerencia, de integracion del
trabajador a la organizacion, de adecuacion del servidor al cargo, de posibles
disonancias o falta de entrenamientos y, en consecuencias, establecer los
medios y programas para eliminar o neutralizar tales problemas. En el fondo,
la evaluacion de desempefio constituye un poderoso medio para resolver
problemas de desempeiio y mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida

en las organizaciones.

La preocupacion inicial de las organizaciones se orienta hacia la medicion,

evaluacion y control de tres aspectos principales:

- Resultados: es decir, resultados concretos y finales que se pretenden

alcanzar dentro de un periodo determinado.

- Desempefio: comportamientos o medios instrumentales que se

pretenden poner en practica.



- Factores criticos de éxito: aspectos fundamentales para que la

organizacion sea exitosa en sus resultados y en su desempefio.

Muchas empresas desarrollan varios sistemas de evaluacion para
acompafar resultados financieros, costos de produccién, cantidad y calidad
de los bienes producidos, desempefio individual de los servidores vy

satisfaccion de los clientes.
2.3.3.1 Causas para evaluar el desempefio

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su desempefio,
para saber como marcha en el trabajo, sin esta retroalimentacion, las
personas caminan a ciegas. La organizacion también debe saber cémo se
desempeiian los trabajadores en las actividades para tener una idea de sus
potencialidades. Asi, las personas y la organizacion deben conocer su
desempeiio. Las principales razones para que las organizaciones se

preocupen por evaluar el desempefio de sus trabajadores son:

- Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de

trabajadores.

- Permite comunicar a los trabajadores, como marchan en el trabajo, qué
deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o

los conocimientos.

- Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos.
La evaluacioén es utilizada por los gerentes para guiar y aconsejar a los

subordinados respecto de su desempefio.

2.3.3.2 Laevaluacion del desempefio y el rendimiento laboral

Es un proceso que mide el desempeiio del subordinado. El desempefio del
trabajador es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo. Cuando
se habla de evaluacion del desempefio, se concentra en el proceso por el



2.3.3.3

cual se juzga el rendimiento individual y no el rendimiento de una
organizacion o unidad empresarial. La evaluacion del desempefio, es el
proceso mediante el cual, se estima el rendimiento global del servidor. La
evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio
de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de la persona. La evaluacion de los individuos que desempefian
roles dentro de una organizacion, puede llevarse a cabo utilizando varios
enfoques, que reciben denominaciones como, evaluacion del desempefio,
evaluacion del mérito, evaluacion de los trabajadores, informes de
progreso, evaluaciéon de eficiencia funcional, etc. Algunos de estos

conceptos son intercambiables.

Fines de la evaluacion del desempefio

Algunos de los principales objetivos vinculados a este subsistema de la

gestion del desempefio son:

- Adecuacion del individuo al cargo

- Capacitacion

- Promocion

- Incentivos salariales por un buen desempefio

- Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores Yy
subordinados

- Auto perfeccionamiento del servidor

- Informaciones basicas para las investigaciones de recursos humanos.

- Estimacién del potencial de desarrollo de los servidores

- Estimulo a mayor productividad.

- Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempeiio de la
empresa.

- Retroalimentacion de informacién al propio individuo evaluado.

- Permitir condiciones de medicién del potencial humano en el sentido

de determinar su plena planeacion.



- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso
basico de la empresa y cuya productividad puede desarrollarse
indefinidamente dependiendo de la forma de administracion

- Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias,

cancelaciones, traslados y otros.

2.3.3.4 Evaluadores del desempefio

- Evaluacién hacia arriba: Constituye una faceta especifica de la
alternativa anterior. Al contrario de la evaluacion del subordinado por el
superior, la evaluacién hacia arriba es la otra cara de la moneda, pues
permite que el equipo evallde como proporcioné el gerente los medios
y recursos para que el equipo alcanzara sus objetivos y cdmo podria
incrementar la eficacia del equipo y ayudar a mejorar los resultados. La
evaluacion hacia arriba permite que el grupo promueva negociaciones
e intercambios con el gerente, exigiendo nuevos enfoque en términos
de liderazgo, motivacién y comunicacion que den mas libertad y
eficacia a las relaciones laborales. La orden arbitrio del superior pasa a
ser sustituida por una nueva forma de actuacibn democratica,
sugestiva, consultiva y participativa. Algunas organizaciones van mas
alla, al proponer que los trabajadores evallen la compafia y se les
proporcione retroalimentacion de los resultados alcanzados y las
medidas correctivas necesarias para ajustar el ambiente de trabajo a
las expectativas de las personas.

2.3.3.5 Evaluacién de desempeiio docente

Cordero y Gonzalez (2016)

a) Evaluacion del desempefio e ingreso: El ingreso se realiza mediante
un concurso. El resultado del concurso define si el aspirante a la funcion
es 0 no idoneo. En caso de resultar idoneo, se le elabora su contrato
laboral. Posteriormente en un periodo semestral se deben realizar las
evaluaciones de desempeiio, en tanto que determina si “en la practica

favorece el aprendizaje de los alumnos y, en general, si cumple con las



b)

exigencias propias de la funcion docente. Los instrumentos que se
proponen para la evaluacion del ingreso son dos: Examen de
conocimiento y habilidades para la practica docente y Examen de

habilidades intelectuales y responsabilidades ético-profesionales.

Evaluacion del desempefio y promocion: En el Servicio Profesional
Docente (SPD) implementado en México se contemplan dos tipos de

promociones:

- Escalafén vertical: es decir promocion a cargos superiores, de
direccién o de supervision.
- Escalafén horizontal: entendido como promocion en la misma

funcién que se desempefia.

La promocion a cargos superiores, ya sea de direccion o supervision, se
debe realizar mediante concurso. La promocion para la funcién directiva
se establece en dos etapas. Se otorga un primer nombramiento
condicionado a cursar dos afios de induccion y a presentar una segunda
evaluacion. Esta segunda evaluacion se identifica en la ley como de
desempefio, en tanto que valora si el personal cumple con las
exigencias de la funcion directiva. El resultado de esta evaluacion
determina el nombramiento definitivo (de manera similar al proceso de
ingreso ordinario). La promocién en la funcioén, considera dos posibles
tipos de cambios en la carrera docente: incremento de la carga horaria
y promocioén en la misma funcion. Este ultimo tipo de promocién es un
escalafén horizontal, ya que pretende mejorar el ingreso econémico de
los profesores a través de incentivos que aumentan progresivamente a
lo largo de su carrera docente. Se trata de una estrategia cominmente
utilizada para que los mejores profesores continien en su funcion sin la
necesidad de aspirar a otros cargos uUnicamente para mejorar Su
remuneracion. La evaluacion del desempefio es condicion basica para

aspirar a obtenerlos.



c) Evaluacién del desempefio y permanencia. La Ley General del
Servicio Profesional Docente (LGSPD) implementada en México,
establece que las autoridades educativas deben evaluar el desempefio
docente con fines de permanencia en el sistema. Esta evaluacion es
obligatoria y se debe realizar por o menos una vez cada cuatro afos.
Los actores educativos deberan demostrar, al menos, un resultado
suficiente cada vez que son evaluados, en caso de no hacerlo, se
contemplan dos oportunidades mas para obtener su suficiencia y apoyo
con programas de regularizacion anuales. Como se observa la
evaluacion de la permanencia es un tipo de certificacién cuatrienal de la
forma en que el actor educativo cumple con el perfil establecido para su
funcion. Para esta evaluacion de los docentes se disefiaron cuatro
instrumentos: Informe de cumplimiento de responsabilidades
profesionales; Expediente de evidencias de ensefianza; Examen de
conocimientos y competencias didacticas que favorecen el aprendizaje
de los alumnos; Planeacion didactica argumentada. Por ultimo, la
LGSPD concibe el reconocimiento como acciones de tipo simbolico no
monetarias (tales como distinciones, apoyos y opciones de desarrollo
profesional, movimientos laterales) o monetarias individuales o para el
conjunto de docentes y director de una escuela (relacionados con otros
indicadores de desempefio, tales como los resultados del aprendizaje
de los alumnos). Asimismo hay que tener en claro que los docentes que
aprueben las evaluaciones de desempefio con un calificativo de
excelencia deberan recibir un reconocimiento como incentivo y

motivacion.

La Direccion de Gestion del Talento Humano de la Universidad Sefior
de Sipan aplica dos veces al afio una evaluacion de desempefio de 360°
en las cuales evaluan a los docentes, su jefe inmediato, sus pares, un
coordinador y los estudiantes con la finalidad de medir responsabilidad,
cumplimento, desempefio y metodologia de ensefianza. Ademas en
este Ultimo afio 2016 la USS aplicé una evaluacion para medir el nivel

de conocimiento del inglés de los docentes.



2.3.3.6

2.3.3.7

Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Actualmente, las empresas tienen acceso relativamente uniforme a los
recursos, la tecnologia y el conocimiento. Por tanto, la competitividad de
una empresa, esta fundamentalmente sujeta a la capacidad de cada uno
de sus integrantes de afadir valor a los productos o servicios que ofrece.
Para lograr dicho nivel de desempefio individual, las organizaciones deben
adoptar una estrategia definida para gestionar el desempefio, entre otras
medidas. El area de recursos humanos ha de iniciar el proceso de
implementacion de una estrategia de gestion del desempefio, cimentada
en una metodologia formal, basada en la gestion por objetivos y factores
(grupo de conductas idoneas para cada puesto). Contara con el apoyo de

una herramienta informatica “sistema de gestidon del desempeno”.

Desempefio y competitividad en la organizacion

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno
a los cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo, con la
globalizacion de los mercados y el desarrollo de la tecnologia y las
comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar y desarrollar

ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos de alta calidad.

Desarrollar, fomentar y mantener el desempefio de la competitividad en la
organizacion, es una importante estrategia para el logro de los objetivos y
la vision de la compafiia. Estos elementos reposan en la adopcion de una
politica de valores acordes con ellos, que permitan su instauracién en la
cultura organizacional y su mantenimiento; siempre con el caracter flexible
y de adaptabilidad que los caracteriza. No olvidemos que para mantenery
elevar el desempeiio de la competitividad, la organizacion debe fomentar
las habilidades y procesos anteriormente mencionados cotidianamente,
procedimientos, a través de politicas, normas, procesos, sistemas de

recompensas, como de la dinamica e interaccion de sus miembros.



2.4 Relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral

Gréfico 14: Repercusion del Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la Productividad Organizacional
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2.5 Teorias que sustentan la investigacion

De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto de clima organizacional
subyace una amalgama de dos grandes corrientes tedricas de pensamiento: la

escuela de la Gestalt y la escuela Funcionalista.

2.5.1 Teoriadela Escuelade |la Gestalt

Se centra en la organizacién de la percepcion, entendida sobre la base de que
el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos

principios de la percepcion del individuo:

- Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.
- Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del

pensamiento.

Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que los rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la
forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de

trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.
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2.5.2 Teoriadela Escuelade la Funcionalista

El pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que
lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en la
adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la escuela
gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene
otra opcidn, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias
individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora interactiia con
su medio y participa en la determinacion del clima de éste. Como regla general,
cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican al estudio del clima
organizacional, estas poseen en comun un elemento de base que es el nivel
de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la institucién
en que trabajan. Las personas tienen necesidad de informacidn proveniente de
su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la
organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que
le rodea, por ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de su
organizacion, tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma que
pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere

un acto defensivo.

Brunet (2004) también hace referencia a las siguientes escuelas:

Estructuralista, Humanista, Sociopolitica y Critica, donde:

- Teoria de la Escuela Estructuralista, nos indica que el clima surge a
partir de aspectos objetivos del contexto del trabajo, tales como el tamafio
de la organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de
decisiones, el numero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de
tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento individual.
Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la propia
personalidad del individuo en la determinacion del significado de sucesos
organizacionales, sino que se centran especialmente en los factores

estructurales de naturaleza objetiva.

- Teoriade la Escuela Humanista, el clima es el conjunto de percepciones

globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la
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interaccién entre las caracteristicas personales de los individuos y las de

la organizacion.

- Teoria de la Escuela Sociopolitica y critica, afirman que el clima
organizacional representa un concepto global que integran todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes,
a los valores, a las normas y a los sentimientos que los integrantes tienen

ante su organizacion.

Otra teoria del clima organizacional es la que propone Likert, también llamada
de los sistemas de organizacion. Dicha teoria permite estudiar en términos de
causa-efecto la naturaleza de los climas organizacionales y ademas permite
analizar el papel de las variables que conforman el clima que se observa.
Likert sostiene que en la percepcion del clima organizacional influyen tres
grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a: estructuras
de la organizacion y su administracion: reglas, decisiones, competencias y
actitudes entre otras. Referente a las variables intermediarias, se tiene que
estas reflejan el estado interno y la salud de una organizacion, y constituyen
los procesos organizacionales; al respecto se mencionan las siguientes:
motivacion, actitud, comunicacion, toma de decisiones, entre otras. Las
variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta
fuertemente a la organizacion en la productividad, ganancias y pérdida

Teoria del Clima Organizacional de Likert

Pérez y Rivera (2015) establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma
gue la reaccion estara determinada por la percepcion. Likert establece tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion

y que influyen en la percepcién individual del clima. En tal sentido se cita:

- Variables Causales; definidas como variables independientes, las cuales

estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona
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2.7

y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

- Variables Intermedias; este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacién y toma de decisiones. Estas
variables revistan gran importancia ya que son las que constituyen los

procesos organizacionales como tal de la Organizacion.

