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RESUMEN

La presente investigacion responde al siguiente problema: ¢Cudl es la relacion
existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes?, el objetivo general
establecer la relacion existente entre el clima organizacional en el desempefio laboral
de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes, el
método general de la investigacion fue el cientifico y el método especifico el hipotético-
deductivo, el tipo de investigacién fue la basica de nivel relacional de disefio no
experimental; la poblacion estuvo conformada por 200 docentes, el tipo de muestreo
fue dirigido o intencional cuyo tamafio fue de 130 docentes. El principal resultado fue
que después de un analisis detallado se tuvo un alto grado de percepcion y se evidencia
una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente, la
principal conclusion de esta investigacion es que existe una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral, con un valor de chi cuadrado de 19 337;
4 g. L.y un p <0.05 y se recomendd tener mejoras en el disefio organizacional y tener
las consideraciones a los planes de mejora continua que conduzcan a un desempefio

laboral optimo.

Palabras clave: cultura organizacional, desempefio laboral, docente.
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ABSTRACT

The present research responds to the following problem: What is the relationship
between the organizational climate and the work performance of the teachers of the
Faculty of Engineering of the Universidad Peruana Los Andes, the general objective
was to establish the relationship between the organizational climate and the work
performance of the teachers of the Faculty of Engineering of the Universidad Peruana
Los Andes. The general method of the research was scientific and the specific method
was hypothetical-deductive, the type of research was basic relational level of non-
experimental design; the population consisted of 200 teachers, the type of sampling was
directed or intentional whose size was 130 teachers. The main result was that after a
detailed analysis there was a high degree of perception and a significant relationship
between organizational climate and teacher performance, the main conclusion of this
research is that there is a significant relationship between organizational climate and
job performance, with a chi-square value of 19 337; 4 g. l.and a p < 0.05 and it was
recommended to have improvements in organizational design and to have

considerations to continuous improvement plans that lead to optimal job performance.

Key words: organizational culture, work performance, teachers, staff.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general establecer la
relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes. Para obtener los
resultados de la investigacion se siguié el siguiente orden de la estructura de la

investigacion, que comprende cinco capitulos.

El primer capitulo contiene los antecedentes probleméticos utilizados para
abordar el tema de investigacion que es la relacion del clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Peruana Los Andes, luego se establece las delimitaciones, se formula el problema ¢ Cual
es la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes?, del mismo
modo se incluye la justificacion social, tedrica, metodol6gica y social. Para

posteriormente describir los objetivos.

El segundo capitulo contiene la compilacién de antecedentes o estado de la
cuestion de otras investigaciones que me preceden y luego el aporte bibliografico que
soporta la relacion de las variables X1 y X2, permitiendo observar y comprender mejor

el panorama tematico.

En el tercer capitulo se plantea la hipdtesis materia de estudio para luego
presentar la matriz de operacionalizacion como el instrumento que sirve para corroborar

la hipotesis a traves del cuestionario.

En el cuarto capitulo se explica la metodologia; la misma que fue aborda con el
método especifico hipotético- deductivo, de nivel relacional, cuya poblacion utilizada

es de 130 colaboradores. El sistema de medicion para el instrumento de recoleccion de

XVi



informacion es a través del cuestionario estructurado con la escala de Likert y es
sometido a la prueba estadistica chi cuadrado haciendo uso del sistema SPSS V24

estadistico de la prueba de la hipotesis.

En el quinto capitulo se presentan los resultados de la investigacion y el
contraste de la hipotesis, para luego hacer la discusion de estos resultados, demostrando

la relacion e implicancia entre los dos factores.

XVii
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

(Schein’s Theory, E, 2015) manifiesta que el clima organizacional viene a ser un
marco de referencia para cada integrante de la organizacion y proporciona una guia para el
cddigo de conducta de las personas en la organizacién. En muchos casos, el clima es tan
obvio que se puede ver a las personas cruzar la puerta de la organizacion y cambiar su
comportamiento.

