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RESUMEN

La calidad universitaria implica no solo una adecuada infraestructura o una curricula
debidamente actualizada, sino principalmente una buena docencia universitaria, son
los docentes quienes con su experiencia, compromiso y trabajo cumplen funciones
esenciales formando a los futuros profesionales, conocer la situacion actual del
desempeiio docente y los factores que influyen en su actividad contribuyen a
entender un aspecto que trasciende en la formacion profesional del estudiante. El
objetivo de esta investigacion es determinar si existe influencia significativa del clima
organizacional en el desempefio del personal docente de la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes— 2017. La investigacion es
descriptiva y transversal; cuya poblacion de estudio son 47 docentes. Los resultados
obtenidos demuestran que existe una correlacion baja (Corr. = 0,391) pero muy
significativa al nivel (**p < 0,01) entre el clima organizacional y el desempefio de los
docentes; en lo que respecta a la relacion entre motivacion y desempefio se pudo
determinar que para este grupo de estudio no existe una relacion significativa. Se ha
evidenciado que la actualizaciéon profesional y capacitacion de los docentes no
siempre es auspiciada por la universidad; asi mismo que el comportamiento ético, la
actualizacion profesional y las condiciones adecuadas de trabajo son considerados

por los docentes como factores de influencia para un mejor desempernio.

Palabras clave: Clima organizacional, docencia universitaria, desarrollo

profesional, percepcién del docente.
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ABSTRACT

The university quality implies not only an adequate infrastructure or a duly
updated curriculum, but mainly a good university teaching, it is the teachers
who with their experience, commitment and work fulfill essential functions
By training future professionals, knowing the current situation of teaching
performance and the factors influencing their activity contribute to

understanding an aspect that transcends the student's professional training.

The objective of this research is to determine whether there is significant
influence of the organizational climate on the performance of teaching staff
at the Faculty of Economic Sciences of the National University of Tumbes —
2017. The research is descriptive and transversal, whose population of
study is 47 teachers. The research is descriptive and transversal; whose
study population is 47 teachers. The results obtained show that there is a
low correlation (Corr. = 0,391) but very significant at the level (** p < 0,01)
between the organizational climate and the performance of the teachers;
regarding the relationship between motivation and performance, it could be
determined that for this study group there is no significant relationship. It
has been shown that the professional updating and training of teachers is
not always sponsored by the university; As well as ethical behavior,
professional updating and adequate working conditions are considered by

teachers as influencing factors for better performance.

Keywords: Organizational climate, university teaching, professional

development, teacher perception.



1.

INTRODUCCION

1.1.

Situacion Problematica

Las universidades tienden a priorizar avances en materia de
modernizacion tecnoldgica e infraestructura evidenciando un
crecimiento y expansion en busca del mejoramiento de atencion a los
usuarios; sin embargo el motor de desarrollo de ellas es el recurso
humano, principalmente los docentes quienes con sSu experiencia,
compromiso y trabajo cumplen funciones esenciales como son la
trasmision del conocimiento, el fomento de la investigacion, el analisis
critico y la extensién y proyeccion social; siendo su naturaleza la
formacion de futuros profesionales y la busqueda de nuevos
conocimientos. Asi mismo, una adecuada organizacion se ve reflejada
en el uso eficiente de los recursos, la calidad de atencion al usuario y el
grado de participacion de su recurso humano; si se tiene en cuenta que
el recurso humano puede ser sensible a la influencia del clima
organizacional, es importante también analizar el grado de satisfaccion
del personal docente y los elementos que le permitan desarrollar un

mejor desempefio laboral.

Las situaciones de conflicto interno pueden originar desgaste
emocional: inestabilidad laboral, conductas agresivas con sus pares,
falta de comunicacion, aislamiento de las actividades institucionales,
etc. que conllevan al deterioro del clima organizacional. Estas
situaciones podrian  propiciar actitudes poco participativas,
irresponsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, poca
identificacion institucional, reacciones adversas al cambio, falta de

iniciativa y despreocupacion por el desarrollo profesional.

Segun el analisis interno realizado para la elaboracion del Plan

Estratégico Institucional de la Universidad Nacional de Tumbes, en
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cuanto al rol de la Universidad con los docentes y el desempefio de
éstos existe una percepcion paritaria, entre quienes lo perciben positiva
y otros que lo perciben como negativa. Consideran que la Universidad
no promueve acciones en los docentes orientados a generar una cultura
de mejora de la calidad y una nueva manera de entender su tarea de
formacion integral del estudiante, no promueve acciones permanentes
de perfeccionamiento y actualizacién de los docentes; los docentes no
ejercen la docencia con libertad de pensamiento, con respecto a la
discrepancia y al margen de cualquier motivacion politica. Asimismo,
tampoco cumplen oportunamente con las actividades, labores
académicas, funciones de consejeria y tutoria a los estudiantes. Sin
embargo, existe una buena y alta percepcion respecto a su experiencia

docente. (Universidad Nacional de Tumbes, 2013, pag. 36)

La Universidad Nacional de Tumbes, es una institucion que alberga la
mayor parte de la poblaciéon estudiantil universitaria en la region de
Tumbes, al ser la primera Universidad en esta zona ha liderado por
mucho tiempo la educacién de nivel superior, actualmente cuenta con
19 carreras profesionales; este incremento de carreras hace necesario
una mejor organizacion y coordinacion en cada uno de los
departamentos académicos en lo referente a carga académica,
horarios, distribuciébn de aulas, etc.; todo esto no tendria ningun
inconveniente de no ser porque surgen ciertas desavenencias, lo que
evidencia la falta de comunicacion sumado a actitudes de algunos
docentes que demuestran poca identificacién con su institucion, falta de
iniciativa, situaciones de conflicto, enfrentamientos dentro de su misma
Facultad, discrepancias con sus colegas, etc. Problemas que podrian
verse reflejados en el servicio educativo brindado a los estudiantes:
impuntualidad en las clases, ineficiencia en la distribucion de horarios,
probable disminucion en el nivel de ensefianza pudiendo propiciar el
incremento de la desercion estudiantil al percibir los conflictos internos

gue ocurren en la institucion.
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Es importante también considerar la percepcion que tiene el docente
sobre su propio desempefio, como percibe su entorno laboral y cuales
son sus prioridades a nivel personal con respecto a su trabajo, la
influencia del comportamiento ético y los factores que pueden motivar

un mejor desempefio.

Es asi que el clima organizacional y el desempefio docente resultan un
componente primordial de observacion y andlisis en la busqueda de una
mejora en el servicio educativo superior a través de un 6ptimo

desempeiio docente.

Formulacién del Problema

Esta situacion ha motivado a realizar el planteamiento: ¢El clima
organizacional esté influenciando en el desempefio de los docentes de
la Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Nacional de

Tumbes?

Justificacién e importancia.

En el Perl existen ciento cuarenta y dos universidades, entre publicas y
privadas. Con el incremento de universidades privadas se
implementaron  nuevos modelos de gestibn buscando hacer mas
eficientes los procesos y optimizando recursos. Ante la multiplicidad en
los modelos educativos de las universidades, era necesario que éstas
puedan evaluarse respetando su diversidad trayendo consigo un nuevo

modelo de acreditacion.

La complejidad de la educacion en el Peru, asi como su diversidad,
requiere de una calidad educativa con enfoques de igualdad y

conveniencia que permita cerrar las brechas existentes.
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Hablar de calidad en la educacion es apuntar al objetivo que se
persigue, que es la formacion de la persona, qué tipo de
personas queremos formar y qué tipo de sociedad aspiramos
tener; Implica una formacién no solo en sapiencias sino también

humanista. (sineace, 2017)

La acreditacion de las universidades es la mejor manera de asegurar un
eficiente servicio de educacion superior, con ello se busca que las
instituciones educativas brinden a sus estudiantes y a la comunidad la
seguridad de que se cuenta con los recursos necesarios, tanto material
como recurso humano, para competir con sus pares internacionalmente
en cuanto a busqueda de nuevos conocimientos y planteamiento de
alternativas que solucionen los problemas sociales, econdémicos y
culturales. La calidad universitaria implica no solo una adecuada
infraestructura o una malla curricular debidamente actualizada, sino

principalmente una buena docencia universitaria.

Se puede decir entonces que conocer la situacion actual del
desempefio docente y los factores que influyen en su actividad
contribuye a fortalecer la comprension de un tema fundamental que
trasciende en la formacion profesional de los estudiantes. Con el
analisis del clima organizacional dentro de las universidades se
pretende proporcionar un instrumento que ayude a mejorar el
desempefio docente, considerando los factores de influencia y en qué
medida se pueden potenciar sus habilidades e implementar nuevos
esquemas que ayuden a encontrar la eficiencia en la educacién, cuyo
fin primordial es la trasmision de los conocimientos y formacion de
competencias y habilidades de los estudiantes, los futuros profesionales

al servicio de la sociedad.
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La cultura contemporanea, tiende a reconocer de modo bastante
difuso la dignidad y el valor de la persona, como principal
patrimonio de la conciencia. Dentro de todos los roles que juega
el docente, esta inmersa su reflexion y los diversos factores que
influyen en su pensamiento pedagdgico, es necesario ver al
docente como persona y no como un simple obrero intelectual
que desarrolla tareas del area, verlo como un ser que tiene
conciencia y diversas motivaciones que le permiten participar

dentro de un contexto. (Olaya, 2013)

Al analizar la percepcién de los docentes frente al clima organizacional
de acuerdo a las dimensiones escogidas podremos identificar qué
aspectos de este clima podrian influir en su comportamiento o actitudes
gue se reflejan en su desempefio y recomendar acciones que permitan
mejorar el clima organizacional para alcanzar un mayor nivel de

eficiencia.

El aspecto tedrico muestra y analiza las diversas teorias que sustentan
la presente investigaciébn y que contribuyen al enriquecimiento del
conocimiento cientifico sobre este tema, al poder aplicarse a otras
poblaciones educativas. Por otro lado, desde el punto de vista
metodolégico los instrumentos y técnicas aplicados pueden ser

utilizados en otras investigaciones similares.

Este estudio tiene relevancia porque al conocer los niveles en que se
encuentren los indicadores del clima organizacional y el desempefio
docente se podrian plantear medidas correctivas o alternativas que

ayuden a mejorarlo si se encontraran por debajo del nivel esperado.
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Hipotesis del trabajo
Hipotesis General:

Ho: No existe relacion positiva del clima organizacional en el
desempeiio de los docentes de la Facultad de Ciencias
Economicas de la Universidad Nacional de Tumbes.

Ha: Existe relacion positiva del clima organizacional en el desempefio
de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la

Universidad Nacional de Tumbes.

Hipotesis Especificas:

Hol: No existe relacion positiva entre la dimension organizacion

institucional y el desempefio del docente.

Hal: Existe relacibn positiva entre la dimension organizacion

institucional y el desempefio del docente.

Ho2: No existe relacion positiva entre la dimensiébn motivacion y el

desempeiio del docente.

Ha2: Existe relacion positiva entre la dimension motivacién y el

desempeiio del docente.