- Variables Finales; estas variables surgen como resultado del efecto de
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales
como productividad, ganancia y pérdida. Para resumir, se pudiera decir
que los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion influyen
sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacién y dan
forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores
no influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las

percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

Docente

Son docentes de la USS los trabajadores que tienen como funciones la
investigacion, el mejoramiento continuo y permanente de la ensefianza, la
Proyeccidon Social y la Gestion Universitaria. Por su categoria pueden ser:
ordinarios, extraordinarios y contratados. Pueden prestan su servicio a tiempo
completo o tiempo parcial, cualquiera sea su modalidad (presencial o virtual).
(Universidad Seiior de Sipan, 2017)

Gestion del Talento Humano

Se define a la gestién de Talento Humano como la funcién por la cual los
gerentes reclutan, capacitan, motivan y desarrollan al personal de una
organizacion, asi como descubrir su potencial oculto, estimularlo, ofrecerle

paquetes de compensacion, que se hagan extensivos al bienestar de la familia
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2.8.1

2.8.2

y, sobretodo mantener una relacion agradable que propicie el buen
rendimiento y la disciplina. (Uria, 2011).
Hipotesis

Hipotesis General

Hipotesis Alterna (Ha)

El clima organizacional, influye significativamente en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan de la Provincia de Chiclayo en el afio 2016.

Hipotesis Nula (Ho)

El clima organizacional, no influye significativamente en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan de la Provincia de Chiclayo en
el afio 2016.

Hipotesis Especificas

Primera Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La autonomia del clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La autonomia del clima organizacional no influye en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.



Sequnda Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La cohesidén del clima organizacional influye en el desemperio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La cohesidn del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Tercera Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La confianza del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

La confianza del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Cuarta Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

La presion del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.



Hipotesis Nula (Ho)
La presién del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Quinta Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
El apoyo del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
El apoyo del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Sexta Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

El reconocimiento del clima organizacional influye en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
El reconocimiento del clima organizacional no influye en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y

Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.



Séptima Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La equidad del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La equidad del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Octava Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La innovacién del clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La innovacién del clima organizacional no influye en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Novena Hipoétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La capacidad pedagdgica influye en el desempefio laboral de los docentes
de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad

Sefior de Sipan - Chiclayo.



Hipotesis Nula (Ho)
La capacidad pedagdgica no influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Décima Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La responsabilidad en el desempefio influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La responsabilidad en el desempefio no influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Décima Primera Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

Las relaciones interpersonales influyen en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
Las relaciones interpersonales no influyen en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.



Décima Segunda Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
Los resultados de la laboral educativa influyen en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
Los resultados de la laboral educativa no influyen en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.



2.9 Operacionalizacion de las Variables

Grafico 15: Variable X - CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLE

VARIABLE INDEPENDIENTE:
Clima Organizacional

DIMENSIONES

Autonomia

Cohesidn

Confianza

Presién

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

INDICADORES

Percepcion del trabajador acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad necesaria en
la toma de decisiones con respecto a
procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

Percepcién de las relaciones entre los trabajadores
dentro de la organizacion, la existencia de una
atmdsfera amigable y de confianza y proporcién de
ayuda material en la realizacion de las tareas.

La percepcion de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas
sensibles o personales con la confidencia suficiente
de que esa comunicacion no sera violada o usada en
contra de los miembros.

La percepcion gque existe con respecto a los
estandares de desempefio, funcionamiento vy
finalizacidn de la tarea.

La percepcion que tienen los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro
de la institucién, esto incluye el aprendizaje de los
errores, por parte del trabajador, sin miedo a la
represalia de sus superiores o compafieros de
trabajo

La percepcion que tienen los miembros de la
organizacién, con respecto a la recompensa que
reciben, por su contribucidén a la empresa

La percepcidon que los empleados tienen, acerca de
si existen politicas y reglamentos equitativos y
claros dentro de la institucion.

La percepcién que se tiene acerca del animo gque se
tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir
nuevas areas de trabajo, en dénde tenga poco o
nada de experiencia

INSTRUMENTO

Cuestionario Koys y
Decottis (1991)

ITEMS
1-5
6-10
11-15
16 - 20
21-25
26 - 30
31-35
36 - 40

ESCALA Y VALORES

Likert
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)

En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo
(1)

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 16: Variable Y: DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES

VARIABLE DIMENSIONES

Capacidad Pedagogica

VARIABLE Responsabilidad en el desempefio

DEPENDIENTE:
Desempeiio Laboral
de los Docentes

Relaciones Interpersonales

Resultados de la labor educativa

INDICADORES

Informa sobre el dominio
de los contenidos, la teoria
de la educacion, la
didactica general y la
planificacion del proceso
educativo.

Informa sobre |la asistencia
y puntualidad y el
cumplimiento de la
normatividad.

Informa sobre el nivel de
conocimiento, flexibilidad y
grado de cooperacion.

Informa sobre el
rendimiento de los
estudiantes y el grado de
valoracion.

INSTRUMENTO ITEMS ESCALA Y VALORES

Likert
7.13 Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Cuestionario Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)

14 -18

19- 25

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Ill: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1 Analisis de la Variable Independiente — Clima Organizacional en el
Sistema SPSS

Grafico 17: Distribucion del Personal segun Género

Femenino , 26%

Masculino,
74%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar que de los docentes de la FIAU — USS encuestados en
mayor porcentaje (74%) son de género masculino, frente a un 26% de
docentes de género femenino.
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Grafico 18: Distribucién del Personal segun Grado
Académico al 2016

® Magister m Doctor m Titulado

Fuente: Elaboracion propia

Es muy importante tener en cuenta los Grados Académicos de los docentes
de la FIAU —-USS, considerando que por disposiciones de la Ley Universitaria
30220, los docentes universitarios deben contar como minimo con grado de
maestro. En este caso podemos visualizar que aun existe un 12% de docentes
gue presentan sélo titulo universitario frente a un 72% que ya cuenta con

grado de maestro y un 16% con grado de doctor.
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Grafico 19: Descripcion del Personal segun Ocupacion al 2016

M ngeniero

B Matemdtico
O Arquitecto
Wrisico

O Economista
B Administrador

Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar que un 59.1% de los docentes de la FIAU USS son
ingenieros y arquitectos, frente a un 40.9% de docentes que son de
ocupacion administradores, economistas, fisicos y matemaéticos,
considerando que las mallas curriculares cuentan también con asignaturas

de ciencias basicas, administrativas y economicas.
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Gréfico 20: Descripcion del Personal segun Tiempo de
Servicio en la FIAU - USS al 2016

.Delmesa‘.’u'\osﬁ
meses

HDe 3 a 6 afos

[JDe 6 afios 1 mes a 9 afios

MDe 9 afios 1 mes a 12 afos
[JDe 12 aflos 1 mes a 17 afios

Fuente: Elaboracion propia

Podemos apreciar que existe un 40.2% de docentes de la FIAU USS que presenta
entre 1 mes a 2 afos 11 meses laborando en dicha institucién, siendo un aspecto
importante de analizar, puesto que se apreciar que es un gran porcentaje de
docentes que aun no adquieren estabilidad laboral, siendo esto un factor que pueda
influir en su desempefio laboral, y el 59,8% presentan un tiempo de servicio en la

FIAU - USS mayor a tres afios.
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Gréfico 21: Analisis de la Media, Desviacion Tipicay Varianza de la Variable
Independiente

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. tip. | Varianza

¢ Tiene autonomia laboral? 164 1,00 4,00 2,1585 1,05632 1,116
¢Evalla su trabajo 164 3,00 5,00 4,5244 54774 ,300
realizado?
¢ Tiene iniciativa laboral? 164 4,00 5,00 45122 ,50138 ,251
¢ Tiene libertad en la toma 164 1,00 4,00 2,5488 1,07569 1,157
de decisiones?
¢ Organiza su trabajo como 164 1,00 5,00 2,8476 1,05432 1,112
mejor le parece?
¢ Tiene buenas relaciones 164 1,00 5,00 3,5549 1,28823 1,660
laborales dentro de la
institucion?

¢ Promueve un ambiente 164 1,00 5,00 2,5793 1,17742 1,386
amigable dentro de la
institucion?

¢Las personas que trabajan 164 1,00 4,00 2,4695 ,98718 ,975
en su empresa se ayudan
entre si?

¢ Existe amistad y carifio 164 1,00 5,00 2,8110 1,01262 1,025
entre los miembros de la
institucion?

¢ Existe espiritu de trabajo 164 1,00 4,00 2,5610 ,99196 ,984
en equipo entre las
personas que trabajan en la
institucion?

¢ Tiene libertad para 164 1,00 4,00 2,3354 , 95466 911
comunicarse abiertamente
con los superiores, para
tratar temas sensibles o
personales?

¢La direccién tiene una 164 1,00 4,00 2,3598 ,89913 ,808
confianza condescendiente
hacia sus empleados?

¢ Existe buena relacion 164 1,00 4,00 2,4085 ,86382 , 746
entre los superiores y
subordinados?

¢La direccion tiene plena 164 1,00 5,00 2,8415 1,11289 1,239

confianza en sus

empleados?



¢ Tiene confianza con sus
comparfieros de trabajo?

¢ Tiene mucho trabajo y
poco tiempo para
realizarlo.?

¢Muchos trabajadores de su
institucion de su mismo
nivel sufren de un alto
estrés, debido a la exigencia
del trabajo.?

¢ Se siente estresado y
ansioso con las
responsabilidades que tiene
a su cargo.?

¢ Se siente como si nunca
tuviese un dia libre.?

¢ Su institucion es un lugar
relajado para trabajar.?

¢ Su jefe lo motiva a que se
supere cada dia mas.?

¢Su jefe es para usted un
ejemplo a seguir.?

¢En esta institucion los jefes
cuidan a su personal.?

¢Su jefe lo respalda y deja
que aprenda de sus
errores.?

¢Su jefe lo trata con
respeto.?

¢Se estimula la
capacitacion de los
docentes.?

¢ Su jefe reconoce cuando
hace un buen trabajo.?
¢Hay docentes que reciben
atencidn y reconocimiento.?
¢ Se ofrecen posibilidades
para el desarrollo personal
de los funcionarios.?

¢La Direccion se fija mas en
las habilidades de los
docentes que en sus

debilidades.?

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

1,00

2,00

3,00

3,00

1,00

1,00

1,00

2,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

4,00

5,00

5,00

5,00

5,00

4,00

5,00

4,00

3,00

4,00

5,00

3,00

5,00

3,00

5,00

5,00

2,0061

3,9329

4,2561

4,1463

3,6890

2,1829

2,2561

2,7927

1,8598

2,2500

2,9146

1,8902

2,8598

1,5061

2,7500

2,8963

1,01822

1,11944

,68840

,68502

1,22133

,81592

1,07179

, 77123

,50625

, 72107

1,17959

,67390

1,17169

, 70491

1,23534

1,13839

1,037

1,253

A74

,469

1,492

,666

1,149

,595

,256

,520

1,391

454

1,373

497

1,526

1,296




¢Puede contar con un trato
justo por parte de su jefe?
¢ Los objetivos que fija su
jefe para su trabajo son
razonables.?

¢ Los directivos tratan igual
a todos los que trabajan en
esta institucién.?

¢ Su jefe tiene favoritismo?
¢ Si su jefe despide a
alguien es porque
probablemente esa persona
se lo merece.?

¢ Su jefe valora nuevas
formas de hacer las cosas?
¢Su jefe se anima a
encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos
problemas.?

¢En el departamento todos
estan abiertos al cambio?

¢ Su jefe anima a mejorar la
forma de hacer las tareas?
¢ En esta Institucion
continuamente se adoptan
nuevos y mejores métodos
para hacer el trabajo?
SUMA

N valido (segun lista)

164

164

164

164
164

164

164

164

164

164

164
164

1,00

1,00

1,00

2,00
1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

101,00

3,00

5,00

2,00

5,00
2,00

3,00

3,00

3,00

3,00

3,00

121,00

1,9573

2,8537

1,7012

3,5366
1,5671

1,7927

1,7134

2,1098

1,4512

1,8841

110,6768

,61025

1,05228

,45913

,64959
,49700

,63125

, 78923

,85093

,57882

,59030

4,10437

372

1,107

211

422
247

,398

,623

724

,335

,348

16,846

Fuente: Elaboracion propia




Gréfico 22: Encuestas validadas en SPSS - Variable Independiente

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 164 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 164 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico 23: Andlisis de Fiabilidad de la Variable Independiente -
Clima Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

(47 40

El siguiente grafico nos muestra un coeficiente de alfa de cronbach mayor a
0,7 por lo tanto se valida el instrumento de recoleccion de datos en este caso
la encuesta utilizada para poder lograr la investigacion en relacion a la variable

independiente — clima organizacional.



Dimensién: Autonomia

Gréafico 24: Frecuenciay Porcentaje del item 01 ¢ Tiene autonomia laboral?

¢ Tiene autonomia laboral?

Frecuencia| Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en B4 32,1 329 329
desacuerdo
en desacuerdo BB 33,3 341 67.1
Validos ni de acuerdo ni en 28 16,7 17,1 841
desacuerdo
de acuerdo 26 15,5 15,9 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada para la presente investigacion

En cuanto si existe autonomia laboral o no en la FIAU-USS, el 67% de los

docentes de la FIAU USS encuestados manifiestan estar en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo que exista autonomia laboral, mientras un 15,9% indic6

estar de acuerdo y un 17,1% indico estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 25: Frecuencia y Porcentaje del item: 02 ¢Evalta su trabajo
realizado?

¢Evalla su trabajo realizado?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
ni de acuerdo ni en 4 2,4 2,4 2,4
desacuerdo
Validos  de acuerdo 70 41,7 42,7 45,1
Totalmente de acuerdo 90 53,6 54,9 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion



Analizando el presente grafico el 97.6% de los docentes de la FIAU-USS

encuestados manifiestan que los directivos de la USS si evallan su trabajo

realizado, mientras un 2,4% indic6 estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Grafico 26: Frecuenciay Porcentaje del item: 03 ¢ Tiene iniciativa laboral?