En la Universidad Peruana Los Andes, la Facultad de Ingenieria estd compuesta por
directivos, docentes, no docentes y estudiantes. La importancia del clima de una
organizacion ha crecido constantemente desde la década de 1980, y su mantenimiento es
necesario para seguir sobreviviendo. Como resultado del tiempo que pasé instruyendo en la
Universidad Peruana Los Andes, he ganado una apreciacion de la importancia de establecer
y emplear un nimero de diferentes procesos que estan conectados e incorporados en las
organizaciones universitarias. Hoy en dia es significativo en sentido cuantitativo y
cualitativo si se considera el trabajo que la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana
Los Andes ha realizado en las areas de cultura, integracion y comunicacién. Su proposito es
equivalente al de cualquier otra institucion educativa. Ademas de la educacion, la toma de
decisiones es una tarea adicional. En consecuencia, la estrategia y el plan institucional
(Facultad de Ingenieria - Universidad Peruana Los Andes, 2017) establecieron los siguientes
objetivos en el proyecto: establecer una cultura, una identidad compuesta por todos los
estamentos que conviven en la Facultad de Ingenieria, desde sus directivos, docentes, no

docentes y estudiantes en toda la region central del Per(. Esta cultura e identidad estara
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compuesta por todas las personas que trabajan en la Facultad de Ingenieria. También es
necesario que se sientan protegidos y acompafiados, porque en algunos casos vienen de
ciudades alejadas de sus seres queridos y viven solos. Esto supone un reto mas complejo
para todos los docentes, ya que la mayor parte de esta cultura estd compuesta por
adolescentes (recién graduados de secundaria), asi como por personas que estudian una
segunda carrera universitaria. Un alto grado de rendimiento académico no es suficiente por
si solo. El desarrollo de la sociedad, las relaciones interpersonales, la vinculacion de
diferentes culturas, se compone de personas que primero se consideran individuos y luego
docentes lo que les permite compartir su sentido de pertenencia al lugar, proporcionando
actividades académicas y sociales para lograr un clima adecuado. La organizacion y la
persistencia son los secretos del éxito. Tal vez esto sea ahora, lo que nos lleva a creer que,
aparte de todo, siempre tenemos en mente nuestra esencia, y la relacion humana con la
humanidad es crucial. Por estas razones, se ha formulado la presente investigacion. Sin
embargo, también debemos tener en cuenta que el clima organizacional formada por la
interaccion continua de los participantes en la organizacion universitaria también producira
la sensacion que tienen los participantes. En este caso, estos docentes expresaran sus
opiniones sobre los siguientes aspectos: Los sentimientos e ideas y como formaron una
cultura dentro de la efacultad de ingenieria que les permite compartir el nuevo clima.

Por esta razon, hasta ahora, la Facultad de Ingenieria ha debilitado el desempefio
laboral y ha causado dificultades, por lo que es necesario realizar estudios para encontrar el
problema. Finalmente, se considera una propuesta (a ser implementada) para mejorar el
clima organizacional de los docentes en las Escuelas Profesionales de Arquitectura,

Ingenieria Civil, Ingenieria Industrial, ingenieria de Sistemas y Computacion, Ingenieria del
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Medio Ambiente y Desarrollo. Alcanzar los objetivos institucionales de la universidad (Plan
Estratégico Institucional. Gestion, 2017-2021. Afios, 2017). La investigacion tiene dos
propositos: el primero es establecer el clima organizacional, y el segundo es hacer
sugerencias para mejorar.

La falta de conocimiento del clima organizacional de la facultad de ingenieria como
organo institucional hace que no mejore la interaccion entre los principales participantes;
estos participantes son: las autoridades, los docentes, los estudiantes y los no docentes,
quienes deben fortalecer los temas favorables del clima agradable, Y establecer mejoras en
aquellas areas que exhiben las deficiencias climaticas.

Ademas, debido a la falta de conocimiento del clima organizacional de la facultad de
ingenieria, las unidades académicas no pueden tomar decisiones de desarrollo politico y
estratégico para promover la cultura organizacional porque forma parte integral de las
practicas de trabajo competitivas y es propicio para lograr los objetivos.

Debido a la globalizacién y el desarrollo organizacional las modificaciones en el
medio ambiente, competitividad, alianzas estratégicas y las organizaciones de educacion
superior de hoy se enfrentan a nuevos desafios. Las instituciones superiores o universidades
estan experimentando condiciones de cambio en términos de innovacion, estructura y
operacion. Las personas involucradas en el trabajo son la esencia y la motivacion de los
cambios que las organizaciones de educacién superior quieren implementar, trabajar y lograr
resultados positivos.