Ho3: No existe relacién positiva entre la dimensién patrticipacion y el

desempeifio del docente.

Ha3: Existe relacion positiva entre la dimension participacion y el

desempeifio del docente.
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Variable Independiente: Clima Organizacional

Esta concebido como las condiciones o propiedades del entorno de
trabajo que son apreciadas por los integrantes de una organizacion, las

cuales ejercen influencia en su comportamiento.

Es la percepcion y apreciacion de los empleados con relacion a
los aspectos estructurales (proceso y procedimiento), las
relaciones entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura
y elementos de trabajo), que afectan las relaciones e inciden en
las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto
positiva como negativamente, y por tanto, modifican el desarrollo
productivo de su trabajo y de la organizacion. (Garcia Solarte,
2009, péag. 48)

Variable dependiente: Desempefio Docente

Es la demostracion de la experiencia y los conocimientos conseguidos
en su carrera profesional; comprende ademas del conocimiento teérico
y practico de su profesion, las relaciones humanas y los valores éticos

del docente.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como
un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias,
sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales
y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,
productivas y de servicios de la organizacion. (Alles, 2002, pag.
21)
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Operacionalizacion de las variables:

Clima Organizacional:

Se mide la percepcion del docente sobre el ambiente en el cual se

desarrollan las actividades de ensefianza aprendizaje.

Toma como dimensiones: la organizacion de la institucion, motivacion y

participacion activa del docente.

Para la dimension organizacion se consideran como indicadores la
fluidez de informacién, la atencién oportuna y el uso eficiente de los
recursos; para la dimensién motivacion se toma como indicadores el
reconocimiento, la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo; los

indicadores de la dimension participacion son: trabajo en equipo,

coordinacion y participacién activa.

CUADRO 1A
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR
Fluidez de
Informacion
VARIABLE | . ., . . Atencién
- . Se medira la percepcion del | Organizacion oportuna
' docente sobre el ambiente P -
. Uso eficiente de
Cualidades o en el cual se desarrollan las

propiedades que

son percibidas por
los miembros de la
organizacion y que

actividades de ensefianza
aprendizaje, con la
aplicacion de encuestas
utilizando valoraciones de 1

los recursos

Reconocimiento

Satisfaccion

CLIMA tienen influencia al 5. Motivacion Laboral
ORGANIZA en su Se utilizaran preguntas Condiciones de
—CIONAL | comportamiento orientadas a conocer la Trabajo
organizacion, motivacion y Trabajo en
participacion. equipo

Participacion

Coordinacion
Participacion
activa




Desempeiio docente:
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Se analiza el desempefio del docente a través de encuestas orientadas a

medir la percepcion que tiene el docente sobre su propio desempefio y el

de sus colegas.

Toma como dimensiones: el Desarrollo profesional Docente, Valores

éticos y Relaciones interpersonales; considerando como indicadores:

Actualizacion profesional, uso de herramientas actuales, expectativas

personales, puntualidad responsabilidad, transparencia, tolerancia,
empatia y entorno.
CUADRO 1B
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR FUENTE
Se analizara a Actualizacion Cuestionario
. ’[ravés de PI’OfESIonal
VARIABLE ” encuestas Desal‘rollo USO de
orientadas a medir | Profesional herramientas (11-14, 21)
la percepcién que Docente actuales
tiene el docente Expectativas
sobre su personales
DESEMPERNO Es la - desempefio y el de
demostracion sus colegas. Cuestionario
DOCENTE practica de los | Se utilizaran
conocimientos | preguntas Puntualidad
ad?(umdosf en Ionentadas_g ”:je?'r Valores éticos | Responsabilidad | (15-17,21)
su formacion a percepcion de Transparencia
profesional; nivel de las
comprende capacidades
ademas del pedagdgicas y del
conocimiento conocimiento
tedricoy cientifico y Cuestionario
practico de su | tecnolégico del
profesion, las docente, asi como
relaciones el nivel de los (18-21)

humanas y los | valores éticos en el
valores éticos | ejercicio de su

del docente. practica Relaciones E?T:era}[pua
pedagdgica y Interpersonales Entp?nla
dentro de la orno

institucion, también
se evaluara las
relaciones
interpersonales

del docente.




21

1.5. Objetivos de la investigacion.

Objetivo General

Determinar si existe relacion positiva del clima organizacional en el
desempeiio del personal docente de la Facultad de Ciencias

Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes— 2017.

Objetivos Especificos
1. Determinar la relacion de la dimension organizacion institucional

y el desempefio del docente

2. Determinar la relacibn de la dimension motivacion y el

desemperfio del docente

3. Determinar la relaciébn de la dimensién participacion y el
desempeiio del docente

4. Determinar los factores que influyen en el desempefio del

docente.



2. MARCO DE REFERENCIA DEL PROBLEMA

2.1

Antecedentes.
Antecedentes Internacionales:

En el estudio realizado por Caligiore Corrales y Diaz Sosa (2003),
investigacion estratificada simple, indica que los docentes de Medicina y
Enfermeria consideran al funcionamiento organizacional inadecuado,
con una estructura que no colabora con la eficiencia de la facultad. Los
valores promedio que muestra la Escuela de Nutricibn son bajos,
relacionados con el estilo gerencial, la calidad de la supervision y las
relaciones interpersonales; generando un clima riguroso y poco
productivo, que influye en el comportamiento de los docentes. Se
concluyé que la estructura organizativa debe ser ajustada a las
funciones esenciales de la universidad, para facilitar la relacion y

cumplimiento de las decisiones.

En una investigacion sobre la motivacion laboral, Ramirez (2008)
concluye que las personas son un factor clave debido a que en ellas se
alberga el discernimiento, creatividad y realizacion de las tareas segun
su posicion en la organizaciéon. Considera que la motivacion es un
componente fundamental y que en la actualidad el estipendio
econdémico ya no es el elemento principal cuando se busca seleccionar
un motivador, existen otras observaciones como el reconocimiento, la

estabilidad laboral y el crecimiento o mejora dentro de la institucion.

Albornoz (2010) realiza un andlisis del “problema de la calidad de la
educacién superior en América Latina y el Caribe”, considerando como
tema de estudio: el rendimiento, la productividad, y la competitividad
académica de los docentes e investigadores. Su trabajo concluye en

gue la aplicacién de modelos universitarios que aprecian y premian mas
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la actividad de investigacion que la actividad docente, reduce el
provecho o rendimiento y entorpece la competitividad al obtener como
resultado una insuficiente productividad académica.

El factor de satisfaccion laboral en una organizacion también es
importante; se revis0 el estudio que realizaron Chiang, Méndez y
Sanchez (2010) sobre la relacion entre la satisfaccién laboral y el
desempefio de los trabajadores. El disefio de la investigacion fue no
experimental, de tipo transversal y el universo del estudio fueron 53
trabajadores; se utilizaron cuestionarios sobre Informacion general,
conocimiento de la evaluacion del desempefio y satisfaccion laboral.
Los empleados se encontraban en un rango de regular a bueno
respecto a la evaluacion de desempefio; sin embargo mostraron un alto
nivel en la evaluacion sobre satisfaccion laboral. Las correlacion entre
ambas variable fue negativa, es decir, que a medida que la orientacion
al logro aumenta, su satisfaccion con la oportunidad de desarrollo
disminuye. En los empleados el bajo nivel de estudios no les permite
acceder a cargos de mayor responsabilidad; en cuanto a los
funcionarios a medida que aumenta la satisfaccion con el
reconocimiento por rendimiento, su orientacién hacia el logro disminuye,
porque se conforman con alcanzar sélo los objetivos propuestos por el
jefe. También se encontr6 que a medida que la satisfaccion con el
reconocimiento aumenta, la disposicién al cliente disminuye porque si
los trabajadores estan conformes con el reconocimiento que reciben, no

se esfuerzan mas en la atencion con el cliente.

De otro lado, la tesis doctoral sobre “Evaluacion del comportamiento
integro y de la percepcion de la integridad del lider en el trabajo” en la
cual se pretende identificar el papel de la integridad sobre las conductas
contraproducentes, el rendimiento y su relacién con el rendimiento

grupal, se evalud la relacion que puede existir entre la escala de
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integridad y las variables que se relacionan con ella: escalas de
personalidad, conductas contraproducentes y rendimiento. El estudio
fue descriptivo, correlacional, con datos cualitativos y cuantitativos. Se
evaluo la relacion que puede existir entre la percepcion de integridad
del lider y las variables: personalidad, inteligencia, clima, liderazgo y
rendimiento grupal. Concluyendo que las mayores puntuaciones en
responsabilidad se relacionaron con un mayor rendimiento. En relacion
con la escala de clima, se vio como se relaciona con las tres facetas: el
contenido del trabajo, las relaciones personales y la definicion de rol
(que funciona en el sentido opuesto y haria referencia a la
desorganizacion). La percepciéon de un mejor clima hace ver un
liderazgo menos integro. A medida que mejora el clima, en este caso,
se encontré una percepcion mas baja de integridad. En la relacion entre
liderazgo y percepcion de la integridad no se encontr0 que exista
relacion, es decir, que aunque una persona se sienta comoda en un tipo
de liderazgo no implica que esto influya en la percepcion de la

integridad que tenga del lider (Mayor Sanchez, 2014, pags. 290-292).

Antecedentes Nacionales:

Con respecto al clima organizacional y el desempefio docente,
observamos a Asencio (citado en Pérez Huaméan, 2012) quien realizo
una investigacion para determinar la “relacion entre el clima institucional
y el desempefio docente”. Utiliz6 a docentes y alumnos como muestra
de estudio. La principal conclusion es que existe relacidon significativa
entre las relaciones interpersonales y el desempefio docente: en un
ambiente contrario, con relaciones humanas quebrantadas, el personal

se considerara desilusionado en sus pretensiones y en su trabajo.

Asi mismo, en Lima, Orellana, H. ( citado en Cuba Leandro, 2010) en su

investigacion sobre clima organizacional y el desempefio docente en
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dos universidades, utilizé un disefio descriptivo correlacional analizando
una poblacion conformada por 219 docentes; el resultado fue que existe
relacion significativa en la percepcién del clima organizacional La
Universidad que mostré un mejor clima fue la universidad Alas
Peruanas; encontr6 también diferencia significativa entre el clima
organizacional y desempefio docente; evidenciando que hay un mejor

desempefio en los que tienen un mejor clima organizacional.

Saccsa Campos (2010), realizdé un estudio sobre la “relacion entre el
clima institucional y el desempefio académico de los docentes de los
Centros de Educacion Bésica Alternativa”. ElI disefio fue no
experimental y transversal, las dimensiones de estudio fueron:
relaciones humanas, procesos internos y sistemas abiertos. La
poblacién estuvo conformada por todo el personal de los cinco CEBA
considerados, la muestra fue de 75 docentes, 5 directores y 157
alumnos. Concluy6 que existe relacion entre el clima institucional y el
desempefio académico de los docentes, la correlacién conjunta fue de

0,768; caracterizando un cima institucional bueno.