; Tiene iniciativa laboral?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 80 47,6 48,8 48,8
Validos Totalmente de acuerdo 84 50,0 51,2 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 24
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo a las respuestas obtenidas por los docentes de la FIAU-USS

encuestados el 100% manifiestan tener iniciativa laboral al momento de desarrollar

sus funciones.

Grafico 27: Frecuenciay Porcentaje del item: 04 ¢ Tiene libertad en latoma

de decisio

nes?

¢Tiene libertad en latoma de decisiones?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 32 19,0 19,5 19,5
en desacuerdo 52 31,0 31,7 51,2
Validos ni de acuerdo ni en 38 22,6 23,2 74,4
desacuerdo
de acuerdo 42 25,0 25,6 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 51.2 %, cifra considerable de docentes de la FIAU-USS encuestados manifiestan

que no tienen libertad en la toma de decisiones, demostrando ello que, en la




facultad no se vive un ambiente de confianza brindada por parte de los directivos a

sus docentes, mientras un 25,6% indicé estar de acuerdo en que se tiene libertad

en la toma de decisiones y un 23,2% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 28: Frecuencia y Porcentaje del item: 05 ¢ Organiza su trabajo como
mejor le parece?

¢;Organiza su trabajo como mejor le parece?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 8,9 9,1 9,1
en desacuerdo 50 29,8 30,5 39,6
ni de acuerdo ni en 54 32,1 32,9 72,6
Vélidos desacuerdo
de acuerdo 35 20,8 21,3 93,9
Totalmente de acuerdo 10 6,0 6,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 39.6 % de los docentes de la FIAU-USS manifiestan que no organizan su trabajo

como mejor les parece, frente a un 32.9% que no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo y un 27.4% que manifiestan que si organizan su trabajo como mejor

les parece. Como podemos apreciar existe un mayor porcentaje de docentes que

no organizan su trabajo como mejor les parece, lo cual puede estar influenciando

en su desempeifio laboral.




Dimensién: Cohesién

Gréfico 29: Frecuenciay Porcentaje del item: 06 ¢ Tiene buenas relaciones
laborales dentro de la institucién?

JTiene buenas relaciones laborales dentro de la institucién?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 50 29,8 30,5 11,0
en desacuerdo 46 27,4 28,0 20,1
ni de acuerdo ni en 35 20,8 21,3 41,5
Vélidos desacuerdo
de acuerdo 18 10,7 11,0 72,0
Totalmente de acuerdo 15 8,9 9,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 58.5% de los docentes encuestados de la FIAU-USS manifiestan no tener

buenas relaciones laborales en la institucion, lo cual puede manifestar un sintoma

de un mal clima organizacional, mientras un 20,1% indicé estar de acuerdo vy

totalmente de acuerdo en que se tienen buenas relaciones laborales en la

institucion y un 21,3% se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Grafico 30: Frecuenciay Porcentaje del item: 07 ¢,Promueve un ambiente
amigable dentro de la institucion?

¢Promueve un ambiente amigable dentro de la institucion?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 23 13,7 14,0 14,0
en desacuerdo 78 46,4 47,6 61,6
ni de acuerdo ni en 23 13,7 14,0 75,6
Validos desacuerdo
de acuerdo 25 14,9 15,2 90,9
Totalmente de acuerdo 15 8,9 9,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 24
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De acuerdo al presente grafico el 61,6 % de docentes encuestados de la FIAU —
USS manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo de promover un
ambiente amigable dentro de la institucion, puesto que ellos manifiestan que llegan
a cumplir con sus funciones y luego deben ir a otras universidades a cumplir con
sus labores como docentes, mientras un 24,3% indic6 estar de acuerdo en que se
promueve un ambiente amigable dentro de la institucién y un 14% se manifesté ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréfico 31: Frecuenciay Porcentaje del item: 08 ¢Las personas que trabajan
en su empresa se ayudan entre si?

¢Las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 24 14,3 14,6 14,6
en desacuerdo 74 44,0 45,1 59,8
Validos ni de acuerdo ni en 31 18,5 18,9 78,7
desacuerdo
de acuerdo 35 20,8 21,3 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 59,7 % de los docentes manifiestan que no existe apoyo entre si en la facultad,
lo que conlleva a pensar que no existe trabajo en equipo, siendo un factor muy
importante para lograr los objetivos trazados por la institucion, puesto que todos
deben trabajar en una misma direccion. Por otro lado un 21,3% indico estar de
acuerdo que las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si y un

18,9% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo.



Gréafico 32: Frecuenciay Porcentaje del item: 09 ¢Existe amistad y carifio
entre los miembros de la institucion?

¢Existe amistad y carifio entre los miembros de la institucion?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 6,0 6,1 6,1
en desacuerdo 67 39,9 40,9 47,0
ni de acuerdo ni en 36 21,4 22,0 68,9
Validos desacuerdo
de acuerdo 46 27,4 28,0 97,0
Totalmente de acuerdo 5 3,0 3,0 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Un porcentaje considerable (47%) de los docentes de la FIAU — USS encuestados

manifiestan que no existe amistad y carifio entre los miembros de la institucion,

mientras un 31% indic6 estar de acuerdo que si existe amistad y carifio entre los

miembros de la institucién y un 22% se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréfico 33: Frecuenciay Porcentaje del item: 10 ¢Existe espiritu de trabajo
en equipo entre las personas que trabajan en la institucién?

¢Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en la institucion?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 20 11,9 12,2 12,2
en desacuerdo 72 42,9 43,9 56,1
Validos ni de acuerdo ni en 32 19,0 19,5 75,6
desacuerdo
de acuerdo 40 23,8 24,4 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De acuerdo al presente grafico el 56,1% de docentes manifiestan estar en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo que exista espiritu de trabajo en equipo,
confirmandonos lo indicado anteriormente, mientras un 24,4% indicé que si existe
espiritu de trabajo en equipo entre las personas que trabajan en la institucién y un

19,5% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Dimensién: Confianza

Gréafico 34: Frecuenciay Porcentaje del item: 11 ¢ Tiene libertad para
comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o
personales?

¢Tiene libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o

personales?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 25 14,9 15,2 15,2
en desacuerdo 90 53,6 54,9 70,1
Validos ni de acuerdo ni en 18 10,7 11,0 81,1
desacuerdo
de acuerdo 31 18,5 18,9 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 70.1% de los docentes manifiestan que no existe libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, lo cual nos lleva a pensar que no existe una
comunicacién vertical fluida siendo importante, necesaria y positiva en las
organizaciones, puesto que permite que los directivos se encuentren informados de
lo que esta ocurriendo tanto con el personal y con la institucion. Por otro lado un
18,9% manifiesta que se tiene libertad para comunicarse abiertamente con los
superiores, para tratar temas sensibles o personales y un 11% se manifestd ni de

acuerdo ni en desacuerdo



Gréfico 35: Frecuencia y Porcentaje del item: 12 ¢La direccion tiene una
confianza condescendiente hacia sus empleados?

¢Ladireccion tiene una confianza condescendiente hacia sus empleados?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 27 16,1 16,5 16,5
en desacuerdo 71 42,3 43,3 59,8
Validos ni de acuerdo ni en 46 27,4 28,0 87,8
desacuerdo
de acuerdo 20 11,9 12,2 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 59,8% de los docentes encuestados manifiestan que no existe confianza por

parte de los directivos hacia la labor que ellos realizan, mientras el 12,2% manifesto

gue la direccion tiene una confianza condescendiente hacia sus empleados y un

28% se manifesté ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréfico 36: Frecuencia y Porcentaje del item: 13 ¢Existe buena relacion
entre los superiores y subordinados?

¢Existe buena relacion entre los superiores y subordinados?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 29 17,3 17,7 17,7
en desacuerdo 51 30,4 31,1 48,8
Validos ni de acuerdo ni en 72 42,9 43,9 92,7
desacuerdo
de acuerdo 12 7,1 7,3 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




Un 48,8% de los docentes de la FIAU USS encuestados manifiestan que no existe

una buena relacion entre los superiores y subordinados, confirmando que no existe

buena comunicacion vertical en la facultad. Por otro lado el 7,3% manifestd lo

contrario y un 43,9% se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréfico 37: Frecuencia y Porcentaje del item: 14 ¢La direccion tiene plena

confianza en sus empleados?

¢Ladireccion tiene plena confianza en sus empleados?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 14 8,3 8,5 8,5
en desacuerdo 64 38,1 39,0 47,6
ni de acuerdo ni en 30 17,9 18,3 65,9
Validos desacuerdo
de acuerdo 46 27,4 28,0 93,9
Totalmente de acuerdo 10 6,0 6,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 47,5% de los docentes de la FIAU — USS manifiestan que no existe plena

confianza por parte de la direccion hacia los empleados, frente a un 34,1% que

manifiesta lo contrario y un 18,3% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Grafico 38: Frecuencia y Porcentaje del item: 15 ¢ Tiene confianza con sus
compaferos de trabajo?

¢Tiene confianza con sus compafieros de trabajo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 74 44,0 45,1 45,1
en desacuerdo 25 14,9 15,2 60,4
Validos ni de acuerdo ni en 55 32,7 33,5 93,9
desacuerdo
de acuerdo 10 6,0 6,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 24
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




El 60,3% de los docentes de la FIAU - USS encuestados manifiestan que no existe
confianza entre los compaferos de trabajo, lo cual reafirma que no se pueda dar
un gran trabajo en equipo, mientras que un 6,1% manifiesta tener confianza con
sus compafieros de trabajo y un 33,5% se manifest6 ni de acuerdo ni en desacuerdo

al respecto.

Dimensién: Presion

Gréfico 39: Frecuenciay Porcentaje del item: 16 ¢ Tiene mucho trabajo y
poco tiempo para realizarlo?

¢ Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
en desacuerdo 32 19,0 19,5 19,5
ni de acuerdo ni en 12 7,1 7,3 26,8
desacuerdo
Validos
de acuerdo 55 32,7 33,5 60,4
Totalmente de acuerdo 65 38,7 39,6 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

A través de este grafico podemos ver que un 73,1% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifiestan que tienen mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo. Los docentes a tiempo completo manifiestan que deben desarrollar horas
de clases, apoyo administrativo e investigacion, de los cuales 30 horas han sido
asignadas al dictado de clases. Mientras un 19,5% manifiesta lo contrario y 7,3%

se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



Gréfico 40: Frecuencia y Porcentaje del item: 17 ¢Muchos trabajadores de
su institucion de su mismo nivel sufren de un alto estrés, debido ala

exigencia del trabajo?

¢Muchos trabajadores de su institucion de su mismo nivel sufren de un alto estrés, debido ala

exigencia del trabajo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
ni de acuerdo ni en 23 13,7 14,0 14,0
desacuerdo
Vélidos de acuerdo 76 45,2 46,3 60,4
Totalmente de acuerdo 65 38,7 39,6 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion
Un alto porcentaje de docentes de la FIAU — USS, para ser exactos un 85,9%
manifiesta que percibe un alto estrés laboral por parte de sus compafieros de

trabajo, esto debido a las exigencias del trabajo y al poco tiempo para

desarrollarlas. Por otro lado el 14% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al

respecto.

Gréfico 41: Frecuencia y Porcentaje del item: 18 ¢ Se siente estresado y
ansioso con las responsabilidades que tiene a su cargo?

¢ Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que tiene a su cargo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
ni de acuerdo ni en 28 16,7 17,1 17,1
desacuerdo
Validos de acuerdo 84 50,0 51,2 68,3
Totalmente de acuerdo 52 31,0 31,7 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Un 82,9% de los docentes de la FIAU — USS encuestados manifestaron que se

encuentran estresados y ansiosos con las responsabilidades que tienen a su cargo




siendo en su mayoria docentes a tiempo parcial, lo que indica que no disponen de

mucho tiempo para cumplirlas. Por otro lado el 17,1% se manifestaron estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Grafico 42: Frecuencia y Porcentaje del item: 19 ¢Se siente como si nunca
tuviese un dialibre?

.Se siente como si nunca tuviese un dia libre?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 6,0 6,1 6,1
en desacuerdo 25 14,9 15,2 21,3
ni de acuerdo ni en 20 11,9 12,2 33,5
Validos desacuerdo
de acuerdo 60 35,7 36,6 70,1
Totalmente de acuerdo 49 29,2 29,9 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo al grafico podemos apreciar en las escalas de acuerdo y totalmente de

acuerdo que un 66,5% de los docentes de la FIAU — USS encuestados se sienten

como si hunca tuviesen un dia libre, es decir presentan una recargada labor, por

otro lado un 21,3% manifiesta lo contrario y 12,2% se manifest6 ni de acuerdo ni

en desacuerdo al respecto.




Gréfico 43: Frecuencia y Porcentaje del item: 20 ¢Su institucion es un lugar
relajado para trabajar?

¢Su institucion es un lugar relajado para trabajar?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 32 19,0 19,5 19,5
en desacuerdo 80 47,6 48,8 68,3
Validos ni de acuerdo ni en 42 25,0 25,6 93,9
desacuerdo
de acuerdo 10 6,0 6,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 68,3% de los docentes de la FIAU — USS encuestados manifestaron que la

institucién no es un lugar relajado para trabajar, por lo mismo que hemos analizado

anteriormente, presentan una recargada actividad laboral. Por otro lado el 6,1%

manifestd lo contrario y un 25,6% se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al

respecto.

Dimension: Apoyo

Gréafico 44: Frecuencia y Porcentaje del item: 21 ¢Su jefe lo motiva a que se
supere cada dia mas?