(Yamada G. Castro, 2013) menciond: "La educacion superior estd comprometida a
mejorar la calidad y necesita proporcionar una educacion relevante. Por esta razon, es

necesario proporcionar servicios de calidad dentro de un buen marco. Organizar una
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convivencia armoniosa entre los miembros". Para lograr este objetivo, el comienzo de esta
investigacion es una condicion necesaria para diagnosticar el entorno institucional de la
Facultad de Ingenieria de la UPLA, a fin de mejorar la relacién laboral entre los miembros
de la unidad académica.

Actualmente, la Facultad de Ingenieria esta bajo el proceso de licenciamiento para
certificarse. Indicadores del modelo SUNEDU (SUNEDU, 2015) incluyen: 43, 44, 45, 46 y
47; consulte los temas relacionados con el clima organizacional de las unidades académicas,
por lo tanto, es necesario llevar a cabo esta investigacion, que se convertira en un
cumplimiento de estos estandares. El marco de referencia, y como la mejor manera de indicar
nuestra situacion, determinar y cumplir con los estandares anteriores que es comun en todas
las escuelas profesionales de nuestra Facultad y necesario para la UPLA.

En el marco de esta estructura, la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana
Los Andes desprende una cultura que nos corresponde analizar, aclarar y, de ser necesario,
mejorar, lo que nos lleva al tema de este estudio. En este sentido, se esta cumpliendo con los
indicadores de licenciamiento sugeridos por el modelo de Licenciamiento en las
Universidades del Pert en el marco del proceso de acreditacion de sus escuelas profesionales
(SUNEDU, 2015). El indicador No. 47 refleja aspectos especificos relacionados con la
cultura organizacional de las unidades académicas, es decir, es necesario establecer el
ambiente organizacional de la facultad de ingenieria (en cumplimiento de los estandares de
certificacion) desde una perspectiva organizacional y normativa. Investigaciones (este es el
motivo). Desde que (SUNEDU, 2015) dio a conocer los estandares de licenciamiento para
las universidades peruanas, es decir, desde 2015, esta "situacion problematica™ y necesidad

se han reflejado al mismo tiempo.
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Dentro de este contexto en la Facultad de Ingenieria se presenta las siguientes

situaciones problematicas:

Situaciones Probleméticas relacionado al Clima Organizacional en la Facultad de

Ingenieria Universidad Peruana Los Andes 2019

Situaciones problematicas en la facultad de ingenieria

1 Se observa una disciplina laboral en relacion con las atenciones de los estudiantes de
la facultad.
2 El estilo de supervisidn gque ejerce a los docentes de la facultad no es efectivo por

parte de aquellos que tienen la responsabilidad de dicho proceso

3 Las relaciones de amistad y sociales por parte de los directivos que establecen con el
personal docente son muy fuertes y no hacen posible un control efectivo

4 Dado que los principios basicos que establece para trabajar juntos como grupo son
defectuosos, es inevitable que se conecten problemas adicionales.

5 Un estilo de cambio que ya existe en los métodos y procesos de ensefianza y
aprendizaje puede suscitar una variedad de respuestas en los instructores individuales,
como el deleite, la resistencia, la frustracion y la apatia.

6 Un trabajo predecible y rutinario apela mas al sentido de comodidad de los docentes.
7 La institucién no les trata adecuadamente y los docentes no tienen la sensacién de que
la administracién les reconozca, los anime y les desafie en la misma medida

8 Pocas personas son capaces de aportar mucho mas y de funcionar como un equipo
cuando forman parte de un grupo que persigue un objetivo o un encargo
predeterminado.

9 Existen escasos recursos proporcionados a los docentes y no se multiplican falta un
ingenio colectivo, ello permite no sortear obstaculos a los docentes que se encuentren
desalentados.

10 Estan sometidos a muchas exigencias y presiones, lo que no ayuda a mantener su salud

mental y restringe el agotamiento emocional que podria llevarlos a la depresion y a las
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enfermedades psicosomaticas relacionadas con el estreés. Este entorno no ayuda a
mantener su salud mental y restringe el agotamiento emocional que podria llevarlos a
la depresion.