Palma Carrillo (2000) tom6é una muestra de 473 trabajadores para
estudiar la motivacion y el clima laboral en profesores y empleados
administrativos de tres universidades peruanas, los resultados
mostraron niveles medios de motivacion y clima laboral, y diferencias en
cuanto a la motivacion organizacional a favor de los profesores y de
trabajadores con mas de cinco afios de servicios. Este trabajo resalto
gue es necesaria una conduccion apropiada para la toma de decisiones
y los sistemas de comunicacién si se quiere mejorar el rendimiento de

las organizaciones.
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Es importante también considerar el estudio que realizé Alvarez (1996),
cuyo objetivo fue analizar el nivel de satisfaccion laboral que perciben
los docentes al realizar su trabajo, se seleccioné una muestra de 110
docentes, mediante un muestreo por conveniencia, de una poblacién
total de 177. Indic6 que los factores que facilitan mayor nivel de
satisfaccion laboral son el estatus, condiciones de trabajo y realizacion;
Por el contrario, los factores que proporcionan menor nivel de
satisfaccion laboral son preparacion académica y seguridad en el
puesto. La conclusion del estudio fue que existe asociacion entre la

satisfaccion laboral docente y dedicacion.

Bases tedrico-cientificas.

Garcia Solarte (2009) realiza una revisibn tedrica sobre
conceptualizacion del clima organizacional desde diferentes autores;
cuya reflexion es que las teorias investigadas coinciden en tres
elementos basicos: la percepcidn, proceso por el cual las personas
absorben, fundamentan y dilucidan sus opiniones con la finalidad de
darle un significado a su ambiente; los factores organizacionales, es
decir, los elementos que influyen directamente en la motivacion y el
desempefio de sus empleados, afectando el logro de los objetivos
organizacionales; y, el comportamiento organizacional, la manera en
gue las personas actian de manera individual y grupal. Sefiala ademas
gue el estudio del clima proporciona informacién sobre las percepciones
y actitudes de los integrantes de una organizaciéon y ayuda a escudrifiar

un mejoramiento permanente del ambiente y de la productividad.

Considerando que las actitudes de las personas estan relacionadas con
la percepcion y la motivacion que éstas tengan y que se van a ver
reflejadas en su comportamiento; establecer un lugar adecuado de

trabajo, que sea gratificante para quienes laboran alli evidencia una
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organizacion provechosa, que no solo atrae nuevos talentos sino que

favorece su permanencia.

Definicion de Clima Organizacional

Para Méndez (citado en Garcia Solarte, 2009) el andlisis del clima
organizacional, se orienta a identificar y examinar los aspectos internos
gue afectan la conducta de los empleados, partiendo de las
apreciaciones que tienen sobre el clima de su organizacion y que de
alguna manera afecta su motivacion en el trabajo. Sus resultados
buscan elevar los niveles de eficiencia y el cumplimiento de metas
cambiando la conducta de las personas con acciones que conlleven a

un adecuado clima organizacional.

Chiang Vega, Martin Rodrigo & Nufiez Partido (2010) en su libro sobre
las Relaciones entre el Clima Organizacional y la Satisfaccién Laboral,

hacen un recuento sobre diferentes autores, entre ellos tenemos:

Gongalves (1997) “se relaciona con las condiciones vy
caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan

percepciones en los empleados que afectan su comportamiento”.

Chiavenato (2000) “el clima organizacional puede ser definido
como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion
y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de

los empleados”.

Garcia (2003) “representa las percepciones que el individuo tiene
de la organizacion para la cual trabaja y la opinibn que se ha

formado de ella en términos de variables o factores como
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autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,

apoyo, apertura, entre otras “.

Caligiore Corrales & Diaz Sosa (2003) “el clima organizacional es
el ambiente interno de una organizacion que no es fisicamente

palpable, pero si se siente”.

Méndez (2006) “el origen del clima organizacional esta en la
sociologia; en donde el concepto de organizacién dentro de la
teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del
hombre en su funcién del trabajo y por su participacién en un
sistema social’... “el resultado de la forma cémo las personas
establecen procesos de interaccidon social y donde dichos
procesos estan influenciados por un sistema de valores, actitudes

y creencias, asi como también de su ambiente interno”.

Fernandez Sanchez (2010) “tiene que ver con los atributos de una
organizacion y los de la persona que los percibe, por lo que el
clima tiende a ser un calificativo para referirse a las respuestas

afectivas a una organizacion, como la satisfaccion laboral”.

Dentro de una organizacion hay tres estrategias para medir el clima
organizacional en todos sus trabajadores: la observacion del
comportamiento y desarrollo, la entrevista directa, y realizar una

encuesta a través de un cuestionario (Garcia & Bedoya, 1997).

Para realizar el estudio del clima organizacional, es necesario
considerar los componentes fisicos y humanos, en los cuales prima la
percepcion del individuo dentro su contexto en la organizacién;

identificar estas caracteristicas de sus trabajadores y la manera en que
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influyen en su comportamiento nos permite dar una idea de como se

encuentra el clima en una organizacion. (Garcia Solarte, 2009, pag. 48)

Organizacion

La cooperacién reciproca es esencial en una organizacién, sus
miembros no podrian alcanzar los objetivos si todos trabajan
aisladamente, existen limitaciones individuales que deben superarse;
las organizaciones se forman para superar estas limitaciones. Es la falta
de habilidad para trabajar en equipo de manera eficaz lo que impide
alcanzar los objetivos. Conforme una organizacion va prosperando, el
personal también se incrementa, de igual forma los niveles jerarquicos;
esto puede producir un distanciamiento entre los trabajadores y la
cupula de la organizacion. Ese distanciamiento por lo general propicia
discrepancias entre los objetivos de los miembros y los de la direccion.
Toda organizacidon debe tener claro el porqué de su existencia y lo que
va a realizar; con lo cual define la mision, los objetivos y el ambiente
interno que necesitan sus miembros. Si no tiene conocimiento de cudl
es su mision y hacia dénde se dirige, corre el riesgo de fracasar y seran
las circunstancias del momento las que establezcan qué hacer.
(Chiavenato, 2001)

Motivacion

Sino se tiene un conocimiento minimo de qué motiva una conducta, no
es posible comprender el actuar de las personas. Motivo es aquello que
induce a un individuo a proceder de cierta forma o, que suscita un
comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado
por el ambiente (estimulo externo) o puede ser generado en los

procesos mentales del individuo (estimulo interno). (Chiavenato, 2001)
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(Harold, citado en (Chiavenato, 2001, pag. 69)): En lo que se refiere a la
motivacion, tanto las personas como sus necesidades son
diversas y producen diferentes patrones de comportamiento.
Sin embargo, en esencia el proceso que los origina es el mismo
para todas las personas. Existen tres proposiciones que
explican el comportamiento humano: a) Es causado, la herencia
y el ambiente influyen en el comportamiento de las personas; b)
Es motivado, en todo comportamiento hay una finalidad, no es
casual ni aleatorio; y ¢) Esta orientado hacia objetivos, en todo
comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad,

una tendencia, que indica el propdésito del comportamiento.

Existen diversas teorias sobre motivacion relacionadas con las
necesidades humanas, entre ellas la mas conocida, la teoria de Maslow

basada en la llamada jerarquia de necesidades humanas:

(Maslow, 1943) Las necesidades estan distribuidas por niveles en una
piramide, dependiendo de la importancia e influencia que

tengan en el comportamiento humano:

- primer nivel: Necesidades Fisiol6gicas (alimentacion, suefio,
abrigo) exigen satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la
supervivencia del individuo. Cuando alguna de ellas no puede
satisfacerse, domina la direccién del comportamiento de la

persona.
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- Segundo nivel: Necesidad de Seguridad; en una organizacién
las decisiones administrativas pueden provocar incertidumbre

en las personas en cuanto a su permanencia en el trabajo.

- Tercer nivel: Necesidades Sociales (asociacion, participacion,
aceptacion, afecto, amistad, amor), la necesidad de dar y
recibir afecto es un motivador importante del comportamiento

humano cuando se aplica a la administracion participativa.

- Cuarto nivel: Necesidad de Autoestima (manera cOmo se ve y
evalla la persona, estatus, prestigio, reputacion) la
satisfaccion conduce a sentimientos de confianza en si mismo,
la insatisfaccion o frustracion puede provocar sentimientos de

inferioridad, debilidad que pueden llevar al desanimo.

- Quinto nivel: Necesidad de Autorrealizacion (autonomia,
autocontrol, independencia, competencia, plena realizacion);
son las necesidades mas elevadas, se hallan en la cima de la
jerarquia. Se expresa mediante el impulso de superarse cada
vez mas y llegar a realizar todas las potencialidades de la

persona.

La teoria presenta los siguientes aspectos:

- Una necesidad satisfecha no motiva ningdn comportamiento,
s6lo las necesidades insatisfechas influyen en el
comportamiento y lo encaminan hacia el logro de los objetivos

individuales.
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- Las necesidades fisioldgicas y las de seguridad constituyen las
necesidades primarias del individuo, y se relacionan con su

conservacion personal.

- A medida que el individuo logra controlar sus necesidades
primarias, aparecen las necesidades mas elevadas: sociales,

de autoestima y de autorrealizacion.

- Cuando el individuo logra satisfacer sus necesidades sociales,
surgen las necesidades de autorrealizacion; esto significa que
las necesidades de autoestima son complementarias de las
necesidades sociales, en tanto que las de autorrealizacion

complementan las de autoestima.

Participacion

Una organizacion puede operar adecuadamente cuando las personas
estan bien ubicadas en sus puestos de trabajo y desempefian los roles
para los cuales fueron seleccionados. Toda persona que trabaje en una
organizacién ocupa un cargo y se espera que realice las actividades

propias de ese cargo. (Chiavenato, 2001)

Si se espera la participacion activa del personal y que cumpla las
expectativas para las cuales fue contratado, es necesario que conozca
cuales son las tareas o funciones que debera desarrollar y lo que se

espera de él, la comunicacion es fundamental para lograr este objetivo.

De otro lado, en las universidades los docentes por lo general se
dedican a actividades paralelas: su desarrollo profesional y el ejercicio

de la docencia, de manera que puede desenvolverse en distintas
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organizaciones y el grado de participacion puede no ser el que cubra

las expectativas de la institucion.

Segun Chiavenato (2001) los grupos de trabajo influyen mucho en las
creencias, actitudes y comportamiento de los sujetos frente a la
organizacion. La participacion de los individuos no siempre es total en
una organizacion, hay personas que conviven en otros ambientes u
organizaciones y son formadas por éstas, por tanto la organizacion no

utiliza al individuo en su totalidad ni captura todo su potencial.