¢Su jefe lo motiva a que se supere cada dia mas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 40 23,8 24,4 24,4
en desacuerdo 72 42,9 43,9 68,3
ni de acuerdo ni en 30 17,9 18,3 86,6
Validos desacuerdo
de acuerdo 14 8,3 8,5 95,1
Totalmente de acuerdo 8 4.8 49 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




En relacién a la presente interrogante un 68,3% de docentes de la FIAU-USS
manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo que reciban
motivacion alguna por parte de su jefe con la finalidad de lograr su superacion
personal y profesional. Por otro lado el 13.4% manifesto lo contrario y un 18,3% se

manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréfico 45: Frecuencia y Porcentaje del item: 22 ¢Su jefe es para usted un
ejemplo a sequir?

;Su jefe es para usted un ejemplo a seguir?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
en desacuerdo 69 41,1 42,1 42,1
ni de acuerdo ni en 60 35,7 36,6 78,7
Validos desacuerdo
de acuerdo 35 20,8 21,3 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Podemos apreciar que un 42,1% de los docentes de la FIAU — USS no ven en su
jefe un ejemplo a seguir, y esto se puede sustentar en base a la falta de
organizacion y administracién que perciben por parte de ellos. Sin embargo un
21,3% ve en su jefe un ejemplo a seguir y un 36,6% se manifesto ni de acuerdo ni

en desacuerdo al respecto.



Gréfico 46: Frecuenciay Porcentaje del item: 23 ¢En esta institucion los

jefes cuidan a su personal?

¢En estainstitucion los jefes cuidan a su personal?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 34 20,2 20,7 20,7
en desacuerdo 119 70,8 72,6 93,3
Validos ni de acuerdo ni en 11 6,5 6,7 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo a lo que ascienden las escalas en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo, un 93,3% de los docentes de la FIAU — USS manifiestan que en la
USS los jefes no cuidan a su personal, considerando que hay varios factores
importantes que no se les esta dando el valor correspondiente, solo un 6,7% se

manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréafico 47: Frecuencia y Porcentaje del item: 24 ;Su jefe lo respalda y deja

gue aprenda de sus errores?

¢Su jefe lo respalda y deja que aprenda de sus errores?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 17 10,1 10,4 10,4
en desacuerdo 99 58,9 60,4 70,7
Validos ni de acuerdo ni en 38 22,6 23,2 93,9
desacuerdo
de acuerdo 10 6,0 6,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 70,8% de los docentes de la FIAU — USS se muestran en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo que su jefe los respalde y deje que ellos aprendan de




sus errores. Por otro lado el 6,1% manifestd que si reciben un respaldo por parte

de su jefe y un 23,2% se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréfico 48: Frecuencia y Porcentaje del item: 25 ¢ Su jefe lo trata con

respeto?

¢ Su jefe lo trata con respeto?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 7,1 7,3 7,3
en desacuerdo 65 38,7 39,6 47,0
ni de acuerdo ni en 32 19,0 19,5 66,5
Validos desacuerdo
de acuerdo 35 20,8 21,3 87,8
Totalmente de acuerdo 20 11,9 12,2 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo al presente gréafico un 46,9% de docentes de la FIAU — USS manifiestan

gue su jefe no los trata con respeto, en algunos casos manifestaron que se les llama

la atencion en delante de los estudiantes u otros colegas. Mientras un 33,5%

manifiesta que si reciben un trato con respeto por parte de sus jefes y un 19,5% se

manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.




Dimension: Reconocimiento

Grafico 49: Frecuencia y Porcentaje del item: 26 ¢Se estimula la
capacitacion de los docentes?

¢ Se estimula la capacitacion de los docentes?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 47 28,0 28,7 28,7
en desacuerdo 88 52,4 53,7 82,3
Validos ni de acuerdo ni en 29 17,3 17,7 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Un porcentaje considerable de docentes de la FIAU — USS encuestados, para ser
exactos el 82,4% manifestaron que no reciben motivacion alguna que estimule la
capacitacion en ellos, considerando que sus remuneraciones en algunos casos ha
disminuido a pesar de haber aumentado su labor académica — administrativa. Sin
embargo existe un 17,7% que se manifestdé ni de acuerdo ni en desacuerdo al

respecto.

Gréfico 50: Frecuencia y Porcentaje del item: 27 ¢Su jefe reconoce cuando
hace un buen trabajo?

¢, Su jefe reconoce cuando hace un buen trabajo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 7,1 7,3 7,3
en desacuerdo 69 41,1 42,1 49,4
ni de acuerdo ni en 33 19,6 20,1 69,5
Validos desacuerdo
de acuerdo 30 17,9 18,3 87,8
Totalmente de acuerdo 20 11,9 12,21¢100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




Un 49,4% de los docentes de la FIAU-USS encuestados manifestaron que no

reciben reconocimiento alguno por parte de sus jefes cuando desarrollan un buen

trabajo, entendiéndose como reconocimiento un bono, diploma o resolucién. Por

otro lado un 30,5% manifesto lo contrario y un 20,1% se manifestd ni de acuerdo ni

en desacuerdo al respecto.

Gréfico 51: Frecuencia y Porcentaje del item: 28 ¢Hay docentes que reciben

atencién y reconocimiento?

¢Hay docentes que reciben atencién y reconocimiento?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 101 60,1 61,6 61,6
en desacuerdo 43 25,6 26,2 87,8
Validos ni de acuerdo ni en 20 11,9 12,2 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Un 87,8% de los docentes de la FIAU-USS manifiestan que hay muchos docentes

que no reciben atencién y reconocimiento por parte de los jefes y un 12,2% se

manifest6 ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréfico 52: Frecuenciay Porcentaje del item: 29 ¢ Se ofrecen posibilidades
para el desarrollo personal de los docentes?

¢Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los docentes?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 19 11,3 11,6 11,6
en desacuerdo 73 43,5 44,5 56,1
ni de acuerdo ni en 22 13,1 13,4 69,5
Validos desacuerdo
de acuerdo 30 17,9 18,3 87,8
Totalmente de acuerdo 20 11,9 12,2 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




El 56,1% de los docentes de la FIAU — USS manifiestan que no se ofrecen las

posibilidades para el desarrollo personal de los docentes, frente a un 30,5% que

manifiestan lo contrario y un 13,4% que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréfico 53: Frecuencia y Porcentaje del item: 30 ¢La Direccion se fija mas en

las habilidades de los docentes que en sus debilidades?

¢La Direccién se fija mas en las habilidades de los docentes que en sus debilidades?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 4,8 49 49
en desacuerdo 71 423 43,3 48,2
ni de acuerdo ni en 35 20,8 21,3 69,5
Vélidos desacuerdo
de acuerdo 30 17,9 18,3 87,8
Totalmente de acuerdo 20 11,9 12,2 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, se visualiza que un 48,2% de los docentes

de la FIAU — USS encuestados manifestaron que la direccion se fijja mas en las

debilidades de los docentes antes que en sus habilidades, sin embargo, no estan

tomando las medidas necesarias para mejorar estos resultados. Por otro lado un

30,5% manifestd lo contrario y un 21,3% se manifestd ni de acuerdo ni en

desacuerdo al respecto.




Dimension: Equidad

Grafico 54: Frecuencia y Porcentaje del item: 31 ¢ Puede contar con un trato

justo por parte de su jefe?

¢Puede contar con un trato justo por parte de su jefe?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 34 20,2 20,7 20,7
en desacuerdo 103 61,3 62,8 83,5
Validos ni de acuerdo ni en 27 16,1 16,5 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Un 83,5% de los docentes de la FIAU — USS manifiestan que no cuentan con un

trato justo por parte de los jefes de la USS, frente a un 16,5% que no esta ni de

acuerdo ni en desacuerdo.

Gréfico 55: Frecuenciay Porcentaje del item: 32 ¢Los objetivos que fija su
jefe para su trabajo son razonables?

¢Los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 8,9 9,1 9,1
en desacuerdo 49 29,2 29,9 39,0
ni de acuerdo ni en 55 32,7 33,5 72,6
Vélidos desacuerdo
de acuerdo 35 20,8 21,3 93,9
Totalmente de acuerdo 10 6,0 6,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2.4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




Se puede apreciar que un 39% manifiesta estar en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo que los objetivos que fija su jefe para su trabajo sean razonables, un
27,4% manifiesta lo contrario y un considerable porcentaje (33,5%) se manifiesta ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

Grafico 56: Frecuencia y Porcentaje del item: 33 ¢Los directivos tratan igual
atodos los que trabajan en esta institucion?

¢Los directivos tratan igual a todos los que trabajan en esta institucion?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 49 29,2 29,9 29,9
Validos en desacuerdo 115 68,5 70,1 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Estos resultados demuestran que falta un buen liderazgo que logre mejorar el clima
organizacional de la facultad, puesto que el 100% manifiestan que los directivos no
tratan igual a todos los que trabajan en la facultad, fomentando un ambiente de
desunién entre los trabajadores.

Gréafico 57: Frecuencia y Porcentaje del item: 34 ¢Su jefe tiene favoritismo?

¢, Su jefe tiene favoritismo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
en desacuerdo 2 1,2 1,2 1,2
ni de acuerdo ni en 84 50,0 51,2 52,4
desacuerdo
Validos
de acuerdo 66 39,3 40,2 92,7
Totalmente de acuerdo 12 7,1 7,3 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 51,2% se manifiestan ni de acuerdo ni en desacuerdo que su jefe tenga

favoritismos, frente a un 47,5% que manifiesta estar de acuerdo en que se tiene




favoritismo por algunos trabajadores y un 1,2 se manifiesta en desacuerdo al

respecto.

Gréfico 58: Frecuencia y Porcentaje del item: 35 ¢ Si su jefe despide a

alguien es porque probablemente esa persona se lo merece?

¢Si su jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 71 42,3 43,3 43,3
Validos en desacuerdo 93 55,4 56,7 100,0
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

El 100% manifiesta que los despidos no son justificados y eso ratifica lo indicado

anteriormente, que en la USS existen un nuamero considerable de despidos

arbitrarios.




Dimensién: Innovacion

Grafico 59: Frecuencia y Porcentaje del item: 36 ¢Su jefe valora nuevas

formas de hacer las cosas?

¢Su jefe valora nuevas formas de hacer las cosas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 53 31,5 32,3 32,3
en desacuerdo 92 54,8 56,1 88,4
Validos ni de acuerdo ni en 19 11,3 11,6 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Visto el grafico un 88,4% de los docentes manifiestan estar en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo que su jefe valore las nuevas formas de hacer las cosas,
es decir ellos manifiestan que su jefe no valora sus propuestas innovadoras, y sé6lo

un 11,6% manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréafico 60: Frecuenciay Porcentaje del item: 37 ¢ Su jefe se anima a
encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas?

¢ Su jefe se anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 81 48,2 49,4 49,4
en desacuerdo 49 29,2 29,9 79,3
Validos ni de acuerdo ni en 34 20,2 20,7 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De acuerdo a los resultados estadisticos se obtuvo que un 79,3% de los docentes
encuestados manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respecto

a que perciban que su jefe se anime a encontrar nuevas formas de enfrentar

antiguos problemas, y un 20,7% indicé estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 61: Frecuencia y Porcentaje del item: 38 ¢En el departamento todos
estan abiertos al cambio?

¢,En el departamento todos estan abiertos al cambio?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 51 30,4 31,1 31,1
en desacuerdo 44 26,2 26,8 57,9
Vaélidos ni de acuerdo ni en 69 41,1 42,1 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo a los resultados estadisticos se obtuvo que un 57,9% de los docentes
encuestados manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respecto
a que en el departamento todos estén abiertos al cambio, y esto quizas a lo

analizado anteriormente en donde indicaban que los jefes no valoran sus

propuestas innovadoras y un 42,1% indicé estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 62: Frecuencia y Porcentaje del item: 39 ¢ Su jefe anima a mejorar la
forma de hacer las tareas?

¢Su jefe anima a mejorar la forma de hacer las tareas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 97 57,7 59,1 59,1
en desacuerdo 60 35,7 36,6 95,7
Validos ni de acuerdo ni en 7 4,2 4,3 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De acuerdo a los resultados estadisticos se obtuvo que un 95,7% de los docentes
encuestados manifiestan estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respecto
a que su jefe anime a mejorar la forma de hacer las tareas, y un 4,3% indic6 estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Grafico 63: Frecuenciay Porcentaje del item: 40 ¢En esta Institucion
continuamente se adoptan nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo?

¢En esta Institucién continuamente se adoptan nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 39 23,2 23,8 23,8
en desacuerdo 105 62,5 64,0 87,8
Validos ni de acuerdo ni en 20 11,9 12,2 100,0
desacuerdo
Total 164 97,6 100,0
Sistema 4 2,4
Total 168 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

Visto el grafico un 87,8% de los docentes encuestados manifiestan estar en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo que en la institucion continuamente se
adopten nuevos y mejores métodos para hacer el trabajo, y s6lo un 12,2%

manifiesta estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



3.2 Andlisis de la Variable Dependiente — Desempefio Laboral de los

Docentes en el Sistema SPSS

Gréfico 64: Analisis de la Media, Desviacion Tipicay Varianza de la Variable

Dependiente

Estadisticos descriptivos

Minimo Maximo

Media

Desv. tip.

Varianza

¢Organiza, planifica y
ejecuta el trabajo
universitario para el
desarrollo de las areas?

¢ Participa en reuniones
metodoldgicas y de
orientacion para el
cumplimiento de las
actividades previstas en las
areas?

¢ Participa en actividades de
intercambio de experiencias
con otros docentes?
¢Adapta las actividades
para atender los diferentes
estilos de aprendizaje de los
estudiantes?

¢ Tiene conocimiento de las
directrices institucionales,
reglamentos y normativas
relacionadas al desarrollo
curricular?

¢Utiliza los recursos
didacticos para facilitar el
proceso de ensefianza-
aprendizaje?

¢En el desarrollo de sus
sesiones de clase se
evidencian ser motivadoras,
entretenidas e interesantes?
¢Presenta y expone las
sesiones de clase de
manera organizada y

estructurada?