El profesorado en su conjunto desprende un aire de desconfianza omnipresente, lo que
dificulta un trabajo conjunto eficaz. En consecuencia, la mayoria de los instructores
prefieren trabajar solos o incorporar a miembros de un subgrupo concreto.

Es dificil pedir ayuda porque no se quiere parecer débil ante los deméas. También es
dificil corregir los errores porque los que logran resultados exitosos se guardan la receta
para si mismos, y los que no logran resultados exitosos se cierran en una postura
defensiva, resistente a cualquier tipo de critica.

La universidad como institucion no crece ni mejora como resultado de sus éxitos ni de
SUS reveses.

Los alumnos captan las discrepancias de los docentes y tienen tendencia a favorecer al
profesor mas permisivo, lo que dificulta ain mas el trabajo de los que eligen el dificil
camino de la exigencia y el rigor. Los docentes se desautorizan delante de los alumnos,
los alumnos perciben estos desacuerdos y los alumnos tienden a favorecer al profesor
mAas permisivo.

La interiorizacion de normas y habitos en los estudiantes universitarios necesita la
cooperacion y el apoyo mutuo de los adultos. Si el pésimo ambiente de trabajo hace
imposible que estos acuerdos se materialicen, la disciplina de los alumnos es la que se
resiente.

El acelerado ritmo de vida que llevan los académicos empleados en otras instituciones
contribuye a la percepcion de que el ambiente organizativo en las universidades es frio
y poco afectuoso.

Cuando hay elecciones o reuniones académicas, se observa muy poco animo y
dedicacion a la hora de ejecutar adecuadamente los requerimientos de cada evento.
Esto se debe a que la gente esta preocupada por las tareas que tiene entre manos.

El estado de &nimo de un individuo es el factor mas importante para determinar su nivel

de autodisciplina, productividad y produccion creativa.
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Cuando se emite una disposicion por parte de las autoridades, se espera y se obliga a
exigir el cumplimiento en alguna medida, al cumplimiento del proyecto de los

docentes no realizan dicha disposicion por cuenta propia.

Segun el Estatuto Universitario (2015) de la Universidad Peruana Los Andes, la
Facultad de Ingenieria es una unidad académica que forma a los estudiantes para un
crecimiento consciente y responsable de la vida, la sociedad y los problemas sociales. Esta
formacion se da en las ciencias, humanidades y valores. Fomenta la investigacion, el
desarrollo de sus habilidades sociales y culturales, la divulgacion de sus creaciones artisticas,
el aumento de la conciencia de las responsabilidades sociales y morales, la promocién de la
busqueda del conocimiento y la mejora de sus carreras; los promueve para que puedan
enfrentarse al mundo laboral. Por ello, la Facultad de Ingenieria estd compuesta por las
siguientes cinco escuelas profesionales: la Escuela Profesional de Ingenieria de Sistemas e
Informatica, la Escuela Profesional de Ingenieria Civil, la Escuela Profesional de Ingenieria
Industrial y la Escuela Profesional de Ingenieria del Medio Ambiente y Desarrollo. Se
prioriza la formacion de los alumnos en el humanismo para que cultiven su intelecto,
mejoren su voluntad, sus capacidades emocionales y su sensibilidad a los valores, tengan
autonomia moral, cualidades de liderazgo y una actitud de proactividad. Toda escuela
profesional esta orientada a la formacién de profesionales mediante el uso de diversas formas
de tecnologia. En esta investigacion, se propone al directivo, docentes, no docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes para resolver los problemas
relacionados con el desarrollo de la Facultad de Ingenieria. En cuanto al clima
organizacional, sus manifestaciones, y la demanda derivada de que ciertas manifestaciones

no exhiban un ambiente armonico, se puede considerar que tiene un impacto negativo en la
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realizacion de las principales actividades de la organizacion. Organizaciones académicas,
tales como: formacion profesional, investigacion y proyeccion social.