Las oportunidades de obtener mejores resultados del personal y del
trabajo aumentan cuando se conjugan tres estados psicologicos
esenciales en las personas que ejecutan el trabajo: a) Cuando la
persona cree que su trabajo es significativo y tiene valor; b) Cuando la
persona se siente responsable por los resultados del trabajo; y c)
Cuando la persona conoce los resultados que obtiene haciendo el
trabajo. (Chiavenato, 2001, pag. 88)

Desempefio

El libro “La evaluacion del desempeno del docente universitario:
experiencias institucionales y nacionales”, muestra los diferentes
enfoques, procedimientos y experiencias desplegadas respecto a la
evaluacion del desempefio del docente universitario; (Aranda Aranda,
2013), hace una propuesta sobre este tema, considerando que:
habitualmente esta evaluacion se ha realizado con el sentir del
estudiante (la heteroevaluacion); el autor sostiene que debe
incorporarse la opinion de pares y de directivos (la coevaluacion); y
también la del propio docente (la autoevaluacion). Se amplia el objeto
de evaluacién y con ello las ponderaciones, tipos de instrumentos e

informes de calidad. Para determinar el tipo de evaluacion se revisara la
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distribucion de trabajo que tenga el docente en el periodo académico de
la evaluacion y sus resultados estaran ligados a procesos de promocién
0 ascenso de categorias; pero también a probables sanciones, en caso

de que no supere los puntajes minimos establecidos en la norma.

(Chiavenato, 2001) : El desempefio varia de persona a persona y
depende de diversos factores condicionantes que influyen
poderosamente. El valor de las recompensas y la percepcion de
gue las recompensas dependen del esfuerzo determinan el
volumen del esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a

realizar.

Funciones de la evaluacion del desempefio profesional docente

Valdés (2004) sustenta que una buena evaluacién profesoral debe

cumplir las funciones siguientes:

Funcion de diagnéstico: La evaluacion profesoral debe
caracterizar el desempefio del maestro en un periodo
determinado, debe constituirse en sintesis de sus principales
aciertos y desaciertos, de modo que sirva de guia para la
derivacion de acciones de capacitacion y superacién que

coadyuven a la erradicacion de sus imperfecciones.

Funcidn instructiva: El proceso de evaluacién en si mismo, debe
producir una sintesis de los indicadores del desempefio del
maestro. Por lo tanto, los actores involucrados en dicho
proceso, se instruyen, aprenden del mismo e incorporan una

nueva experiencia de aprendizaje.
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Funcidon educativa: Existe una importante relacion entre los
resultados de la evaluacién profesoral y las motivaciones y
actitudes de los docentes hacia el trabajo. A partir de que el
maestro conoce con precision cdémo es percibido su trabajo,
puede trazarse una estrategia para erradicar las insuficiencias a

él sefaladas.

Funcién desarrolladora: Se cumple cuando como resultado del
proceso evaluativo se incrementa la madurez del evaluado y
consecuentemente la relacion interpsiquica pasa a ser
intrapsiquica, es decir el docente se torna capaz de
autoevaluar critica y permanentemente su desempefio, no teme
a sus errores, sino que aprende de ellos y conduce entonces de
manera mas consciente su trabajo, sabe y comprende mucho
mejor todo lo que no sabe y necesita conocer; y se desata, a
partir de sus insatisfacciones consigo mismo, una incontenible
necesidad de auto perfeccionamiento. El caracter desarrollador
de la evaluacién del maestro se cumple también cuando la
misma contiene juicios sobre lo que debe lograr el docente para
perfeccionar su trabajo futuro, sus caracteristicas personales y
para mejorar sus resultados. El caracter desarrollador de la

evaluacion, por si solo, justifica su necesidad.

FUNCION DE FUNCION
DIAGNOSTICO INSTRUCTIVA

FUNCIONES DE LA EVALUACION .
DEL DESEMPENO PROFESIONAL
DOCENTE

FUNCION FUNCION
EDUCATIVA DESARROLLADORA

Figura 1. Funciones de la Evaluacion del Desempefio Profesional
Docente. Fuente: Valdés, H. (2004)
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Desarrollo Profesional Docente:

(Day, 2005, pag. 17): El desarrollo profesional consiste en todas las
experiencias de aprendizaje natural y en las actividades
conscientes y planificadas que pretendan aportar un beneficio
directo o indirecto al individuo, grupo o escuela y que, a través de
éstos, contribuyen a la calidad de la educacion en el aula. Es el
proceso por el cual, solo y con otros, el profesorado revisa,
renueva y extiende su compromiso como agente de cambio con
los fines morales de la ensefianza, y por el que adquiere y
desarrolla criticamente los conocimientos, destrezas e
inteligencia emocional esenciales para la reflexion, la
planificacion y la practica profesionales adecuadas con los nifios,
los jovenes y los compafieros en cada fase de su vida docente.

Olaya (2013) Indica que el concepto de desarrollo profesional docente
es el que se adapta mejor a la concepcion del profesor como
profesional de la ensefanza, este concepto ha ido evolucionando y

toma las opiniones de diversos autores:

Rudduck: El desarrollo profesional se caracteriza por una actitud
permanente de indagacion, de planteamiento de preguntas y

problemas y la busqueda de soluciones.

Heideman: Va mas alla de una etapa informativa ya que implica la
adaptacion a los cambios. Se preocupa de las necesidades

personales profesionales y organizativas.
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Fullan: Cualquier actividad o proceso que intenta mejorar
destrezas, actitudes, comprension o actuacion en roles actuales o

futuro.

Day: Incluye todas las experiencias de aprendizaje que intentan
beneficiar a los individuos, grupos o escuela y mejorar la calidad
de la educacion. Es el proceso por el cual los profesores revisan,

renuevan ydesarrollan su compromiso como agentes de cambio.

Bredeson: Oportunidades de aprendizaje que promueven en los
educadores capacidades educativas yreflexivas que les permiten

mejorar su practica.

Kelchtermans: Proceso de aprendizaje que resulta de la
interaccion significativa con el contexto (espacio tiempo) y que
conduce a cambios en la practica profesional de los docentes

(acciones)y en su pensamiento sobre esa practica. (p.66)

Valores éticos

Los valores éticos son los que guian el comportamiento de las

personas; donde se busca el no hacer dafio o lastimar a otra persona, a

si mismo o a la sociedad.

Dentro de la definicién de los tipos de valores, (Garcia & Dolan, 2008),

los clasifican en:

- Valores Finales, conformados por los valores personales (vivir,
felicidad, salud, éxito, sabiduria, amistad, entre otros) y los valores
ético-sociales (paz, supervivencia ecolégica del planeta, justicia

social, entre otros); y
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- Valores Instrumentales, que son los medios operativos para
alcanzar los Valores Finales. Estos Valores Instrumentales son los
valores  ético-morales (honestidad, educacion, sinceridad,
responsabilidad, respeto de los derechos humanos, entre otros) y
los valores de competencia (cultura, dinero, imaginacion, légica,

belleza, pensamiento positivo, constancia, entre otros).

Considerando que los valores que mas se relacionan al tema de
estudio, respecto a los valores éticos de los docentes y su desempefio
en la institucién, ante la pregunta que hacen Garcia y Dolan (2008)
“¢,Como cree que hay que comportarse con quienes nos rodean?”; se
han considerado los valores éticos-morales, es decir aquellos que estan
referidos a la forma de proceder para alcanzar los valores finales.
Manjén (2005) los principios éticos morales son “prudencia, justicia,
respeto, responsabilidad, ética profesional, uso de la racionalidad,

puntualidad y tolerancia”.

Definicién de términos béasicos.

Clima Organizacional

(Chiavenato, 2001, pag. 86): Ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacioén, estd atado al grado de motivacion
de sus empleados e indica aquellos aspectos de la organizacion
gue ocasionan diversos tipos de motivacion entre los miembros.
Puede considerarse favorable cuando facilita la satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacion de la moral de los
miembros, y desfavorable cuando no logra satisfacer esas

necesidades.
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Goncalves (2000) manifiesta que los componentes del sistema
organizacional proporcionan “un determinado clima, en funcion a las
percepciones de sus miembros. Este clima resultante provoca
determinados comportamientos en los individuos y dichos
comportamientos inciden en la organizaciéon y en el clima, y asi se

completa el circuito”.

Desempefio Docente:

(Valdés, 2004): La evaluacion del desempefio profesional del docente
es un proceso sistematico de obtencion de datos validos y
fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo
gue produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagogicas, suemocionalidad responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos,
padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones

de la comunidad.

(Flores, 2010): Los alumnos y docentes coinciden al mencionar qué
significa desempefio docente, se trata de un profesional,
especialista en la materia que dicta y en el modo cémo da a
conocer ese conocimiento del que es especialista. Es decir la

mediacién del aprendizaje y en actitudes y valores.

Gestidon Universitaria:

“Ambito que atafie al mejoramiento de la organizacion y funcionamiento
de las escuelas académicas profesionales de la universidad como
condicion para favorecer ambientes propicios para el aprendizaje y la
ensefanza” (Olaya, 2013, pags. 63-64).
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Motivacién al Logro:

Es la predisposicion para superar los retos con el fin de alcanzar un
objetivo; deseo de superacion, busqueda de mejora continua. Murray
(1938) la define como “deseo o tendencia a vencer obstaculos,

superando las tareas dificiles lo mejor y mas rapidamente posible”.

Satisfaccion en el Trabajo:

Percepcion que tiene el trabajador respecto a los logros obtenidos a

partir del trabajo realizado, puede ser determinada por el salario,

reconocimiento, oportunidad de mejoras, incentivos, etc.



3. MATERIAL Y METODOS

3.1.

Localidad y periodo de ejecucion.

El presente trabajo se realiz6 en la Facultad de Ciencias Econdmicas,
ubicada en la Av. Arica N° 360 de la ciudad de Tumbes, asi como en las
diversas oficinas ubicadas en la Ciudad Universitaria en la zona de Pampa
Grande de la misma ciudad de Tumbes, a donde recurrimos con la finalidad
de recabar informacién y ubicar a algunos docentes para encuestarlos.

La elaboracion del proyecto se inici6 en agosto de 2017, la ejecucidn
durante los meses de setiembre a enero 2018 y la elaboracién final de

febrero a marzo.

3.2. Tipo y disefio de investigacion.

La investigacion es de tipo transversal, se busca examinar la relacion entre
las variables en una poblacion determinada y en un momento del tiempo:
“describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento
dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 151).

El disefio de investigacion es descriptivo, que implica observar y describir
el comportamiento del sujeto de estudio sin influir sobre él de ninguna
manera, podemos decir que es no experimental “aquellos donde la
investigacién se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir,
se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las
variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”
(Hernandez et al., 2010, p149).
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La representacion del disefio de la investigacion es la siguiente:

Ox
M r
Oy
Donde:
M = Representa la muestra de estudio

Ox = Representa observaciones de la variable Clima Institucional.
Oy = Representa observaciones de la variable Desempefio Docente.

r = Indica el indice de correlacién entre ambas variables.

El disefio de la investigacibn es de tipo encuesta, a través de un

cuestionario debidamente estructurado. Se siguieron los siguientes

procedimientos:

- Definir la poblacién objeto

- Seleccionar el cuestionario

- Adaptar el cuestionario de acuerdo a la investigacién y a la institucion
donde se va a aplicar

- Disponer de los recursos necesarios

- Aplicacion de la encuesta

- Codificacion de los datos

- Procesamiento y andlisis de resultados

- Elaboracioén del Informe.
Poblacién, muestreo y muestra.
La poblacion de la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad

Nacional de Tumbes esta conformada por 52 docentes, distribuidos en tres

Departamentos Académicos: Administracion y Economia, Matematica e
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Informatica y Contabilidad. Sin embargo al encontrarse algunos docentes

con licencia, los sujetos de investigacion fueron 47 docentes.