164 1,00 4,00

164 3,00 5,00

164 4,00 5,00

164 1,00 4,00

164 1,00 5,00

164 1,00 5,00

164 1,00 5,00

164 1,00 4,00

2,1585

4,5244

4,5122

2,5488

2,8476

3,5549

2,5793

2,4695

1,05632

54774

,50138

1,07569

1,05432

1,28823

1,17742

,98718

1,116

,300

,251

1,157

1,112

1,660

1,386

,975




¢Promueve practicas
universitarias: analisis,
creatividad, valoracion,
critica, y solucién de
problemas?

¢ Utiliza diversas
estrategias, métodos,
medios y materiales?
¢Demuestra el respeto,
solidaridad, amor, justicia,
libertad entre todos y ante
los demés?

¢Promueve el
autodidactismo y la
investigacion?

¢Asiste puntualmente a la
universidad y las clases?
¢Demuestra entrega,
servicio y vocacion hacia la
universidad, laviday la
comunidad?

¢ Se preocupa por mejorar
la autoestima de sus
alumnos?

¢ Es reconocido
favorablemente por la
comunidad escolar
(estudiantes, directivos,
profesores,
administrativos)?

¢Usa ejemplos y casos
relacionados con la vida real
en sus sesiones de clase?
¢ Cumple con las normas
vigentes dentro y fuera de la
universidad?

¢ Presenta proyectos de
innovacioén, creatividad y
mejoramiento del
aprendizaje?

¢ Participa en las
actividades y aplicacion de

valores en la universidad?

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

164

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

1,00

2,00

3,00

3,00

1,00

1,00

5,00

4,00

4,00

4,00

4,00

5,00

4,00

5,00

5,00

5,00

5,00

4,00

2,8110

2,5610

2,3354

2,3598

2,4085

2,8415

2,0061

3,9329

4,2561

4,1463

3,6890

2,1829

1,01262

,99196

,95466

,89913

,86382

1,11289

1,01822

1,11944

,68840

,68502

1,22133

,81592

1,025

,984

911

,808

, 746

1,239

1,037

1,253

474

,469

1,492

,666




¢ Promueve actividades
participativas que permiten
colaboracion entre docentes
con una actitud positiva?

¢ Proyecta imagen de
satisfaccion en la labor
docente?

¢ Realiza trabajo de tutoria o
asesoria a los estudiantes?
¢ Desarrolla actividades y
proyectos acordes con los
objetivos de la Universidad?
¢ Participas activamente en
la Universidad?

SUMA

N valido (segun lista)

164

164

164

164

164

164
164

1,00

2,00

1,00

1,00

1,00

53,00

5,00

4,00

3,00

4,00

5,00

95,00

2,2561

2,7927

1,8598

2,2500

2,9146

72,7988

1,07179

77123

,50625

, 72107

1,17959

9,28299

1,149

,595

,256

,520

1,391

86,174

Fuente: Elaboracion propia

Grafico 65: Encuestas validadas en SPSS - Variable Dependiente

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 164 100,0
Casos Excluidos® 0 ,0
Total 164 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Gréfico 66: Andlisis de Fiabilidad de la Variable Dependiente - Desempefio
Laboral de los Docentes

El siguiente grafico nos muestra un coeficiente de alfa de cronbach mayor a
0,7 por lo tanto se valida el instrumento de recoleccion de datos en este caso

la encuesta utilizada para poder lograr la investigacion en relacion a la variable

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 711

25

dependiente — desempefio laboral de los docentes.




Dimension: Capacidad Pedagogica

Gréafico 67: Frecuencia y Porcentaje del item: 01 ¢Organiza, planificay
ejecuta el trabajo universitario para el desarrollo de las areas?

¢,Organiza, planifica y ejecuta el trabajo universitario para el desarrollo de las areas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 54 32,9 32,9 32,9
en desacuerdo 56 34,1 34,1 67,1
Validos ni de acuerdo ni en 28 17,1 17,1 84,1
desacuerdo
de acuerdo 26 15,9 15,9 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo a los resultados estadisticos el 67% de los docentes de la FIAU — USS

encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

respecto a si organizan y planifican el trabajo universitario para el desarrollo de las

areas, puesto que ellos manifiestan no tener libertar ni autonomia para realizar el

mismo. Por otro lado un 15,9% manifestd todo lo contrario y un 17,1% se manifesto

ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 68: Frecuenciay Porcentaje del item: 02 ¢ Participa en reuniones
metodolégicas y de orientaciéon para el cumplimiento de las actividades
previstas en las areas?

¢Participa en reuniones metodolégicas y de orientaciéon para el cumplimiento de las actividades

previstas en las areas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
ni de acuerdo ni en 4 2,4 2,4 2,4
desacuerdo
Vélidos de acuerdo 70 42,7 42,7 45,1
Totalmente de acuerdo 90 54,9 54,9 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion



De acuerdo a los resultados estadisticos el 97,6% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron que si participan en las reuniones metodologicas y
de orientacion para el cumplimiento de las actividades previstas en las areas y un

2,4% se manifest6 ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 69: Frecuencia y Porcentaje del item: 03 ¢ Participa en actividades de
intercambio de experiencias con otros docentes?

¢ Participa en actividades de intercambio de experiencias con otros docentes?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 80 48,8 48,8 48,8
Validos Totalmente de acuerdo 84 51,2 51,2 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos el 100% de los docentes de la

FIAU — USS encuestados manifestaron que si participan en actividades de

intercambio de experiencias con otros docentes.

Gréfico 70: Frecuencia y Porcentaje del item: 04 ¢Adapta las actividades
para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los estudiantes?

¢Adapta las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los estudiantes?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 83 50,6 50,6 50,6
Validos Totalmente de acuerdo 81 49,4 49,4 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 100% de los docentes de la FIAU — USS
encuestados manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que
adaptan las actividades para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los

estudiantes



Gréfico 71: Frecuenciay Porcentaje del item: 05 ¢ Tiene conocimiento de las
directrices institucionales, reglamentos y normativas relacionadas al
desarrollo curricular?

¢Tiene conocimiento de las directrices institucionales, reglamentos y normativas relacionadas al

desarrollo curricular?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 15 9,1 9,1 9,1
en desacuerdo 50 30,5 30,5 39,6
ni de acuerdo ni en 54 32,9 32,9 72,6
Vélidos  desacuerdo
de acuerdo 35 21,3 21,3 93,9
Totalmente de acuerdo 10 6,1 6,1 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 39,6% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
en que tienen conocimiento de las directrices institucionales, reglamentos y
normativas relacionadas al desarrollo curricular, frente a un 27,4% que manifestd

lo contrario y un 32,9% que se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Gréafico 72: Frecuenciay Porcentaje del item: 06 ¢ Utiliza los recursos
didacticos para facilitar el proceso de ensefianza-aprendizaje?

¢Utiliza los recursos didacticos para facilitar el proceso de ensefianza-aprendizaje?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 125 76,2 76,2 76,2
Validos Totalmente de acuerdo 39 23,8 23,8 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion



De los resultados estadisticos obtenidos el 100% de los docentes de la FIAU — USS

encuestados manifestaron que si utilizan los recursos didacticos para facilitar el

proceso de ensefianza-aprendizaje

Dimensién: Responsabilidad en el Desempefio

Grafico 73: Frecuencia y Porcentaje del item: 07 ¢En el desarrollo de sus
sesiones de clase se evidencian ser motivadoras, entretenidas e
interesantes?

¢En el desarrollo de sus sesiones de clase se evidencian ser motivadoras, entretenidas e

interesantes?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 123 75,0 75,0 75,0
Validos Totalmente de acuerdo 41 25,0 25,0 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 100% de los docentes de la FIAU — USS

encuestados manifestaron que en el desarrollo de sus sesiones de clase se

evidencian ser motivadoras, entretenidas e interesantes.

Gréafico 74: Frecuenciay Porcentaje del item: 08 ¢ Presentay expone las
sesiones de clase de manera organizada y estructurada?

¢Presenta y expone las sesiones de clase de manera organizada y estructurada?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 137 83,5 83,5 83,5
Validos  Totalmente de acuerdo 27 16,5 16,5 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion



De los resultados estadisticos obtenidos el 100% de los docentes de la FIAU — USS
encuestados manifestaron que si presentan y expones las sesiones de clase de

manera organizada y estructurada.

Gréfico 75: Frecuenciay Porcentaje del item: 09 ¢ Promueve préacticas
universitarias: andlisis, creatividad, valoracion, critica, y solucién de
problemas?

¢Promueve practicas universitarias: analisis, creatividad, valoracion, critica, y solucién de

problemas?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 2,4 2,4 2,4
en desacuerdo 24 14,6 14,6 17,1
ni de acuerdo ni en 20 12,2 12,2 29,3
Véalidos  desacuerdo
de acuerdo 111 67,7 67,7 97,0
Totalmente de acuerdo 5 3,0 3,0 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 70,7% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que
promueven practicas universitarias: analisis, creatividad, valoracién, critica, y
solucion de problemas. Por otro lado el 17% manifesto lo contrario y el 12,2 se

manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréafico 76: Frecuencia y Porcentaje del item: 10 ¢ Utiliza diversas
estrategias, métodos, medios y materiales?

¢Utiliza diversas estrategias, métodos, medios y materiales?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
de acuerdo 99 60,4 60,4 60,4
Validos Totalmente de acuerdo 65 39,6 39,6 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion



De los resultados estadisticos obtenidos el 100% de los docentes de la FIAU — USS

encuestados manifestaron que si utilizan diversas estrategias, métodos, medios y

materiales para el desarrollo de sus clases.

Gréfico 77: Frecuenciay Porcentaje del item: 11 ¢ Demuestra el respeto,
solidaridad, amor, justicia, libertad entre todos y ante los demés?

¢Demuestra el respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad entre todos y ante los demas?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 3,0 3,0 3,0
en desacuerdo 17 10,4 10,4 13,4
ni de acuerdo ni en 9 55 5,5 18,9
Validos desacuerdo
de acuerdo 66 40,2 40,2 59,1
Totalmente de acuerdo 67 40,9 40,9 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 81,1% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que
demuestran el respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad entre todos y ante los
demas. Por otro lado el 13,4% manifesto lo contrario y el 5,5 se manifestdé ni de

acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Grafico 78: Frecuenciay Porcentaje del item: 12 ¢ Promueve el

autodidactismo y la investigacion?

¢Promueve el autodidactismo y la investigacion?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 27 16,5 16,5 16,5
en desacuerdo 71 43,3 43,3 59,8
Vélidos ni de acuerdo ni en 46 28,0 28,0 87,8
desacuerdo
de acuerdo 20 12,2 12,2 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De los resultados estadisticos obtenidos el 59,8% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
en que promueven el autodidactismo y la investigacion, por otro lado el 12,2%
manifesto lo contrario y el 28% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al

respecto.

Gréafico 79: Frecuenciay Porcentaje del item: 13 ¢ Asiste puntualmente a la
universidad y las clases?

¢Asiste puntualmente a la universidad y las clases?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
en desacuerdo 85 51,8 51,8 51,8
ni de acuerdo ni en 24 14,6 14,6 66,5
desacuerdo
Validos

de acuerdo 45 27,4 27,4 93,9
Totalmente de acuerdo 10 6,1 6,1 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 51,8% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron estar en desacuerdo en relacion a asistir
puntualmente a la universidad y a las clases, puesto que ellos manifiestan que los
directivos de la institucion no los estan tratando como merecen. Por otro lado un
33,5% manifestd que si asiste puntualmente a la universidad y a las clases y un

14,6% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



Dimension: Relaciones Interpersonales

Gréfico 80: Frecuenciay Porcentaje del item: 14 ;Demuestra entrega,
servicio y vocacion hacia la universidad, la viday la comunidad?

¢Demuestra entrega, servicio y vocacion hacia la universidad, la vida y la comunidad?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 6,1 6,1 6,1
en desacuerdo 57 34,8 34,8 40,9
Validos ni de acuerdo ni en 81 49,4 49,4 90,2
desacuerdo
de acuerdo 16 9,8 9,8 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 40,9% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

en gue demuestren entrega, servicio y vocacion hacia la universidad, la vida y la

comunidad, por otro lado el 9,8% manifesto lo contrario y el 49,4% se manifestd ni

de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréfico 81: Frecuenciay Porcentaje del item: 15 ¢ Se preocupa por mejorar
la autoestima de sus alumnos?

¢ Se preocupa por mejorar la autoestima de sus alumnos?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 74 45,1 45,1 45,1
en desacuerdo 25 15,2 15,2 60,4
Validos ni de acuerdo ni en 55 33,5 33,5 93,9
desacuerdo
de acuerdo 10 6,1 6,1 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De los resultados estadisticos obtenidos el 60,3% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

en gue se preocupen por mejorar la autoestima de sus alumnos, por otro lado el

6,1% manifestd lo contrario y el 33,5% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo

al respecto.

Gréafico 82: Frecuencia y Porcentaje del item: 16 ¢Es reconocido
favorablemente por la comunidad escolar (estudiantes, directivos,

administrativos?

¢Es reconocido favorablemente por la comunidad escolar (estudiantes, directivos, profesores,

administrativos)?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
en desacuerdo 32 19,5 19,5 19,5
ni de acuerdo ni en 12 7,3 7,3 26,8
desacuerdo
Validos

de acuerdo 55 33,5 33,5 60,4
Totalmente de acuerdo 65 39,6 39,6 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 73.1% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que

son reconocidos favorablemente por la comunidad escolar (estudiantes, directivos,

profesores, administrativos), por otro lado el 19,5% manifesto lo contrario y el 7,3%

se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



Gréfico 83: Frecuenciay Porcentaje del item: 17 ¢Usa ejemplos y casos

relacionados con la vida real en sus sesiones de clase.