Hasta el momento, a pesar de los esfuerzos realizados en las actividades anteriores
de la Facultad de Ingenieria, no se han observado grandes logros (especialmente en el campo
de la investigacion y la proyeccion social) y algunos aspectos basicos. Al realizar las
actividades antes mencionadas (investigacion, proyeccion social), basicamente se puede
comprobar: escasez de liderazgo y comunicacién, comprension negativa y superficial de la
organizacion de parte de las personas involucradas en la actividad, falta de compromiso
institucional, deslealtad, en fin todos los rasgos de un clima organizacional nada agradable
que actualmente en la Facultad de Ingenieria hace indispensable el estudio cientifico del
clima organizacional y realizar mejoras de los puntos débiles y el nacimiento de méas rasgos
que ayuden a mejorar dicho clima y las actividades bésicas primarias en el sistema de
estudio.

Todo ello y sus posibilidades se encuentran establecidas en el siguiente diagrama:

Figura 1
Arbol de Problemas relacionado al Clima Organizacional en la Facultad de Ingenieria

Universidad Peruana Los Andes 2019.
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Fuente: Elaboracion propia
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En términos de administracion, los involucrados en la facultad de Ingenieria
(directivos, docentes y no docentes) mencionaron necesidades de comunicacion "diferentes”,
actividades sociales, etc., por lo que sus puntos de vista sobre la organizacion de cada uno
mencionan que existen estados de relaciones interpersonales en las escuelas profesionales y
todos son producto de distintos "puntos de vista" de personas interesadas en la situacion del
problema.

Por ello, se coloca en la realidad educativa de la Facultad de Ingenieria para brindar
soluciones a estas situaciones "negativas”, que generan un clima desfavorable y fortalecer
las condiciones que ayuden a lograr el desempefio laboral. Y con el fin de lograr el desarrollo
organizacional de la Facultad de Ingenieria de la UPLA y lograr las metas organizacionales.
Otro aspecto es que los actuales miembros de la Facultad de Ingenieria (directivos, docentes,
no docentes y estudiantes), el modelo de Licencias Universitarias SUNEDU presenta
informacion relacionada con la licencia obtenida y la realizacién de ciertos indicadores, a
pesar de que se ha obtenido la licencia esperada, la cual ha sido utilizada como marco de
referencia para el proceso de autoevaluacion. El proposito de la certificacion de la Facultad
de Ingenieria ha verificado ciertos estandares de certificacion del modelo, pero no ha
cumplido con los estandares, Por ejemplo, uno de ellos mencioné temas de clima
organizacional, que literalmente significa: "existir y difundir servicios culturales para que
todos los estudiantes participen y se desarrollen” (SUNEDU, 2015).

En consecuencia, los miembros de los comités internos de acreditacion de las
escuelas profesionales y el personal directivo de la escuela de ingenieria consideraron
oportuno proponer propuestas que pudieran mejorar la situacion anterior; pero, a la fecha no

se han manifestado mejorias ni mucho menos de definir bajo que marco teorico los temas de
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clima organizacional tratar, se da la necesidad de identificar y, en Gltima instancia, mejorar
la felicidad para mejorar el desempefio laboral es el tema de esta investigacion. Asimismo,
en el proceso previo a la realizacion de preguntas y revision bibliogréfica, se ha comprobado
la importancia del clima organizacional, y en nuestro entorno existe cierto grado de
desconocimiento sobre los siguientes aspectos y la importancia de: la formacion profesional
de los Estudiantes; y otros grupos de interés en la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Peruana los Andes.

Todo lo anterior nos hizo sentirnos impotentes, dolidos por el fracaso de la
organizacion universitaria, y motivo a los docentes, dificultando incluso el levantarse por la
mafana para ir a clase. Cuando haya defectos en el entorno organizacional, operaremos al
nivel méas bajo de cumplimiento y tomaremos otras opciones laborales en cualquier
circunstancia para para hacer felices a los docentes.

Es por estas razones que algunos de los indicadores de mal tiempo en la universidad
(observar la desgana de los docentes y todo lo que juega un papel en la vida universitaria),
inciden en el desempefio de los docentes, provocando una disminucion de la motivacion
laboral. No se esfuerzan por preparar y mejorar sus asignaturas, ni se forman, planifican,
ejecutan actividades y desarrollan materiales didacticos para la docencia. Asi también
respecto a actividades deportivas, celebraciones culturales y sociales, generalmente no
participan en actividades culturales académicas. En resumen, toda situacion que se presenta
en el clima organizacional esta relacionada con el desempefio laboral de la Facultad, la

visualizacion de este grafico ayuda a definir y formular preguntas
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Figura 2
Diagrama de Ishikawa relacionado al Clima Organizacional en la Facultad de

Ingenieria UPLA 20109.
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1.2. Delimitacion del problema
1.2.1. Delimitacion espacial
El lugar en el cual se desarrollara la investigacion es la Facultad de Ingenieria

de la Universidad Peruana Los Andes.