Material y métodos.

Se desarroll6 un cuestionario para la recopilacion de informaciéon de las
variables en estudio. El cuestionario consta de 21 items, agrupados en seis
dimensiones y 18 indicadores, aplicando la escala de Likert con
ponderaciones del 1 al 5.

Se aplico el cuestionario cara a cara, el investigador y el investigado, en
algunos casos se dejaron los cuestionarios al docente para ser respondidos

en su tiempo libre; luego de un tiempo prudencial se recogieron.

Se recorrieron las instalaciones para observar in situ las condiciones
laborales en que desempefaban su trabajo: aulas, bibliotecas, laboratorio
de cédmputo, oficinas, medios, equipos y la interrelacién con sus colegas y

estudiantes.

Para las fuentes de informacién se recurrié a la biblioteca especializada de

la facultad y la ayuda del internet.

Procesamiento y andlisis de datos.

Se realiz6 la clasificacion, registro y tabulacion de los datos. En el
procesamiento se utilizaron software como: Microsoft Excel 2007 e IBM
SPSS Statistics 21 para obtener Tablas inferenciales, Graficos, Estadistica
descriptiva y todos los instrumentos necesarios para documentar el

presente trabajo.



4. RESULTADOS.

4.1. Confiabilidad del Instrumento de Medicidn.
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplico el estadistico
de fiabilidad del Alfa de Cronbach, mostrado en las tablas 1 y 2,
obteniendo un resultado de 0,733 por lo que, de acuerdo a la escala de
interpretacion del coeficiente de confiabilidad sefialada por (Ruiz Bolivar,
2002, pa4g. 70) se determina que el instrumento de medicion tiene un

coeficiente de confiabilidad alta.

Tabla 1.
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 47 100,0
Casos Excluidos?® 0 0,0
Total 47 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 2.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N° de elementos
basada en los elementos
tipificados

0,733 0,745 20
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4.2. Hipotesis General:

Hipotesis nula: “No existe relacion positiva entre el clima organizacional
y el desempefio de los docentes de la Facultad de Ciencias Economicas
de la Universidad Nacional de Tumbes”.

Hipotesis alternativa: “Existe relacion positiva entre el clima
organizacional y el desempefio de los docentes de la Facultad de

Ciencias Econémicas de la Universidad Nacional de Tumbes”.

Regla de decision
Si Valor p > 0.05, se acepta la Hipé6tesis Nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Tabla 3.
Correlacion entre Clima Organizacional y Desempefio Docente
CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL DOCENTE
. 1 0,391
Correlacién de Pearson
CLIMA
ORGANIZACIONAL  gjg. (bilateral) 0,007
N 47 47
. 0,391 1
N Correlacién de Pearson
DESEMPERNO
DOCENTE Sig. (bilateral) 0,007
N 47 47

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Queda demostrada una relacion baja pero muy significativa entre ambas
variables, hallandose un valor calculado para p=0,007; se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa. A medida que mejore

el clima organizacional lo hara también el desempefio docente.

Podemos concluir entonces que si existe relacion positiva entre el clima
organizacional y desempefio de los docentes de la Facultad de Ciencias

Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes.



46

4.3. Hipotesis Especificas

4.3.1. Relacién de la dimension organizacion institucional y el

desempeiio del docente.

Hol: No existe relacion positiva de la dimension organizacion

institucional y el desempefio del docente.

Hal: Existe relacion positiva de la dimension organizacion

institucional y el desempefio del docente.

Tabla 4.
Correlacion entre Organizacion y Desempefio Docente

Correlaciones

DESEMPENO co-
DOCENTE Organizacion

Correlacién de Pearson 1 0.387"
DESEMPENO DOCENTE  Sia. (bilateral) 0.007

N 47 47

Correlacién de Pearson 0.387" 1
CO-Organizacion Sia. (bilateral) 0.007

N 47 47

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de la prueba de correlacion de Pearson es 0,387
ubicado en un intervalo de 0,2 a 0,4; es considerada una correlacion
baja. Sin embargo, hallandose un valor calculado para p=0,007

gueda demostrada una relacion significativa entre variables.

Podemos concluir entonces que si existe relacion positiva entre la
dimension Organizacion de la variable de clima organizacional y el
desempeiio de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas

de la Universidad Nacional de Tumbes.
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4.3.2. Relaciéon de la dimension motivacion y el desempefio del

docente.

Ho2: No existe relacion positiva de la dimension motivacion y el

desempeiio del docente.

Ha2: Existe relacion positiva de la dimension motivacion y el

desempefio del docente.

Tabla 5.
Correlacion entre Motivacion y Desempefio Docente

Correlaciones

DESEMPENO Co-
DOCENTE Motivacién

Correlacion de Pearson 1 0,160
DESEMPENO DOCENTE  Sig. (bilateral) 0,282

N 47 47

Correlacion de Pearson 0,160 1
CO-Motivacion Sig. (bilateral) 0,282

N 47 47

El resultado de la prueba de correlacion de Pearson es 0,160
hallandose un valor calculado para p=0,282 con lo cual se evidencia

gue no hay correlacién ni relacion significativa entre estas variables.

Podemos concluir entonces que no existe relacion entre la dimension
Motivacion de la variable de clima organizacional y el desempefio de
los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas de la

Universidad Nacional de Tumbes.
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4.3.3. Relacién de la dimension participacion y el desempefio del

docente.

Ho3: No existe relacion positiva de la dimension participacion y el
desempeiio del docente.

Ha3: Existe relacion positiva de la dimension participacion y el

desempefio del docente.

Tabla 6.
Correlacion entre Participacion y Desempefio Docente

Correlaciones

DESEMPENO Co-
DOCENTE Participacion

Correlacion de Pearson 1 0,338’
DESEMPERNO DOCENTE Sig. (bilateral) 0,020

N 47 47

Correlacion de Pearson 0,338 1
CO-Participacion Sig. (bilateral) 0,020

N 47 47

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

El resultado de la prueba de correlacion de Pearson es 0,338
ubicado en un intervalo de 0,2 a 0,4; indica una relacién baja, pero
con un valor calculado para p=,020 queda demostrada una relacion

significativa entre variables.

Podemos concluir entonces que si existe relacion positiva entre la
dimensién Participacion de la variable de clima organizacional y el
desempefio de los docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas

de la Universidad Nacional de Tumbes.
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4.3.4. ldentificar los factores que influyen en el desempeiio del

docente.

De la informacion obtenida de las encuestas se ha podido evidenciar
que los docentes consideran como factores que podrian influir en un
mejor desempefio docente principalmente el Comportamiento Etico,
el cual tiene mayor relevancia en la valoracion otorgada; y en
segundo lugar se encuentra la actualizacion profesional, factor
importante también a considerar en la posible influencia del
desempefio docente. Las condiciones adecuadas de trabajo se
ubican en un tercer lugar de importancia y se puede apreciar que
tanto la remuneracion como el reconocimiento no resulta ser
relevante para influenciar el desempefio de los docentes de la

Facultad de Ciencias Econémicas.

4.4. Anédlisis de Datos:

A continuacién se describen tablas y figuras con la distribuciéon de los
docentes de la Facultad de Ciencias Econ6micas de la Universidad
Nacional de Tumbes segun datos obtenidos en la Oficina de Recursos

Humanos y de las encuestas realizadas:

[T)?sl?[lrﬁlazaén de los sujetos de la investigacion segun Departamento Académico
Departamento Académico Cantidad Porcentaje
Administracion y Economia 20 43%
Contabilidad 14 30%
Matematica e Informatica 13 28%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Tumbes.
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Como se puede observar en la tabla 7, el 43% conformado por 20 de 47
docentes, pertenecen al Departamento Académico de Administracion y
Economia, mientras que los Departamentos Académicos de Contabilidad

y de Matematica e Informatica tienen el 30% y 28% respectivamente.

Tabla 8.
Distribucion de los sujetos de la investigacion segun Categoria Docente
Categoria Cantidad Porcentaje
Principales 33 70%
Asociados 5 11%
Auxiliares 9 19%

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Tumbes.

En la tabla 8. Se puede apreciar que 33 de los 47 docentes de esta
Facultad se encuentran en la categoria de Principales, lo que
representan el 70% de los docentes, mientras que el menor porcentaje
corresponde a los docentes Asociados con un 11%, representado por
cinco docentes. Se puede evidenciar que la gran mayoria ha alcanzado
el maximo nivel en la categoria docente, por lo que la motivacion al logro

podria estar sélo en aquellos que aun no ascienden.

Tabla 9.

Distribucion de los sujetos de la investigacion segln el rango de edad
Rango de Edades Cantidad Porcentaje
Mayores de 60 16 34%

Entre 50 y 60 17 36%
Menores de 50 14 30%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas de la Universidad Nacional de Tumbes.
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En la tabla 9 se puede apreciar que los docentes de 50 afios a mas
suman el 70% de la poblacion, es decir 33 de 47 docentes se encuentran
en este rango; mientras que s6lo un 30% es menor a 50 afos. Se
evidencia también que el 34% estd proximo a la jubilacion, lo que

conlleva a futuros cambios en la plana docente.

De la informacién proporcionada por la Oficina de Recursos humanos
respecto a la condicion laboral, se pudo determinar también que el 85%
de los docentes de esta Facultad son nombrados, es decir 40 de 47
docentes gozan de estabilidad laboral, permitiéndoles realizar su trabajo
sin la presion de un posible despido, s6lo 7 docentes se encuentran en la

condicion de contrato.

Asi mismo se evidencid que en la Facultad de Ciencias Econdémicas
predomina el sexo masculino: 45 de los 47 docentes encuestados son
varones, representando al 96% de la poblacion, frente a tan sélo 2

docentes mujeres 4%.