¢Usa ejemplos y casos relacionados con la vida real en sus sesiones de clase?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
ni de acuerdo ni en 23 14,0 14,0 14,0
desacuerdo
Vélidos de acuerdo 76 46,3 46,3 60,4
Totalmente de acuerdo 65 39,6 39,6 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 85.9% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que

si usan ejemplos y casos relacionados con la vida real en sus sesiones de clase y

el 14% se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréafico 84: Frecuencia y Porcentaje del item: 18 ;Cumple con las normas
vigentes dentro y fuera de la universidad?

¢Cumple con las normas vigentes dentro y fuera de la universidad?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
ni de acuerdo ni en 28 17,1 171 17,1
desacuerdo
Vélidos de acuerdo 84 51,2 51,2 68,3
Totalmente de acuerdo 52 31,7 31,7 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 82.9% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que

cumplen con las normas vigentes dentro y fuera de la universidad y el 17,1% se

manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



Dimensiéon: Resultados de la Labor Educativa

Gréfico 85: Frecuenciay Porcentaje del item: 19 ¢ Presenta proyectos de
innovacion, creatividad y mejoramiento del aprendizaje?

¢Presenta proyectos de innovacion, creatividad y mejoramiento del aprendizaje?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
en desacuerdo 123 75,0 75,0 75,0
ni de acuerdo ni en 10 6,1 6,1 81,1
desacuerdo
Validos

de acuerdo 13 7.9 7,9 89,0
Totalmente de acuerdo 18 11,0 11,0 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 75% de los docentes de la FIAU — USS

encuestados manifestaron estar en desacuerdo en presentar proyectos de

innovacion, creatividad y mejoramiento del aprendizaje, y esto se reafirma en lo

manifestado anteriormente que, su jefe no valora sus propuestas innovadoras, por

otro lado un 18,9% manifestaron lo contrario y un 6,1% se manifest6 ni de acuerdo

ni en desacuerdo al respecto.

Gréfico 86: Frecuenciay Porcentaje del item: 20 ¢ Participa en las

actividades y aplicaciéon de valores en la universidad?

¢Participa en las actividades y aplicacion de valores en la universidad?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 79 48,2 48,2 48,2
en desacuerdo 62 37,8 37,8 86,0
Validos ni de acuerdo ni en 18 11,0 11,0 97,0
desacuerdo
de acuerdo 5 3,0 3,0 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion




De los resultados estadisticos obtenidos el 86% de los docentes de la FIAU — USS
encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo en que
participan en las actividades y aplicacion de valores en la universidad, por otro lado
un 3% manifestaron lo contrario y un 11% se manifestdé ni de acuerdo ni en

desacuerdo al respecto.

Grafico 87: Frecuencia y Porcentaje del item: 21 ¢ Promueve actividades
participativas que permiten colaboraciéon entre docentes con una actitud
positiva?

¢Promueve actividades participativas que permiten colaboracion entre docentes con una actitud

positiva?
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 40 24,4 24,4 24,4
en desacuerdo 72 43,9 43,9 68,3
ni de acuerdo ni en 30 18,3 18,3 86,6
Vélidos  desacuerdo
de acuerdo 14 8,5 8,5 95,1
Totalmente de acuerdo 8 49 4,9 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 68,3% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
en que promuevan actividades participativas que permiten colaboracion entre
docentes con una actitud positiva, por otro lado un 13,4% manifestaron lo contrario

y un 18,3% se manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



Gréfico 88: Frecuenciay Porcentaje del item: 22 ¢Proyecta imagen de
satisfaccion en la labor docente?

¢Proyecta imagen de satisfaccion en la labor docente?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 26 15,9 15,9 15,9
en desacuerdo 102 62,2 62,2 78,0
Validos ni de acuerdo ni en 17 10,4 10,4 88,4
desacuerdo
de acuerdo 19 11,6 11,6 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 78,1% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron que no proyectan imagen de satisfaccién en la
labor docente, por otro lado un 11,6% manifestaron lo contrario y un 10,4% se

manifesto ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréafico 89: Frecuenciay Porcentaje del item: 23 ¢ Realiza trabajo de tutoria o
asesoria a los estudiantes?

¢Realiza trabajo de tutoria o asesoria a los estudiantes?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 34 20,7 20,7 20,7
en desacuerdo 119 72,6 72,6 93,3
Validos  ni de acuerdo ni en 11 6,7 6,7 100,0
desacuerdo
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 93,3% de los docentes de la FIAU —
USS encuestados manifestaron que no realizan trabajo de tutoria o asesoria a los

estudiantes, por otro lado un 6,7% se manifesté ni de acuerdo ni en desacuerdo al

respecto.



Gréafico 90: Frecuencia y Porcentaje del item: 24 ¢Desarrolla actividades y

proyectos acordes con los objetivos de la Universidad?

¢Desarrolla actividades y proyectos acordes con los objetivos de la Universidad?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 17 10,4 10,4 10,4
en desacuerdo 99 60,4 60,4 70,7
Validos ni de acuerdo ni en 38 23,2 23,2 93,9
desacuerdo
de acuerdo 10 6,1 6,1 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 70,8% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron que no desarrollan proyectos acordes con los

objetivos de la Universidad, puesto que no reciben la confianza por parte de sus

jefes, por otro lado un 6,1% manifestd lo contrario y un 23,2% se manifesté ni de

acuerdo ni en desacuerdo al respecto.

Gréafico 91: Frecuencia y Porcentaje del item: 25 ¢ Participa activamente en la
Universidad?

¢ Participas activamente en la Universidad?

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 12 7.3 7,3 7,3
en desacuerdo 65 39,6 39,6 47,0
ni de acuerdo ni en 32 19,5 19,5 66,5
Validos  desacuerdo
de acuerdo 35 21,3 21,3 87,8
Totalmente de acuerdo 20 12,2 12,2 100,0
Total 164 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada a los Docentes de la FIAU — USS para lograr la presente investigacion

De los resultados estadisticos obtenidos el 46,9% de los docentes de la FIAU —

USS encuestados manifestaron que no logran una participacion activa en la

universidad, frente a un 33,5 que manifestd lo contrario y un 19,5% que se

manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto.



3.3 Andlisis y discusion de los resultados de la investigacion

Realizada la aplicacion de la encuesta, a continuacion analizaremos y

discutiremos los resultados obtenidos:

La encuesta se aplico al total de la muestra, 164 docentes, de la Facultad de
Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan del
distrito de Chiclayo, en donde, el 74% son docentes de género masculino y el
26% de género femenino. El Alfa de cronbach arrojé un 0.747 en las preguntas
de la variable independiente — clima organizacional y un 0,711 en las
preguntas de la variable dependiente — desemperio laboral de los docentes,
siendo aceptable y validando asi la técnica de investigacion utilizada vy el
constructo de la escala, asimismo, nos indica que existe una correlacioén entre

los item que lo componen.

En relacion a la medicion de las dimensiones del Clima Organizacional, se
analiza como primer punto los resultados de la dimension autonomia, en
donde prevalece que el 67% de los docentes encuestados manifestaron no
tener autonomia laboral frente a un 15,9% que manifest6 lo contrario y un
17,10% que se manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto
(Gréfico 24), a pesar de ello el 100% de los docentes encuestados manifiestan

tener iniciativa laboral.

En relacion a la dimension cohesion, el 56,10% de los docentes encuestados
manifestaron que no existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas
que trabajan en la institucion, frente a un 24,40% que manifesté lo contrario y
un 19,50% que se manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto
(Gréfico 33), siendo un factor muy importante que influye directamente en el

clima organizacional.

En relacién a la dimension confianza, existen dos puntos muy importantes que
se analizé, la confianza entre jefe-trabajador y la confianza entre trabajadores,
en donde en relacion a la primera de acuerdo a la percepcion de los docentes
encuestados el 59.8% manifesto que la direccion no tiene confianza hacia sus
empleados, frente a un 12,20% que manifestd lo contrario y un 28% que se

manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto (Grafico 35). En



relacion a la medicion de la confianza entre trabajadores, el 60.3% de
docentes encuestados manifestaron que no existe confianza entre
comparieros de trabajo, frente a un 6,10% que manifestd lo contrario y un
33.50% que se manifestd estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto
(Gréfico 38).

Analizando la dimension presion, de los docentes encuestados el 85.90%
manifesté que muchos trabajadores de su institucion de su mismo nivel sufren
de estrés, debido a la exigencia del trabajo y a la recargada labor que
presentan, teniendo poco tiempo para realizarlo, frente a un 14.10% que

manifesto lo contrario (Gréafico 40).

Analizando la dimensién apoyo, de los docentes encuestados el 68,30%
manifestoé que su jefe no los motiva a que se superen cada dia mas, frente a
un 13,40% que manifesto lo contrario y un 18,30% que se manifesto estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo al respecto (Gréafico 44). Asi mismo un 93.30%
de los docentes encuestados manifestaron que en la institucion los jefes no
cuidan a su personal, frente a un 6,7% que se manifesto estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo al respecto (Gréafico 46). Este punto es muy importante que

los jefes tengan en cuenta, con la finalidad de evitar la fuga de talentos.

Analizando la dimension reconocimiento, de los docentes encuestados el
87,80% manifest6 que hay docentes que no reciben atencion vy
reconocimiento por su labor realizada, frente a un 12,20% que se manifesto
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto (Grafico 51). Es importante
que las empresas hoy en dia tomen conocimiento que dentro de las
motivaciones encontramos el reconocimiento, el mismo que permitird que el

trabajador desarrolle su labor de una manera mas eficiente.

Analizando la dimensién equidad, de los docentes encuestados el 100%
manifesté que los directivos no tratan igual a todos los que trabajan en esta
institucion. (Grafico 56), al analizar este punto podemos apreciar que existe
cierto grado de favoritismo en la FIAU — USS.

En relacion a la dimension innovacion, de los docentes encuestados el
88.40% manifesto que su jefe no valora las nuevas formas de hacer las cosas

(Grafico 59), frente a un 11,6% que se manifiesta ni de acuerdo ni en



desacuerdo al respecto, es muy importante que los jefes conozcan la
importancia de la innovacion en una empresa, puesto que esta se presenta

como ventaja competitiva frente a la competencia.

En relacion a la medicion de las dimensiones del desempefio laboral de los
docentes, se analiza como primer punto los resultados de la dimension
capacidad pedagogica, en donde prevalece que el 100% de los docentes
encuestados manifestaron que utilizan los recursos didacticos para facilitar el

proceso de ensefianza-aprendizaje (Gréfico 72).

En relacion a la dimension responsabilidad en el desempefio, el 100% de los
docentes encuestados manifestaron que presentan y exponen las sesiones
de clase de manera organizada y estructurada (Grafico 74). Por otro lado el
51,8% manifestd que no asiste puntualmente a la universidad y a las clases,
frente a un 33,6% que manifesto lo contrario y un 14,6% que se manifestd ni

de acuerdo ni en desacuerdo (Grafico 79).

En relaciébn a la dimension relaciones interpersonales, el 49,4% de los
docentes encuestados se manifestaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo
sobre si demuestran entrega, servicio y vocacion hacia la universidad, la vida
y la comunidad, frente a un 40,9% que manifesté que no demuestra entrega,
servicio y vocacién hacia la universidad y un 9,8% que manifiesta lo contrario
(Gréafico 80); esto puede deberse a un tema de falta de confianza,
reconocimiento y equidad por parte de los jefes. Por otro lado cuando se les
pregunto si se preocupa por mejorar la autoestima de sus alumnos un 60,3%
manifesto que no, frente a un 6,1% que manifestd lo contrario y un 33,5% que
se manifestd ni de acuerdo ni en desacuerdo (Grafico 81), este punto debe
ser muy preocupante para la organizacion puesto que demuestra falta de
compromiso por parte de los docentes, quienes al parecer solo asumen la
tarea de cumplimiento de actividades y no van mas alla del servicio como

docentes.

En relacion a la dimension resultados de la labor educativa, el 75% de los
docentes encuestados manifestaron que no presentan proyectos de
innovacion, creatividad y mejoramiento del aprendizaje, frente a un 18,9% que

manifestd lo contrario y un 6,1% que se manifestd ni en acuerdo ni en



3.4

desacuerdo (Grafico 85). Esto puede deberse a lo reafirmado anteriormente,
que su jefe no valora sus propuestas innovadoras. Asi mismo cuando se les
preguntd si proyectan imagen de satisfaccion en la labor docente, el 78%
manifesté que no, frente a un 11,6% que manifesto lo contrario y un 10,4%

que se manifestd ni en acuerdo ni en desacuerdo al respecto (Gréfico 88).

Contrastacion de la Hipotesis

Antes de realizar la contrastacion de las hipétesis generales o especificas,

primero debemos conocer ciertas definiciones, por ejemplo:

Correlacién de Pearson: Es la expresion numérica que nos indica el grado
de relacion existente entre las 2 variables y en qué medida se relacionan. Son
nameros que varian entre los limites +1 y -1. Su magnitud indica el grado de
asociacion entre las variables; el valor r = 0 indica que no existe relacién entre
las variables; los valores (+1 son indicadores de una correlacién perfecta

positiva)

Barriga (2016) utilizé la siguiente tabla de comparacion para establecer el nivel

de correlacion:

Sin correlacion corerref?c‘:ti:n
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 P o

| I I | | I
| I l I I I

Correlacion Correlacidn Correlacién Correlacién Correlacién
minima baja moderada buena muy buena

Nivel de Significacion: El nivel de significacion es el riesgo o la probabilidad
que voluntariamente asume el investigador de equivocarse al rechazar la
hipotesis nula, cuando en realidad es cierta. Este riesgo se establece
normalmente en 0.05 (95%) 6 0.01 (99%).

e Si p < 0.05 se considera significativo, en cuyo caso se rechaza la
hipotesis nula

e Sip > 0.05 se considera no significativo en cuyo caso no se rechaza la
hipotesis nula.


http://www.monografias.com/trabajos6/lide/lide.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/valoracion/valoracion.shtml#TEORICA

P_valor: Se rechaza la hip6tesis nula si el valor p asociado al resultado
observado es igual o menor que el nivel de significacion establecido,
convencionalmente 0,05 6 0,01. Es decir, el valor p nos muestra la
probabilidad de haber obtenido el resultado que hemos obtenido si
suponemos que la hipétesis nula es cierta. El valor p es un valor de
probabilidad por lo que oscila entre 0 y 1. Asi, se suele decir que valores altos
de p NO RECHAZAN la hipétesis nula o, dicho de forma correcta, no permiten

rechazar la Ho. De igual manera, valores bajos de p rechazan la Ho.