1.2.2. Delimitacion temporal

El trabajo se esta realizando segun los analisis del periodo 2019.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica

La investigacion se realizara haciendo el uso de estudio de acuerdo a las variables.
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Tabla 1 Delimitacion de las variables.

VARIABLE X1 VARIABLE X2

Desempefio Laboral Clima Organizacional

1.3. Formulacion del problema
Producto de estas situaciones probleméticas mencionados anteriormente, la pregunta

bésica de investigacion se formula a continuacion:

1.3.1.1. Problema general
¢Cual es la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes?

1.3.2. Problemas especificos
a) ¢Qué relacion existe entre la dimension estructura organizacional y el

desempefio laboral de los docentes?

b) ¢Cudl es la relacion existente entre la dimensioén responsabilidad y el

desempefio laboral de los docentes?

c) ¢Como es la relacion existente entre la dimension recompensa y el desempefio

laboral de los docentes?

d) ¢Qué relacidn existe entre la dimension desafio y el desempefio laboral de los

docentes?
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e) ¢Cual es la relacion existente entre la dimension cooperacion y el desempefio

laboral de los docentes?

f) ¢Como es la relacion existente entre la dimensidn relaciones y el desempefio

laboral de los docentes?

g) ¢Qué relacién existe entre la dimensidn estandares y el desempefio laboral de

los docentes?

h) ¢Cudl es la relacién existente entre la dimensién conflictos y el desempefio

laboral de los docentes?

i) ¢Como es la relacién existente entre la dimension identidad y el desempefio

laboral de los docentes?

1.4. Justificacion

14.1.

Justificacion social

Un aspecto clave de este tipo de investigacion es su naturaleza, teniendo en
cuenta los antecedentes sociales y culturales y su relacién con en el sistema de
investigacion, como lo mencion6 (Meadows, 2008), es complementario. Y el papel
desempefiado por el investigador y el encuestado, porque se les considera la parte
inherente e indivisible en la situacion de resolucion de problemas. Es importante
estimar los beneficios que la propuesta traera al entorno social, incluido el sistema

de actividad humana y el entorno (generalmente la sociedad) en la escuela de



31

ingenieria. (Vich, 2009), Pert es un pais con una larga historia y no incluyé la
cultura en su agenda, lo que resulté en una politica publica cultural casi inexistente.
En este caso, la contribucion y la funcién social de las organizaciones académicas
culturales sin fines de lucro Es esencial llenar el vacio creado por la capacidad
limitada del pais en los campos culturales y académicos.

En este caso, las organizaciones educativas superiores deben transformarse
en una sociedad en su entorno promoviendo y practicando diversos conocimientos
adquiridos en el aula y dentro de un entorno universitario aceptable, creando nuevas
oportunidades de capacitacién y perspectivas de carrera, y cooperando con la
arquitectura. Lograr un desarrollo social mas integral a través del uso, la
transformacion y la cohesion social. Los ciudadanos, las sociedades y redes de
conocimiento necesitan cada vez mas urgentemente que las universidades se
conviertan en docentes, estudiantes y ciudadanos en el campo de la fisica, la ciencia
y el conocimiento para avanzar juntos en el campo del conocimiento
(investigacion). La realizacion de la creatividad (innovacion) y las habilidades de
los estudiantes. En otras palabras, una universidad que sirve a los ciudadanos es
muy diferente de una universidad que sirve a la sociedad (grados y poder) en la
actualidad. Para hacer realidad estas necesidades sociales y civicas, las
universidades deben aprender a vivir juntas dentro de la organizacién. La Facultad
de Ingenieria deben proporcionar un entorno de confianza con una identidad y
cultura mejoradas en nuestro entorno social, y trabajar duro para lograrlo, que es la
razon para internalizar esta cultura. Por lo tanto, se tiene la intencion de realizar esta

investigacion y proponer internalizar la cultura organizacional de la Facultad de
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Ingenieria de la UPLA, a fin de proporcionar soluciones para temas de evaluacion

a través de un marco metodol6gico integro.