Respecto al tiempo de dedicacion, 13 docentes que representan el 28%
de la poblacién estdn a dedicacion exclusiva en la Facultad y 34
docentes que representan el 72% se encuentran con dedicacion a tiempo
completo, podria decirse que la Facultad cuenta con el 100% del
personal docente con un minimo de 40 horas semanales dedicadas a las

actividades académicas y administrativas.
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Dimension Organizacion

Tabla 10.
Nivel de organizacion respecto a la fluidez de informacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy desfavorable 6 12,8 12,8 12,8
Desfavorable 14 29,8 29,8 42,6
Validos Regular 25 53,2 53,2 95,7
Favorable 1 2,1 21 97,9
Muy favorable 1 2,1 2,1 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Muy desfavorable  m Desfavorable
Regular Favorable
Muy favorable

2,2%___2,2% 12,8%

53,2%

Figura 2. Nivel de organizacién respecto a la fluidez de informacién

En la Tabla 10 y Figura 2 se puede apreciar que la tendencia es de
regular a desfavorable y muy desfavorable: 25 de 47 docentes, es decir,
el 53,2% considera regular la organizacion administrativa con respecto a
la fluidez de informacion y el 29,8% la considera desfavorable. Esto
debido a que muchas veces los requerimientos no son atendidos en su
oportunidad por la falta de fluidez en la informacion, evidenciando un

deficiente funcionamiento en la organizacion.
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Tabla 11.
Rapidez en la atencion de requerimientos

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy desfavorable 10 21,3 21,3 21,3
Desfavorable 24 51,1 51,1 72,3
Vélidos  Regular 10 21,3 21,3 93,6
Favorable 3 6,4 6,4 100,0
Total 47 100,0 100,0

B Muy desfavorable M Desfavorable Regular Favorable

6,4%

21,3%

Figura 3. Rapidez en la atencién de requerimientos

La Tabla 11 y Figura 3 muestra la rapidez en la atencién de
requerimientos, apreciandose un porcentaje acumulado de 72,3% en la
calificacion de desfavorable y muy desfavorable, frente a un 21,3% que la
considera regular. El descontento se da porque los requerimientos no
llegan de manera oportuna y esto dificulta la labor que realizan,

incumpliendo con las fechas programadas.
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Tabla 12.
Asignacion de horarios y carga lectiva en términos de eficiencia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Muy desfavorable 2 4,3 4,3 4,3

Desfavorable 9 19,1 19,1 23,4
Validos Regular 20 42,6 42,6 66,0

Favorable 15 31,9 31,9 97,9

Muy favorable 1 2,1 2,1 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Muy desfavorable M Desfavorable Regular
Favorable Muy favorable

2,1%-\ 4,3%

31,9% \

Figura 4. Asignacion de horarios y carga lectiva en términos de eficiencia

Con respecto a la eficiencia en la asignacion de horarios y carga lectiva,
la Tabla 12 y Figura 4, muestra que 20 docentes de 47, representando el
42,6% la considera regular; se observa ademas que mientras para 11
docentes que es el 23,4% la considera desfavorable a muy desfavorable;
s6lo 16 de 47 docentes, es decir, el 34% la considera favorable a muy
favorable. Podemos apreciar que la percepcion en variada dado que no

todos se encuentran conformes con la distribucion de horarios.
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Dimension Motivacion

Tabla 13.
Grado de reconocimiento del trabajo que realiza

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado

Muy insatisfactorio 5 10,6 10,6 10,6

Insatisfactorio 13 27,7 27,7 38,3
Véalidos Regular 21 44,7 447 83,0

Satisfactorio 8 17,0 17,0 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Muy insatisfactorio M Insatisfactorio Regular Satisfactorio
10,6%

Figura 5. Grado de reconocimiento del trabajo que realiza

Segun se aprecia en la Tabla 13 y Figura 5, el 44,7% de los docentes
considera un grado de reconocimiento regular, el 27,7% vy 10,6% lo
consideran insatisfactorio y muy insatisfactorio respectivamente; mientras
gue un 17% lo considera satisfactorio. La apreciacion de los docentes en
términos generales es un reconocimiento a su labor de regular a

insatisfactorio (74,1%).
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Tabla 14.

Sueldo que percibe en relacién a la labor que desempefia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Muy insatisfactorio 6 12,8 12,8 12,8

Insatisfactorio 11 23,4 23,4 36,2
Validos Regular 26 55,3 55,3 91,5

Satisfactorio 3 6.4 6.4 97,9

Muy satisfactorio 1 2,1 2,1 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Muy insatisfactorio M Insatisfactorio Regular
Satisfactorio Muy satisfactorio
6,4%__ 2,1% 12,8%

55,3%

Figura 6. Sueldo que percibe en relacién a la labor que desempefia

La Tabla 14 y Figura 6 muestra la apreciacion del docente con respecto
al sueldo en relacion a la labor que desempefia; 26 de 47 docentes que
representan el 55,3% considera que es regular mientras que el 23,4 % y
128% lo considera de insatisfactorio a muy insatisfactorio
respectivamente; solo un 6,4% y 2,1% lo considera satisfactorio a muy
satisfactorio. Se podria decir que la remuneracién esta medianamente

aceptada, no se aprecia una total disconformidad.
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Tabla 15.
Grado de motivacién por condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Muy insatisfactorio 3 6,4 6,4 6,4
Insatisfactorio 15 31,9 31,9 38,3
Véalidos  Regular 23 48,9 48,9 87,2
Satisfactorio 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
B Muy insatisfactorio M Insatisfactorio Regular Satisfactorio

6,4%

12,8% 31,9%

Figura 7. Grado de motivacion por condiciones de trabajo

Segun la Tabla 15 y Figura 7, las condiciones de trabajo para 23 de 47
docentes, que representan el 48,9%, es considerada regular; mientras
que para 15 de ellos, es decir, el 31,9% la condiciones son
insatisfactorias y el 6,4% las considera muy insatisfactorias; hay un
12,8% que la considera satisfactoria, representado por 6 docentes de un
total de 47. Podria decirse entonces que las condiciones de trabajo no

son las 6ptimas pero tampoco se encuentran es un estado inaceptable.
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Dimension Participacion
Tabla 16.

Grado de participacion en su Facultad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Muy insatisfactorio 4 8,5 8,5 8,5
Insatisfactorio 19 40,4 40,4 48,9
Vélidos  Regular 17 36,2 36,2 85,1
Satisfactorio 7 14,9 14,9 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Muy insatisfactorio M Insatisfactorio

Regular Satisfactorio
8,5%
. 14,9%
36,2%

Figura 8. Grado de participacion en su Facultad

El grado de participacion del docente en su facultad se muestra en la
Tabla 16 y figura 8, donde se puede apreciar que el 40,4% considera que
es insatisfactorio, mientras que para un 36,2% es regular; el 8,5% lo
considera muy insatisfactorio y el 14,9% lo considera satisfactorio. Se
puede evidenciar que la percepcion del docente respecto a la
participacion de sus colegas es de insatisfactoria a regular, es decir, no
hay una buena participacion de los docentes en las actividades de su

facultad.
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Tabla 17.
Respeto de ideas en la Institucién
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado

Nunca 2 4.3 4.3 4.3

Casi nunca 7 14,9 14,9 19,1
. A veces 32 68,1 68,1 87,2

Validos .

Casi 6 12,8 12,8 100,0

siempre

Total 47 100,0 100,0

B Nunca BCasinunca M Aveces Casi siempre

4,3%

Figura 9. Respeto de ideas en la Institucion

La Tabla 17 y Figura 9 muestran que el 68,1% de los docentes
encuestados considera que sus ideas son respetadas a veces, mientras
que el 14,9% opina que casi nunca y el 4,3% nunca, sélo el 12,8%

considera que sus ideas son respetadas casi siempre.



60

Tabla 18.
Cordialidad y buenas relaciones en los grupos de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Casi nunca 4 8,5 8,5 10,6
. A veces 26 55,3 55,3 66,0
Validos .
Casi siempre 12 25,5 25,5 91,5
Siempre 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre Siempre

85% 2,1%  8,5%

25,5% \ ”
- 55,3%

Figura 10. Cordialidad y buenas relaciones en los grupos de trabajo

Segun la Tabla 18 y Figura 10, el 55,3% considera que a veces los
grupos de trabajo se desarrollan en un ambiente de cordialidad y buenas
relaciones, el 25,5% opina que es casi siempre, el 8,5% siempre; de otro
lado el 8,5% considera que casi nunca y el 2,1% nunca. Por lo general
se aprecia un ambiente de cordialidad, solo 5 de 47 docentes opinan que
nunca o casi hunca ocurre.
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Tabla 19.
Participacién en grupos de trabajo y demas comisiones
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Casi nunca 3 6,4 6,4 6,4
A veces 22 46,8 46,8 53,2

Validos Casi siempre 17 36,2 36,2 89,4
Siempre 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0

B Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

\

36,2% 46,8%

10,6% 6,4%

Figura 11. Participacién en grupos de trabajo y demas comisiones

El grado de participacion se evidencia en la Tabla 19 y Figura 11, el
46,8% participa en los grupos de trabajo y comités a veces, mientras
que un 36,2% lo hace casi siempre y un 10,6% siempre; soélo el 6,4%
considera que su participacion es casi nunca. Se puede apreciar que la
participacion de los docentes en grupos de trabajo es regular en la

mayoria de los casos.
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Dimension Desarrollo Profesional Docente

Tabla 20.
Utilizacion de técnicas y herramientas actuales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 4 8,5 8,5 8,5
L. Casi siempre 31 66,0 66,0 74,5
Validos .
Siempre 12 25,5 25,5 100,0
Total 47 100,0 100,0
A veces Casi siempre Siempre

25,5% 8,5%

66%

Figura 12. Utilizaciéon de técnicas y herramientas actuales

Segun la Tabla 20 y Figura 12, el 66% de los docentes encuestados
manifiestan que casi siempre utilizan herramientas y técnicas actuales,
un 25,5% opina que siempre y solo un 8,5% indica que a veces,
representado por 4 de 47 docentes.
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Tabla 21.
Participacién en actividades de formacién y actualizacion profesional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 1 2,1 2,1 2,1

Casi nunca 2 4.3 4,3 6,4
- A veces 16 34,0 34,0 40,4

Validos o

Casi siempre 21 447 447 85,1

Siempre 7 14,9 14,9 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Nunca B Casinunca mAveces Casisiempre Siempre

l 14,9%

44,7%

-

Figura 13. Participacién en actividades de formacién y actualizacién profesional

2,1% __4,3%

El 44,7% de los docentes participa en actividades de formacion y
actualizacion profesional casi siempre, tal como lo muestra la Tabla 17 y
Figura 13, se aprecia ademas que el 14,9% participa siempre y un 34%
lo hace a veces; solo el 4,3% y el 2,1% no participa casi hunca 0 nunca
respectivamente. Con estos resultados podemos decir que la mayoria de
los docentes participa en actividades de capacitacién y actualizacion

profesional.
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Tabla 22.
Participacién auspiciada por la institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Nunca 8 17,0 17,0 17,0
Casi nunca 12 25,5 25,5 42,6
Validos A veces 22 46,8 46,8 89,4
Casi siempre 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
B Nunca ™ Casinunca A veces Casi siempre
10,6% 17,0%

\ 46,8%

Figura 14. Participacién auspiciada por la institucion

Segun la Tabla 22 y Figura 14, el 46,8% manifiesta que a veces su
participacion es auspiciada por la institucién, mientras que el 25,5%
indica que casi nunca y el 17% nunca; s6lo un 10,6% afirma que es casi
siempre. A pesar de haber una buena participacion en capacitacion y
actualizacion de los docentes, no siempre es auspiciada por la
institucion, se puede apreciar que 20 de los 47 docentes casi nunca o

nunca reciben auspicio.
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Tabla 23.
Su trabajo cumple con expectativas personales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 2 43 43 43
A veces 10 21,3 21,3 25,5
Validos Casi siempre 21 44,7 44,7 70,2
Siempre 14 29,8 29,8 100,0

Total 47 100,0 100,0

m Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

4,3%
29,8% 21,3%

44,7%

Figura 15. Su trabajo cumple con expectativas personales

Segun la Tabla 23 y Figura 15 el 44,7% considera que casi siempre su
trabajo cumple con sus expectativas personales, el 29,8% siempre, el
21,3% a veces y sOlo el 4,3% casi hunca. Se puede decir que hay un
porcentaje de satisfaccion con su trabajo del 74,5%, representado por 35

de 47 docentes.
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Dimensiéon Valores Eticos

Tabla 24.