3.4.1 Contrastacion de la Hipétesis General

Hipotesis Alterna (Ha)

El clima organizacional, influye significativamente en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de

la Universidad Sefior de Sipan de la Provincia de Chiclayo en el afio 2016.

Hipotesis Nula (Ho)

El clima organizacional, no influye significativamente en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan de la Provincia de Chiclayo

en el ano 2016.

Grafico 92: Correlaciones de Clima Organizacional y Desempefio

Docente
CLIMA | DESEMPENO

Correlacion de Pearson 1 ,988™
CLIMA Sig. (bilateral) ,000

N 164 164

Correlacion de Pearson ,088™ 1
DESEMPENO  Sig. (bilateral) ,000

N 164 164

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracidn Propia



Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de
Correlacion de Pearson es de 0,988 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION MUY BUENO,
vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que

0,05 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.

Gréfico 93: Modelo de Regresion Lineal

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion N
tipica
DESEMPENO 72,7988 9,28299 164
CLIMA 110,6768 4,10437 164

Fuente: Elaboracion Propia

Correlaciones

DESEMPENO CLIMA

DESEMPENO 1,000 ,988
Correlacion de Pearson

CLIMA ,988 1,000

_ ) DESEMPERNO ,000

Sig. (unilateral)

CLIMA ,000

DESEMPENO 164 164
N

CLIMA 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

Resumen del modelo®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tip. de la | Durbin-Watson
corregida estimacion
1 ,9882 ,976 ,976 1,43413 ,324

Fuente: Elaboracion Propia

a. Variables predictoras: (Constante), CLIMA

b. Variable dependiente: DESEMPENO




ANOVA?

Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 13713,171 1 13713,171 6667,494 ,000°
1 Residual 333,189 162 2,057
Total 14046,360 163
Fuente: Elaboracion Propia
a. Variable dependiente: DESEMPENO
b. Variables predictoras: (Constante), CLIMA
Coeficientes?
Modelo Coeficientes no | Coeficientes t Sig. Intervalo de Estadisticos de
estandarizados tipificados confianza de colinealidad
95,0% para B
B Error Beta Limite Limite | Tolerancia| FIV
tip. inferior | superior
(Constante) ) 3031 | 000 ) )
174,536 57,582 180,522 | 168,551
CLIMA 2,235 ,027 ,988 [ 81,655 | ,000 2,181 2,289 1,000 1,000

Fuente: Elaboracion Propia

a. Variable dependiente: DESEMPENO

Diagndsticos de colinealidad?

Modelo  Dimension Autovalores indice de Proporciones de la varianza
condicion (Constante) CLIMA
1 1,999 1,000 ,00 ,00
! 2 ,001 54,115 1,00 1,00

Fuente: Elaboracion Propia

a. Variable dependiente: DESEMPENO




3.4.2 Contrastacion de las Hipodtesis Especifica

Primera Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La autonomia del clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La autonomia del clima organizacional no influye en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Grafico 94: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Autonomia con la Variable Dependiente

Correlaciones

AUTONOMIA | DESEMPENO
Correlacion de Pearson 1 446™
AUTONOMIA Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlacion de Pearson ,446™ 1
DESEMPERNO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacién de Pearson es de 0,446 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION MODERADO,

vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que

0,05 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.



Sequnda Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

La cohesidén del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

La cohesidn del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 95: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimensidn
Cohesion con la Variable Dependiente

Correlaciones

COHESION | DESEMPENO
Correlaciéon de Pearson 1 ,644™
COHESION Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlaciéon de Pearson ,644™ 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacion de Pearson es de 0,644 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENA, vemos

gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna.




Tercera Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La confianza del clima organizacional influye en el desempeiio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La confianza del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Grafico 96: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Confianza con la Variable Dependiente

Correlaciones

CONFIANZA | DESEMPENO
Correlacién de Pearson 1 ,708™
CONFIANZA Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlacion de Pearson ,708™ 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de
Correlacion de Pearson es de 0,708 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENO, vemos
gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna.



Cuarta Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

La presién del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

La presion del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 97: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimensién
Presion con la Variable Dependiente

Correlaciones

PRESION | DESEMPENO
Correlacion de Pearson 1 ,536™
PRESION Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlaciéon de Pearson ,536™ 1
DESEMPERNO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacién de Pearson es de 0,536 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION MODERADO,

vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que

0,05 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.



Quinta Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

El apoyo del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

El apoyo del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Grafico 98: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Apoyo con la Variable Dependiente

Correlaciones

APOYO DESEMPERNO
Correlacion de Pearson 1 775"
APOYO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlacion de Pearson 775" 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacién de Pearson es de 0,775 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENO, vemos

gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.




Sexta Hip6tesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
El reconocimiento del clima organizacional influye en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
El reconocimiento del clima organizacional no influye en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y

Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 99: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimensién
Reconocimiento con la Variable Dependiente

Correlaciones

RECONOCMIE | DESEMPERNO
NTO

Correlacion de Pearson 1 448™
RECONOCMIENTO Sig. (bilateral) ,000

N 164 164

Correlacion de Pearson ,448™ 1
DESEMPERNO Sig. (bilateral) ,000

N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de
Correlacion de Pearson es de 0,448 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION MODERADO,
vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que

0,05 por tal motivo se rechaza la hip6tesis Nula y se acepta la alterna.



Séptima Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

La equidad del clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

La equidad del clima organizacional no influye en el desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 100: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Equidad con la Variable Dependiente

Correlaciones

EQUIDAD | DESEMPENO
Correlaciéon de Pearson 1 721
EQUIDAD Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlaciéon de Pearson 721" 1
DESEMPERNO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacion de Pearson es de 0,721 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENO, vemos

gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna.




Octava Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La innovacion del clima organizacional influye en el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La innovacién del clima organizacional no influye en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 101: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Innovacion con la Variable Dependiente

Correlaciones

INNOVACION | DESEMPENO
Correlacion de Pearson 1 957"
INNOVACION Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlaciéon de Pearson 957" 1
DESEMPERNO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacion de Pearson es de 0,957 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION MUY BUENO,

vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que

0,05 por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.



Novena Hipotesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)
La capacidad pedagogica influye en el desempenfio laboral de los docentes
de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la Universidad

Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)
La capacidad pedagdgica no influye en el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 102: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Capacidad Pedagogica con la Variable Dependiente

Correlaciones

CAPACIDAD_ | DESEMPENO
PEDAGOGICA
Correlacién de Pearson 1 ,635™
CAPACIDAD_PEDAGOGICA Sig. (bilateral) ,000
N 164 164
Correlacion de Pearson ,635™ 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de
Correlacion de Pearson es de 0,635 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENO, vemos
gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.



Décima Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

La responsabilidad en el desempefio influye en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

La responsabilidad en el desempefio no influye en el desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 103: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Responsabilidad en el Desempefio con la Variable Dependiente

Correlaciones

RESPONSABIL | DESEMPENO
IDAD_EN_EL_
DESEMPENO
Correlacion de Pearson 1 , 795"
RESPONSABILIDAD_EN_EL_ ] ]
Sig. (bilateral) ,000
DESEMPENO
N 164 164
Correlacién de Pearson , 795" 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacién de Pearson es de 0,795 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENO, vemos

gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipotesis Nula y se acepta la alterna.




Décima Primera Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

Las relaciones interpersonales influyen en el desempeiio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

Las relaciones interpersonales no influyen en el desempefio laboral de los

docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 104: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Relaciones Interpersonales con la Variable Dependiente

Correlaciones

RELACIONES_| | DESEMPENO
NTERPERSON
ALES
Correlacion de Pearson 1 , 791
RELACIONES_INTERPERSONA ) )
Sig. (bilateral) ,000
LES
N 164 164
Correlacion de Pearson , 791" 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacién de Pearson es de 0,791 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION BUENO, vemos

gue existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que 0,05

por tal motivo se rechaza la hipétesis Nula y se acepta la alterna.




Décima Segunda Hipétesis Especifica.-

Hipotesis Alterna (Ha)

Los resultados de la laboral educativa influyen en el desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Hipotesis Nula (Ho)

Los resultados de la laboral educativa no influyen en el desempefio laboral

de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la

Universidad Sefior de Sipan - Chiclayo.

Gréfico 105: Contrastacion de la Hipotesis Especifica - Dimension
Resultados de la Labor Educativa con la Variable Dependiente

Correlaciones

RESULTADOS_ | DESEMPENO
DE_LA_LABOR
- EDUCATIVA
Correlacion de Pearson 1 ,928™
RESULTADOS_DE_LA LABOR_
Sig. (bilateral) ,000
EDUCATIVA
N 164 164
Correlacion de Pearson ,928™ 1
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

Fuente: Elaboracion Propia

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Con un nivel de significancia del 95%, encontramos que el coeficiente de

Correlacién de Pearson es de 0,928 y el p_ valor es de 0,000 por lo tanto
establecemos que existe un NIVEL DE CORRELACION MUY BUENO,

vemos que existe una relacion directa y un nivel de significancia menor que

0,05 por tal motivo se rechaza la hip6tesis Nula y se acepta la alterna.



3.5 Propuesta Teodrica

3.5.1 Antecedentes de la propuesta

Una vez realizada la presente investigacion, en la cual se llevo a cabo un
estudio y analisis de las variables de Clima Organizacional y Desempefio
Laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo, de la Ciudad de Chiclayo, Distrito de Pimentel, Departamento de
Lambayeque, utilizando cuestionarios, entrevista y la observacion
minuciosa, los cuales permitieron una adecuada investigacion y ejecucion

del proyecto.

Las variables tanto dependientes como independientes han sido estudiadas

bajo lo siguiente:

Para la variable independiente, Clima Organizacional se ha utilizado el
cuestionario de Koys y Decottis (1991), estructurado en ocho dimensiones
(autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e
innovacion) cada una con cinco interrogantes, las mismas que han sido
evaluadas bajo la escala de Likert de 1 — 5 (donde 1 es totalmente en
desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de
acuerdo y 5 totalmente de acuerdo), después de aplicar el presente
cuestionario se determindé que de una muestra de 164 docentes, la gran
mayoria de docentes no perciben en la USS un ambiente que promueva la
autonomia, el espiritu de trabajo en equipo, confianza por parte de los jefes
o trabajadores, un trabajo bajo presion pero con los tiempos adecuados con
la finalidad de cumplir los objetivos, apoyo por parte de los jefes, motivacion
para capacitarse continuamente, reconocimiento ante un buen desempefio,
equidad en el trato al personal, apoyo ante proyectos que generen
innovacion, factores muy importantes que han influido parcialmente en el

desempeiio laboral del docente.

En relacién a la variable desempefio laboral del docente, ésta se midié a

través de cuestionario validado por expertos, en donde se midieron cuatro



dimensiones (capacidades pedagodgicas, responsabilidad en el desempefio,
relaciones interpersonales y resultados de la labor educativa) el mismo que
nos permitié conocer la falta de innovacion y compromiso por parte de los
docentes, quienes han manifestado no asistir puntualmente a la universidad
y por ende a clases, no demuestran mayor entrega en el trabajo, falta de
preocupacion por mejorar la autoestima de los estudiantes, falta de
cumplimiento con las normas y objetivos de la institucion, no realizar un
trabajo de tutoria o asesoria a los estudiantes, falta de investigacion, factores
gue al parecer con el tiempo van a seguir influyendo en el crecimiento y la
busqueda de un servicio de calidad por parte del docente y de la institucion.
De la misma manera analizando los datos estadisticos podremos decir que
un gran porcentaje de docentes encuestados, para ser exactos el 40,2% no
pernotan en la USS por méas de tres afios influyendo esta situacion en la
tranquilidad del trabajador y la lealtad hacia la universidad.

En relacién a esta gran problemética, se propone implementar acciones para

su mejoramiento entre ellas:

Para mejorar el Clima Organizacional, se propone disefiar estrategias que
permitan mejorar la comunicacion, dedicacion y compromiso de los

docentes, entre estas estrategias se encuentran:

- Implementar un Sistema de Capacitacion del Personal (Grafico 106).

- Implementar un Sistema de Reconocimiento de logros

- Implementar un Sistema de Comunicacién de logros mediante Intranet
Corporativo.

- Mejorar el Sistema de Remuneraciones (Grafico 107).

- Mejorar el Sistema de Induccion a los Trabajadores (Grafico 108).

- Implementar Politicas de Recursos Humanos (Grafico 109).

- Realizar charlas, feedback a los trabajadores.

- Implementar Great place to work.

- Contratar de ser necesario los servicios de una consultoria especializada

en el tema.



Para mejorar el desempeiio laboral docente, se propone lo siguiente:

- Implementar un Sistema de Evaluacion del Trabajador (Grafico 110).

- Monitorear las pasantias nacionales e internacionales.

- Realizar encuestas semestrales de 360°, con la finalidad de conocer las
debilidades del trabajador y mejorarlas.

- Realizar concursos docentes con la finalidad que logren ascensos (Anexo
09)

- Promover la investigacion a traves de reconocimientos académicos o

econémicos.