Justificacion teorica

A este respecto (Etkin, 2012) menciond: "Su propoésito es explicar el
concepto de teoria 0 modelo, y usarlo como una herramienta para analizar la
organizacion y la gestion. Este es un concepto que puede usarse como guia o0
definicién para aclarar la organizacién en la etapa de proyeccion, la forma ideal o
ideal para unidades, funciones y grupos ". En pocas palabras, la cultura
organizacional sera la cultura organizacional que la diferencia de otras escuelas
profesionales porque el anlisis del problema se centra en la evaluacion desde el
punto de vista tedrico, descubre y fortalece la cultura organizacional de la Facultad
de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes, en definitiva, la cultura
organizacional sera la cultura organizacional que la diferencia de otras facultades.
Esta universidad y otras universidades del pais, porque nuestros estudiantes
lograréan la integracion y la internalizacion, en comparacion con otras facultades de
la Universidad Peruana Los Andes, esto seré diferente y marcara una diferencia en
la gestion; de manera similar, lo harn una actitud proactiva que fortalece nuestra
institucion en términos de identidad cultural.

Esta propuesta es otro intento de reiterar la importancia de la cultura
organizacional como elemento de transformacion e integracion organizacional. La
investigacion propuesta busca encontrar una explicacion de la situacion aplicando

la teoria administrativa, utilizando algunos conceptos de métodos sistematicos y
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conceptos basicos de cultura organizacional, sistema cultural, estructura
organizacional y conceptos béasicos del personal de la organizacion. Factores
internos que afectan a la organizacion (falta de motivacion, falta de compromiso y
/ o sentido de pertenencia, insatisfaccion laboral y conflicto interpersonal); esto
contrastard el concepto cultural de la Facultad de Ingenieria. Este método se utiliza
para describir la cultura organizativa con factores de entrada y para adquirir
informacion mediante encuestas y reuniones de grupo para los objetivos de la
investigacion. Ademas, este método se utiliza para describir la cultura organizativa
con las variables de entrada.

Ademas, el objetivo del programa es dar experiencia sobre la realidad de las
organizaciones que estan involucradas en la educacion superior para determinar los
problemas principales que encuentran al tratar de promover el cambio dentro de la
empresa. Por otra parte, tengo grandes esperanzas de que los resultados de esta
investigacion sirvan como recurso Util para la toma de decisiones en el futuro y que
hagan posible que sus lideres tengan una comprension mas profunda de la Facultad
de Ingenieria. En conclusion, esta investigacion ofrece un modelo teérico de
sostenibilidad organizativa que puede ser de gran ayuda para las instituciones de
ensefianza superior, tanto pablicas como privadas.

El pablico objetivo son los grupos culturales y otras organizaciones
interesadas en evaluar y mejorar su viabilidad a largo plazo. Con este enfoque, se
pretende aportar mas conocimientos sobre la administracion de las organizaciones
de ensefianza superior y las variables esenciales que deben abordarse para mejorar

los resultados educativos y el rendimiento de las propias organizaciones.
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Justificacion metodoldgica. Cuando se indica que el uso de ciertos métodos y
mecanismos de investigacion puede servir para otras consultas similares. Estas son
habilidades o herramientas innovadoras que los reformadores deben adaptar a
busquedas similares, como cuestionarios, pruebas de hipoétesis, etc. Las encuestas
recientes usan las encuestas como una técnica y los cuestionarios como una
herramienta. También utiliza el software SPSS version 24 para correlacionar la
variante que se analiza. Por otro lado, el Alfa de Cronbach se usa para calcular la
confiabilidad de la encuesta. Finalmente, la investigacién es adecuada como
referencia para futuras exploraciones relacionadas con este tema. En términos de
resolucion de problemas administrativos relacionados (como el clima
organizacional), la tesis tiene una base metodoldgica. Al igual que una entidad
universitaria como la Universidad Peruana Los Andes, necesita proporcionar
informacion de manera confiable y segura para tomar decisiones seguras y
relevantes; después de comprender su relacion con el desempefio laboral, puede
proponer medidas o procedimientos de mejora para promover la modernizacion de

la gestion publica.