Asistencia puntual a clases
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
A veces 1 2,1 2,1 2,1
. Casi siempre 20 42,6 42,6 44,7
Véalidos .
Siempre 26 55,3 55,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
A veces Casi siempre Siempre

2,1%

/ 42,6%

55,3%

Figura 16. Asistencia puntual a clases

La Tabla 24 y Figura 16 muestran que el 55,3% manifiesta que asiste
puntualmente a clases siempre, el 42,6% lo hace casi siempre y sélo 1

de 47 docentes, representando un 2,1% lo hace a veces.
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Tabla 25.
Promueve con responsabilidad el cumplimiento de las normas
institucionales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
A veces 3 6,4 6,4 6,4
. Casi siempre 20 42,6 42,6 48,9
Validos _.
Siempre 24 51,1 51,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
A veces Casi siempre Siempre

6.4%

0,
>1.1% 42.6%

Figura 17. Promueve con responsabilidad el cumplimiento de las normas

institucionales

Como se aprecia en la Tabla 25 y Figura 17, el 51,1% de los docentes
manifiesta que promueve con responsabilidad el cumplimiento de las

normas institucionales siempre, el 42,6% lo hace casi siempre y el 6,4%
a veces.
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Tabla 26.
Realiza publicaciones periddicas de las calificaciones de sus estudiantes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

A veces 4 8,5 8,5 8,5
- Casi siempre 12 25,5 25,5 34,0
Validos _
Siempre 31 66,0 66,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
A veces Casi siempre Siempre
8,5%
25,5%

Figura 18. Realiza publicaciones periddicas de las calificaciones de sus
estudiantes

De acuerdo a lo mostrado en la Tabla 26 y Figura 18, 31 de 47
docentes, que representan el 66% indican que siempre publican
periodicamente las calificaciones de sus estudiantes, 25,5% lo hace casi

siempre y hay un 8,5% que lo hace a veces.
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Dimension Relaciones Interpersonales

Tabla 27.
Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos y colegas docentes
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

A veces 1 2,1 2,1 2,1

. Casi siempre 13 27,7 27,7 29,8
Validos .
Siempre 33 70,2 70,2 100,0
Total 47 100,0 100,0
A veces Casi siempre Siempre
2,1%
27,7%

70,2%

Figura 19. Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos y colegas docentes

La Tabla 27 y Figura 19 indican que el 70.2% conformado por 33 de 47
docentes, manifiestan que siempre demuestran respeto por las ideas de
sus alumnos y colegas; un grupo de 13 docentes, que representan el

27,7% lo hace casi siempre y s6lo un 2,1% a veces.
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70

Mantiene buenas relaciones humanas con sus compafieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 2 43 43 43
A veces 2 4,3 4,3 8,5
Validos Casi siempre 12 25,5 25,5 34,0
Siempre 31 66,0 66,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
B Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

4,3% _4,3%

25,5%

66% I

Figura 20. Mantiene buenas relaciones humanas con sus comparieros de

trabajo

La Tabla 28 y Figura 20 muestra que el 66% de los docentes considera

gue siempre mantiene buenas relaciones humanas con sus comparfieros

de trabajo, el 25,5% manifiesta que casi siempre y hay un 4,3% que sélo

a veces 0 casi nunca respectivamente. Se puede apreciar que existen

relaciones humanas positivas entre los docentes.



71

Tabla 29.
Influencia del entorno laboral en el comportamiento
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 4 8,5 8,5 8,5

Casi nunca 5 10,6 10,6 19,1
. A veces 13 27,7 27,7 46,8

Validos o

Casi siempre 14 29,8 29,8 76,6

Siempre 11 234 234 100,0

Total 47 100,0 100,0

B Nunca M Casinunca mAveces = Casisiempre  Siempre

8,5%

10,6%

23,4%

29,8%

Figura 21. Influencia del entorno laboral en el comportamiento

A la pregunta si su comportamiento puede ser influenciado por el entorno
laboral la Tabla 29 y Figura muestra que las respuestas fueron variadas:
el 29,8% indic6 que casi siempre, un 23,4% considera que siempre, el
27,7% a veces, 10,6% indica que casi nunca y s6lo un 8,5% considera
que nunca. Esto nos indica que para 38 de 47 docentes el entorno
laboral puede influenciar el comportamiento del docente, lo cual

representa un 80,9%.
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Se formulé una pregunta con respuestas mdultiples: ¢En su opinién,
cuales son los factores que permiten un desempefio docente eficiente?
(indigue una valoracion del 1 al 5); obteniéndose las siguientes

respuestas:

Tabla 30.
Frecuencia de factores que permiten un desempefio docente eficiente
CONDICIONES
Aggg?élszlgﬂg_'\l COMPOEBI_-:?OMIENTO ADECUADAS DE REMUNERACION RECONOCIMIENTO
TRABAJO
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Validos  Muy Bajo 3 6,4 2 43 1 2,1 6 12,8 9 19,1
Bajo 2 43 3 6,4 2 43 8 17,0 4 8,5
Regular 5 10,6 6 12,8 13 27,7 5 10,6 7 14,9
Alto 10 21,3 7 14,9 13 27,7 11 23,4 11 23,4
Muy alto 27 57,4 29 61,7 18 38,3 17 36,2 16 34,0
Total 47 100,0 47 100,0 47 100,0 47 100,0 47 100,0
30
25
i EAP

20 |
| ct

15 mCAT

]'
W REM

|

Figura 22. Factores que permiten un desempefio docente eficiente

Segun se aprecia en la Tabla 30 y Figura 21, la actualizacién profesional
(AP) para 27 de 47 docentes encuestados, que representan el 57,4%,
tiene una valoracion muy alta como factor de influencia para permitir un

desempefo docente eficiente.

Podemos apreciar sin embargo que el comportamiento ético (CE)
muestra el porcentaje mas alto, siendo que, el 61,7% de los docentes le
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da una valoracion muy alta y alta 14,9%; esto suma 75,6% de docentes
que considera es éste factor el que permite un mejor desempefio
docente. Tan solo el 4,3% opina que es muy bajo como factor de

influencia.

Respecto a las condiciones adecuadas de trabajo (CAP), el 38,3% de
los docentes considera una valoracion muy alta, mientras que un 27,7%
las considera una valoracion alta; sumando un 66% como influencia para

el desempefio docente eficiente.

La remuneracion (REM) muestra una valoracion muy alta en un 36,2% y
alta en un 23,4%, lo que suma un 59,6% que indica un alto factor de
influencia; sin embargo para un 40,4% tiene una valoracion de regular a
muy baja. Lo cual indica que no es un factor determinante para el buen

desempeiio docente.

La valoracién que se le da al reconocimiento (REC) es similar a la
anterior: muy alta 34%, alta 23,4% y se nota una valoracion de regular a
muy baja acumulada de 42,5%

Tabla 31.

Estadistico de factores que permiten un desempefio docente eficiente

CONDICIONES

ACTUALIZACION - COMPORTAMIENTO ADECUADAS DE REMUNERACION  RECONOCIMIENTO

PROFESIONAL ETICO TRABAJO
N  Validos a7 47 47 47 47
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4,19 4,23 3,96 3,53 3,45
Mediana 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00
Moda 5 5 5 5 5

Suma 197 199 186 166 162




Suma

M Suma

197 199 186

166 162

Figura 23. Estadistico de factores que permiten un desempefio docente

eficiente

En la Tabla 31 y Figura 23, se puede apreciar que el Comportamiento

Etico tiene mayor relevancia como factor de influencia en el desempefio
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del docente con un mayor puntaje en la valoracion proporcionada por los

docentes; y en segundo lugar se encuentra la actualizacion profesional

(AP), factor importante también a considerar en la posible influencia del

desempefio docente. Las condiciones adecuadas de trabajo se ubican en

un tercer lugar de importancia y se puede apreciar que tanto la

remuneracion como el reconocimiento no resulta ser un factor de

relevancia para influenciar el desempefio de los docentes de la Facultad

de Ciencias Econdmicas.



5.

DISCUSION.

5.1.

5.2.

Objetivo General: Determinar relacion positiva entre Clima
Organizacional y Desempeiio Docente.

La medicion del clima organizacional en este proyecto esta orientada a
identificar aspectos que afecten el comportamiento de los docentes; la
percepcion y actitudes frente al entorno influyen en su desempefio, el
cual se ve reflejado no sélo en el salén de clases sino también en las
actitudes, identificacion y participacion activa en el ambiente donde se
desenvuelve el docente. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha
comprobado que existe una correlacion baja (rho= 0,391**) pero muy
significativa (p= 0,007) entre el clima organizacional y el desempefio de
los docentes, esto permite corroborar la investigacion de Asencio
(citado en Pérez Huaman, 2012) demostrando que en un ambiente
hostil el personal se sentira frustrado en sus aspiraciones y en su
desempefio; asi mismo Orellana (2005) observé mejor desempefio en
los grupos que tienen un mejor clima organizacional. Como decia
Caligiore Corrales & Diaz Sosa (2003) “el clima organizacional es el
ambiente interno de una organizacion que no es fisicamente palpable,

pero si se siente”.

Objetivos Especificos:

5.2.1. Determinar relacion entre la dimensidon organizacién y el

desempefio docente

De acuerdo al analisis efectuado se encontré una correlacion de
0,387, considerada baja, pero con una relacién muy significativa
(p= 0,007). Se ha podido apreciar que la organizacion muestra
niveles altos en la calificacion de “regular’ y “desfavorable” en

cuanto a la fluidez de la informacion y “desfavorable” y “muy
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desfavorable® respecto a la atencion de requerimientos; al estar
relacionados estos aspectos con el desempefio docente, se pone
en riesgo el adecuado desarrollo de las actividades educativas.
Tal como lo indica Méndez (2006) el concepto de la organizacion
enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo. Se
puede decir entonces que una adecuada organizacién potencia
el desempefio del recurso humano con que se cuenta, de la
misma forma una organizacion deficiente limita un desempefio

optimo.