Gréfico 106: Sistema de Capacitacion al Personal
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Gréafico 107: Sistema de Remuneraciones
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Gréfico 108: Sistema de Induccion al Trabajador
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Grafico 109: Politicas de Recursos Humanos
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Gréfico 110: Importancia del Sistema de Evaluacién al Trabajador
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y a los resultados obtenidos durante el

desarrollo de los capitulos anteriores del presente trabajo de investigacion, se

pueden establecer las siguientes conclusiones:

Se analiz6 la influencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo de la
Universidad Sefor de Sipan, puesto que, con un nivel de significancia del 95%
encontramos que el coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,988 y el
p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez de la hipotesis general de
la investigacion. Asi mismo se puede afirmar que, mientras mejor sea la
percepcion del clima organizacional, mayor sera el desempefio de los docentes
de la facultad. (Gréafico 92)

Se determind que la autonomia del clima organizacional influyé
moderadamente en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU — USS,
puesto que, con un nivel de significancia del 95% encontramos que el
coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,446 y el p_valor es de 0,000
resultado que prueba la validez de la primera hipétesis especifica de la
investigacion. Asi mismo se puede afirmar que, mientras mejor sea la
percepcion de la autonomia, mejor sera el clima organizacional de la facultad.
(Grafico 94)

Se determino que la cohesion del clima organizacional influyé en el desempefio
laboral de los docentes de la FIAU — USS, puesto que, con un nivel de
significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlaciéon de
Pearson es de 0,644 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la segunda hipdtesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion de la cohesion, mejor sera el

clima organizacional de la facultad. (Gréfico 95)

Se determiné que la confianza del clima organizacional influy6 en el desempefio

laboral de los docentes de la FIAU — USS, puesto que, con un nivel de



significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de
Pearson es de 0,708 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la tercera hipétesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion de la confianza, mejor seré el

clima organizacional de la facultad. (Grafico 96)

Se analiz6é que la presion del clima organizacional influyd moderadamente en
el desempeiio laboral de los docentes de la FIAU — USS, puesto que, con un
nivel de significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion
de Pearson es de 0,536 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la cuarta hipotesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion de la presion, mejor sera el clima

organizacional de la facultad. (Grafico 97)

Se analiz6 que el apoyo del clima organizacional influyé en el desempefio
laboral de los docentes de la FIAU — USS, puesto que, con un nivel de
significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de
Pearson es de 0,775 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la quinta hipétesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion del apoyo, mejor sera el clima

organizacional de la facultad. (Grafico 98)

Se determiné que el reconocimiento del clima organizacional influyo
moderadamente en el desempefio laboral de los docentes de la FIAU — USS,
puesto que, con un nivel de significancia del 95% encontramos que el
coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,448 y el p_valor es de 0,000
resultado que prueba la validez de la sexta hipétesis especifica de la
investigacién. Asi mismo se puede afirmar que, mientras mejor sea la
percepcion del reconocimiento, mejor sera el clima organizacional de la
facultad. (Grafico 99)



Se analiz6 que la equidad del clima organizacional influyé en el desempefio
laboral de los docentes de la FIAU — USS, puesto que, con un nivel de
significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de
Pearson es de 0,721 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la séptima hipétesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion de la equidad, mejor sera el clima

organizacional de la facultad. (Grafico 100)

Se determin6 que la innovacién del clima organizacional influyéo en el
desemperio laboral de los docentes de la FIAU — USS, puesto que, con un nivel
de significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de
Pearson es de 0,957 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la octava hipoétesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede
afirmar que, mientras mejor sea la percepcion de la innovacion, mejor sera el

clima organizacional de la facultad. (Gréafico 101)

Se determind que las capacidades pedagdgicas influyeron en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo
de la Universidad Sefior de Sipan, puesto que, con un nivel de significancia del
95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,635y
el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez de la novena hipétesis
especifica de la investigacion. Asi mismo se puede afirmar que, mientras mejor
sea la percepcion de las capacidades pedagdgicas, mejor sera el desempefio

laboral de los docentes de la facultad. (Grafico 102)

Se determiné que las responsabilidades laborales influyeron en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo
de la Universidad Sefior de Sipan, puesto que, con un nivel de significancia del
95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,795y
el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez de la décima hipétesis
especifica de la investigacion. Asi mismo se puede afirmar que, mientras mejor
sea la percepcion de las responsabilidades laborales, mejor sera el desempefio

laboral de los docentes de la facultad. (Grafico 103)



Se determind que las relaciones interpersonales influyeron en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y Urbanismo
de la Universidad Sefior de Sipan, puesto que, con un nivel de significancia del
95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de Pearson es de 0,791 y
el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez de la décima primera
hipotesis especifica de la investigacion. Asi mismo se puede afirmar que,
mientras mejor sea la percepcion de las relaciones interpersonales, mejor sera

el desempefio laboral de los docentes de la facultad. (Gréafico 104)

Se determind que los resultados de la labor educativa influyeron en el
desemperio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura
y Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan, puesto que, con un nivel de
significancia del 95% encontramos que el coeficiente de Correlacion de
Pearson es de 0,928 y el p_valor es de 0,000 resultado que prueba la validez
de la décima segunda hipétesis especifica de la investigacion. Asi mismo se
puede afirmar que, mientras mejor sea la percepcion de los resultados de la
labor educativa, mejor sera el desempefio laboral de los docentes de la
facultad. (Gréfico 105)



RECOMENDACIONES

Se recomienda a los jefes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan continuar con estrategias que
permitan mejorar el clima organizacional de la facultad, considerando su

influencia en el desempefio laboral de los docentes.

Se recomienda a los jefes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan, aplicar la propuesta de
implementar el Great place to work y feedback, brindada en la presente
investigacion, considerando que permitira mejorar la cohesion, confianza, el
apoyo, equidad y la innovacién del clima organizacional y por ende generar

un buen desempeifio laboral en los docentes de la facultad.

Se recomienda a los jefes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefor de Sipan, aplicar la propuesta de
implementar un Sistema de Capacitaciéon del Personal, el Sistema de
Reconocimiento de Logros y el Sistema de Comunicacién de Logros
brindada en la presente investigacion, considerando que permitira mejorar la
autonomia, la presion, el reconocimiento del clima organizacional y por ende

generar un buen desempefio laboral en los docentes de la facultad.

Se recomienda a los jefes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan, con la finalidad de mejorar el
desempenio laboral de los docentes, aplicar la propuesta de implementar un
Sistema de Evaluacion al Trabajador, realizar encuestas semestrales de
360°, realizar concursos docentes, brindada en la presente investigacion,
considerando que permitira mejorar la responsabilidad laboral y por ende los

resultados de su labor educativa de los docentes de la facultad.

Se recomienda a los jefes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefior de Sipan, con la finalidad de mejorar el

desempeiio laboral de los docentes, monitorear las pasantias nacionales e



internacionales, considerando que permitira mejorar las capacidades

pedagdgicas y las relaciones interpersonales de los docentes de la facultad.

Se recomienda a los jefes de la Facultad de Ingenieria, Arquitectura y
Urbanismo de la Universidad Sefor de Sipan, con la finalidad de mejorar el
desemperio laboral de los docentes, promover la investigacion a través de
reconocimientos académicos o econdmicos, considerando que permitird
mejorar la responsabilidad laboral y por ende los resultados de su labor
educativa de los docentes de la facultad.
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ANEXOS



Anexo 1: Cuestionario de Clima Organizacional de Koys y Decottis (1991)

Luego de saludarlo cordialmente, solicitamos a usted nos brinde unos minutos para
responder algunas preguntas sobre el clima organizacional percibido en la Universidad
Sefior de Sipan. Los datos son confidenciales, por lo que solicitamos una opinion

sincera y objetiva. Muchas gracias.

Sexo....... Edad....... Grado Académico...................... Ocupacion............ccceeeve.e.
Tipode Contrato..............ccoooeiiiiinnn. Anos laborandoenlaUSS........................
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Autonomia

Tiene autonomia laboral.

2 | Evalla su trabajo realizado.

3 | Tiene iniciativa laboral.

4 | Tiene libertad en la toma de decisiones.

5 | Organiza su trabajo como mejor le parece.

Cohesién

6 | Tiene buenas relaciones laborales dentro de
la institucion.

7 | Promueve un ambiente amigable dentro de la
institucion.

8 | Las personas que trabajan en su empresa se
ayudan entre si.




Existe amistad y cariiio entre los miembros
de la institucion.

10

Existe espiritu de trabajo en equipo entre las
personas que trabajan en la institucion.

Confianza

11

Tiene libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar
temas sensibles o personales.

12

La direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus empleados.

13

Existe buena relacién entre los superiores y
subordinados.

14

La direccion tiene plena confianza en sus
empleados.

15

Tiene confianza con sus comparieros de
trabajo.

Presion

16

Tiene mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo.

17

Muchos trabajadores de su institucién de su
mismo nivel sufren de un alto estrés, debido
a la exigencia del trabajo.

18

Se siente estresado y ansioso con las
responsabilidades que tiene a su cargo.

19

Se siente como si nunca tuviese un dia libre.

20

Su institucion es un lugar relajado para
trabajar.

Apoyo

21

Su jefe lo motiva a que se supere cada dia
mas.

22

Su jefe es para usted un ejemplo a seguir.

23

En esta institucion los jefes cuidan a su
personal.




24

Su jefe lo respalda y deja que aprenda de sus
errores.

25

Su jefe lo trata con respeto.

Reconocimiento

26

Se estimula la capacitacion de los docentes.

27

Su jefe reconoce cuando hace un buen
trabajo.

28

Hay docentes que reciben atencion vy
reconocimiento.

29

Se ofrecen posibilidades para el desarrollo
personal de los docentes.

30

La Direccion se fija méas en las habilidades de
los docentes que en sus debilidades.

Equidad

31

Puede contar con un trato justo por parte de
su jefe

32

Los objetivos que fija su jefe para su trabajo
son razonables.

33

Los directivos tratan igual a todos los que
trabajan en esta institucion.

34

Su jefe tiene favoritismo

35

Si su jefe despide a alguien es porque
probablemente esa persona se lo merece.

Innovacion

36

Su jefe valora nuevas formas de hacer las
cosas

37

Su jefe se anima a encontrar nuevas formas
de enfrentar antiguos problemas.

38

En el departamento todos estan abiertos al
cambio




39

Su jefe anima a mejorar la forma de hacer las
tareas

40

En esta Institucion continuamente se adoptan
nuevos y mejores métodos para hacer el
trabajo
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Anexo 2: Cuestionario de Desempefio Laboral — Validado por Expertos

Luego de saludarlo cordialmente, solicitamos a usted nos brinde unos minutos para
responder algunas preguntas. Los datos son confidenciales, por lo que solicitamos una

opinion sincera y objetiva. Muchas gracias.

Sexo....... Edad....... Grado Académico...................... Ocupacién...............oeeue.
Tipo de Contrato...........c.coviiiiiiinnnn. Afos laborandoenla USS........................
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CAPACIDAD PEDAGOGICA

Organiza, planifica y ejecuta el trabajo

1 universitario para el desarrollo de las

areas.

Participa en reuniones metodoldgicas y de
2 orientacion para el cumplimiento de las

actividades previstas en las areas.

Participa en actividades de intercambio de

experiencias con otros docentes.

Adapta las actividades para atender los
4 diferentes estilos de aprendizaje de los

estudiantes

Tiene conocimiento de las directrices
5 institucionales, reglamentos y normativas

relacionadas al desarrollo curricular.

5 Utiliza los recursos didacticos para facilitar

el proceso de ensefianza-aprendizaje
RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPENO

En el desarrollo de sus sesiones de clase

se evidencian ser motivadoras,




entretenidas e interesantes.

Presenta y expone las sesiones de clase

® de manera organizada y estructurada.
Promueve practicas universitarias:
9 analisis, creatividad, valoracién, critica, y
solucion de problemas.
Utiliza diversas estrategias, métodos,
10 medios y materiales
Demuestra el respeto, solidaridad, amor,
11 |justicia, libertad entre todos y ante los
demas.
Promueve el autodidactismo y la
12 investigacion
Asiste puntualmente a la universidad y las
13 clases
RELACIONES INTERPERSONALES
Demuestra entrega, servicio y vocacion
14 | hacia la wuniversidad, la vida y la
comunidad.
Se preocupa por mejorar la autoestima de
o sus alumnos.
Es reconocido favorablemente por la
16 | comunidad escolar (estudiantes,
directivos, profesores, administrativos)
Usa ejemplos y casos relacionados con la
L vida real en sus sesiones de clase.
18 Cumple con las normas vigentes dentro y

fuera de la universidad.

RESULTADOS DE LA LABOR EDUCATIVA

19

Presenta proyectos de innovacion,
creatividad y mejoramiento del

aprendizaje.

20

Participa en las actividades y aplicacién de

valores en la universidad.




Promueve actividades participativas que

21 | permiten colaboracion entre docentes con
una actitud positiva.
Proyecta imagen de satisfaccion en la
2 labor docente.
Realiza trabajo de tutoria o asesoria a los
23 estudiantes.
Desarrolla  actividades 'y proyectos
24 | acordes con los objetivos de Ila
Universidad.
25 | Participas activamente en la Universidad




Anexo 3: Resolucion de Directorio N2 085-2006/USS

A través de esta resolucion se aprueba el Texto Unico Actualizado del Reglamento
de Evaluacion Académica Curricular de la USS, el mismo que se estable como

politica de la USS la ejecucion semestral del mismo via Intranet Corporativa de la
USS.



Anexo 4: Resolucion N2 1615-2015/VRA-USS

A través de la presente resolucién se aprob6 el Cronograma de ejecucion de los
Formatos de Evaluacion Curricular para el Semestre Académico 2016-I. Asimismo
se anexa el Reporte General de Evaluacion Académica 2016-01, el mismo que ha
sido obtenido de la Intranet Corporativa de la USS.