Determinar relacion entre la dimension motivacion y el

desempefio docente

Se ha encontrado en el presente estudio que no hay relacion
significativa entre la dimensidbn motivacion y el desempefio
docente. Tanto el reconocimiento al trabajo, la remuneracion y
las condiciones adecuadas al trabajo se encontraron en niveles
medios; sin embargo Los niveles de desempefio docente en
general se encuentran en niveles altos. En la investigacion de
Ramirez (2008) los encuestados manifestaron estar en
desacuerdo al considerar que los sueldos y salarios no son la
fuente principal de motivacién, considerando otras fuentes de
motivacion. Se dice que cuando una necesidad se encuentra
satisfecha, no motiva ningin comportamiento (Maslow, 1943), en
el caso de los docentes de Facultad de Ciencias Economicas los
niveles de motivacién se concentran en plano “regular’, es decir
que consideran que no les afecta en el desempefio de sus
funciones, por lo menos en los aspectos relacionados a la
remuneracion, el reconocimiento y las condiciones de trabajo.
Debemos tomar en cuenta también que los docentes se

encuentran en su mayoria en la categoria de Profesor Principal y
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por lo tanto tienen la mas alta remuneracién. Asi mismo, Palma
Carrillo (2000) estudio también la motivacién y el clima laboral en
personal de entidades universitarias, evidenciando niveles

medios de motivacion y clima laboral.

Determinar relacion entre la dimension participacion y el

desempefio docente

En cuanto a la dimension participacion y el desempefio docente
se determiné relacién significativa, lo que corrobora lo
manifestado por Garcia Solarte (2009) quien da una
conceptualizacion de diferentes autores sobre el clima laboral e
indica que para que una organizaciOn sea exitosa se debe
procurar un excelente lugar de trabajo, un clima organizacional
saludable con un grado de satisfaccion que ayude a atraer
talentos y retenerlos, la satisfaccion laboral no es un
comportamiento en si, sino la actitud de las personas frente a su
funcibn en la organizacion. De acuerdo a los resultados
obtenidos de las encuestas, la participacién de los docentes esta
en los niveles de regular a bajo, es decir, que a pesar de que
cuenta con docentes a tiempo completo y dedicacién exclusiva,
no todos participan activamente en su Facultad, la gran mayoria
lo hace sélo “a veces”, en el analisis de esta dimensién sobre
participacion se aprecia que los docentes perciben un ambiente
medio de cordialidad en donde sus ideas no siempre son

respetadas.
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5.2.4. Identificar factores que influyen en el desempefio docente

El comportamiento ético resulta ser de mucha importancia para el
personal docente, de acuerdo a las encuestas muestran
puntuaciones altas en las opciones siempre y casi siempre en
cuanto a la puntualidad, transparencia y el cumplimiento de las

normas institucionales.

Esto se corrobora con la respuesta sobre la percepcion del
docente respecto a los factores que serian de influencia en su
desempeiio. De la lista de posibles factores de influencia:
Actualizacién Profesional, Comportamiento Etico, Condiciones
adecuadas de Trabajo, Remuneracion y por ultimo
Reconocimiento; la mayor puntuacion la alcanzdé el
comportamiento ético, seguida de la Actualizacién Profesional y
en tercer lugar las Condiciones Adecuadas de Trabajo

Respecto a la dimension sobre desarrollo profesional docente,
podemos apreciar que los docentes en su mayoria utilizan
herramientas actuales, asi como se mantienen en constante
actualizacion profesional; sin embargo ésta no siempre es
auspiciada por la institucion, el 42% de los docentes casi nunca o
nunca recibe auspicio y el 46% solo a veces. A pesar de ello se
sienten satisfechos con la labor que desempefian dentro de su
institucién. Para Maslow: “a medida que el individuo logra
satisfacer sus necesidades primarias, aparecen las necesidades

mas elevadas: sociales, de autoestima y de autorrealizacion”.



6. CONCLUSIONES:

1. De acuerdo a la prueba estadistica de Pearson, con un nivel de
significancia bilateral al 0,01 y hallandose un valor calculado de p=0,007,
se determina que si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio de los docentes de la Facultad de Ciencias
Econdémicas de la Universidad Nacional de Tumbes; esto nos permite
afirmar que en la medida que clima organizacional mejore, el desempefio

docente también mejorara.

2. El resultado de la prueba de Pearson para la relacion entre la dimension
Organizacion y el desempefio docente, a un nivel de significancia del 0,01,
arroja un valor para p=0,007 quedando demostrada una relacién
significativa entre las variables; de manera que la organizacién es
fundamental si se quiere incrementar el nivel del desempefio de los

docentes.

3. Se ha podido determinar que para los docentes de esta Facultad, la
motivacion no tiene una relacion significativa con su desempefio, los
resultados arrojan un valor para p=0,282, lo cual demuestra que no hay
relacion significativa para este grupo de estudio. Asi mismo los docentes
han respondido que el grado de reconocimiento no es considerado como
un factor de influencia relevante para su desempefio; sin embargo se ha
evidenciado una cierta insatisfaccion entre los docentes, no se sienten

motivados ni reconocidos por la institucion.
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4. La prueba de Pearson indica una relacion significativa al 0,05 con un valor
calculado para p=0,020 en la relacion de la dimension participacion y el
desempefio docente; por lo que se concluye que a mayor participacion de

los docentes se obtendria un mayor desempefio.

5. El comportamiento ético, la actualizacion profesional y las condiciones
adecuadas para el trabajo son consideradas por los docentes como

factores de influencia para un mejor desempefio.

6. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha determinado que la
actualizacion y capacitacion de los docentes no siempre es auspiciada por

la Universidad.



7. RECOMENDACIONES:

1. Se sugiere mejorar el clima organizacional a través de actividades de
integracion, que permita la participacion activa de todos los docentes y
mejorar la comunicacion y manejo de conflictos que pudieran entorpecer el

buen funcionamiento de la Facultad.

2. Se deben establecer politicas que optimicen la organizacion de la
institucion en cuanto a la fluidez de informacién y atencién oportuna de los
requerimientos de manera que se logre superar el malestar que genera

una atencion deficiente.

3. Se deben establecer politicas de estimulo y reconocimiento a los docentes

gue tengan una destacada labor.

4. Se deben promover estrategias para estimular la participacion e
interaccion de los docentes, involucrandolos de manera individual vy

colectiva en las decisiones, gestion y actividades de la Facultad.

5. Queda abierta la opcién de realizar una investigacion sobre los factores de
influencia para un mejor desempefio docente, considerando el
comportamiento ético, la motivacién, la actualizacion profesional y las

condiciones adecuadas para el trabajo como dimensiones de estudio.

6. Es necesaria la implementacién de un plan de capacitacibn docente
auspiciada por la Institucion, que permita la asistencia a eventos

académicos y de investigacion de forma equitativa.
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9. ANEXOS

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO

Estimado Docente:

En el presente trabajo es importante conocer su opinion, por lo que agradecemos Ssu
colaboracion y aporte desarrollando el cuestionario del proyecto de investigacion:
“INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO DE LOS
DOCENTES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE TUMBES, ANO 2017 ”.

Por favor, No deje preguntas sin contestar, marque con un aspa s6lo una opcion de cada
pregunta.

SEXO: (F) (M) EDAD: CARGO DIRECTIVO: (SI) (NO)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién: Organizacion

1.

¢Como considera el nivel de la organizacion administrativa, respecto a la fluidez de la
informacion en esta Universidad?
Muy desfavorable ( ) Desfavorable ( ) Regular ( ) Favorable ( ) Muy favorable ( )

¢Como considera la rapidez en la atencidn de requerimientos?
Muy desfavorable ( ) Desfavorable ( ) Regular ( ) Favorable ( ) Muy favorable ( )

¢Como evalla la asignacién de horarios de clases y carga lectiva en términos de
eficiencia?
Muy desfavorable ( ) Desfavorable ( ) Regular ( ) Favorable ( ) Muy favorable ( )

Dimension: Motivacion

4.

¢Como calificaria el grado de reconocimiento del trabajo que realiza el docente en la
institucion?
Muy insatisfactorio () Insatisfactorio () Regular () Satisfactorio() Muy satisfactorio()

¢ Como considera el sueldo que percibe en relacién a la labor que desempefia?
Muy insatisfactorio () Insatisfactorio () Regular () Satisfactorio() Muy satisfactorio()

¢ Qué grado de motivacion le otorgan las condiciones de trabajo?
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Muy insatisfactorio () Insatisfactorio () Regular () Satisfactorio() Muy satisfactorio()

Dimensién: Participacion

7. ¢Ensu opinion cual es el grado de participacion de los docentes en su Facultad?
Muy insatisfactorio () Insatisfactorio () Regular () Satisfactorio() Muy satisfactorio()

8. ¢Considera que sus ideas son respetadas dentro de la institucion?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

9. ¢Los grupos de trabajo se desarrollan en un ambiente de cordialidad y buenas relaciones?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

10. ¢ Participa en los comités, grupos de trabajo y demas comisiones cuyo fin es el

mejoramiento de la vida institucional?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) CasiSiempre( ) Siempre( )

DESEMPENO DOCENTE

Dimension: Desarrollo Profesional Docente

11. ;Usted utiliza técnicas y herramientas actuales?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

12. ¢ Participa en actividades (curso, congresos, seminarios, foros, entre otros) de formacion y
actualizacién profesional?

Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

13. ¢ Su participacion es auspiciada por la institucion?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

14. ; Considera que su trabajo cumple con sus expectativas personales?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

Dimensién: VValores Eticos

15. ¢ Asiste puntualmente a clases?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

16. ¢ Promueve con responsabilidad el cumplimiento de las normas institucionales?
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Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

17. ¢ Realiza publicaciones periddicas de las calificaciones de sus estudiantes?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

Dimensiéon: Relaciones Interpersonales

18. ¢ Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos y colegas docentes?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

19. ¢ Mantiene buenas relaciones humanas con sus compafieros de trabajo?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

20. ¢ Cree usted que su comportamiento puede ser influenciado por el entorno laboral?
Nunca( ) Casinunca( ) Awveces( ) Casisiempre( ) Siempre( )

Pregunta General:

21. ¢En su opinidn cuales son los factores que permiten un desempefio docente eficiente:?
(indique una valoracion del 1 al 5)

a) Actualizacion profesional

b) Comportamiento ético

¢) Condiciones adecuadas de trabajo
d) Remuneracion

e) Reconocimiento

f) Otros

AN AN AN NN N
N N N N N N

DESCIIDIT OI0S ..ottt e

Fuente: Adaptacion propia -- Tomada de Valdés (2004).



ANEXO N° 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES POBLACIONY | TIPO DE
GENERAL GENERAL GENERAL MUESTRA INVESTIGACION
¢El clima Determinar la Existe influencia VARIABLE POBLACION: Aplicada, Descriptiva,
organizacional esta influencia del clima positiva entre el INDEPENDIEN | Esta conformada | Transversal,
influenciando en el organizacional en el clima TE: Clima por 47 docentes | Correlacional,
desempefio de los desempefio del organizacional y el | Organizacional de la Facultad de | No experimental
docentes de la Facultad | personal docente de la | desempefio Ciencias
de Ciencias Facultad de Ciencias | docente de la VARIABLE Econdmicas de la
Econdmicas de la Econdmicas de la Facultad de DEPENDIENTE: | Universidad
Universidad Nacional Universidad Nacional | Ciencias Desempefio Nacional de
de Tumbes? de Tumbes Econdmicas de la | docente Tumbes.

Universidad

Nacional de MUESTRA:

Tumbes. El tamafio de la

poblacion es
pequefio por lo
que seré evaluada
en su totalidad.