Justificacién practica

Uno de los aspectos importantes para los directivos, autoridades de la
Facultad de Ingenieria es el desempefio laboral que realizan sus docentes en dicha
Facultad, esto es importante, ya que, en la Gltima evaluacion de desempefio laboral
realizado por el Vicerrectorado Académico de la Universidad, las encuestas sobre

percepcion de los estudiantes sobre las competencias de los docentes en la
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dimension aprender a convivir de la evaluacion del desempefio laboral de los
docentes, arrojaron los siguientes resultados:
Figura 3

Desempefio laboral — vicerrectorado académico de la UPLA.
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Fuente: Encuestas a estudiantes realizadas en el periodo académico 2019 — Il
(Sistema SIGEDO — UPLA).

El gréafico es el resultado de la opinién de los estudiantes sobre las
competencias de la dimension aprender a convivir que los docentes de la Facultad
de Ingenieria deben poseer. El grafico muestra que la mayoria de sus docentes se
encuentran en un porcentaje promedio que poseen de dicha dimension; es decir De
las encuestas realizadas por los estudiantes de las 8 presuntas que corresponden al
tercer SABER (APRENDER A CONVIVIR) se refleja que existe un 68.36 %
(siempre — casi siempre) que los docentes tienen actitudes de responsabilidad y
tolerancia; asi como necesitan mejorar 31.64 %, todos de un total de 167 docentes
que fueron evaluados por los estudiantes en la Facultad de Ingenieria UPLA.

Como se puede apreciar el foco de atencidn es ese porcentaje de docentes

qgue se requiere mejorar dicha dimension, los cuales repercuten en su buen
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desempefio laboral en su quehacer educativo en la Facultad de Ingenieria UPLA.

Es asi que la presente investigacion tiene también una aplicacion practica puesto

que justifica la necesidad de investigar, para evidenciar las causas que generan estos

resultados en los docentes cada periodo académico.

1.5. Objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Establecer la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Obijetivos especificos

a)

b)

d)

f)

Identificar la relacion existente entre la dimension estructura organizacional y
el desempefio laboral de los docentes.

Reconocer la relacion existente entre la dimension responsabilidad y el
desempefio laboral de los docentes.

Identificar la relacién existente entre la dimension recompensa y el desempefio
laboral de los docentes.

Reconocer la relacion existente entre la dimension desafio y el desempefio
laboral de los docentes.

Identificar la relacion existente entre la dimension cooperacion y el desempefio
laboral de los docentes.

Reconocer la relacion existente entre la dimension relaciones y el desempefio

laboral de los docentes.
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Identificar la relacion existente entre la dimension estandares y el desempefio
laboral de los docentes.
Reconocer la relacion existente entre la dimensién conflictos y el desempefio
laboral de los docentes.
Identificar la relacion existente entre la dimension identidad y el desempefio

laboral de los docentes.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
Este trabajo de investigacion se basa en el trabajo realizado por diferentes
profesionales de investigacion obtenidos a través de consultas bibliogréficas virtuales. En
estos estudios, los nombramos:
2.1.1. Nacionales
Aguilar (2017) publicd la investigacion titulada Clima y compromiso
organizacional de los trabajadores de un corporativo del distrito de Miraflores
— Lima 2017 la cual tuvo como objetivo establecer la relacion existente entre el
clima organizacional y compromiso organizacional de los trabajadores. Para esto
hizo uso de una metodologia de tipo descriptivo correlacional, entre sus principales
resultados expone la existencia de una relacion directa y alta entre el clima y el
compromiso organizacional, en base a lo cual infiere que un trabajador que percibe
un mejor clima organizacional cuenta con un mayor nivel de compromiso
organizacional. Y recomienda que se mejore el nivel del clima organizacional en
las empresas e instituciones del estado, para de esta forma mejorar también el
compromiso organizacional.
Bravo Cueva y Estela Saavedra (2017) realizaron la tesis Influencia del
Clima Organizacional de la municipalidad distrital de La Victoria en el
Desempefio Laboral de sus obreros, Peru, El propésito es comprender la
influencia del clima organizacional en la Municipalidad Distrital de La Victoria en

el desempefio laboral de sus trabajadores; esta investigacion es descriptiva
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relevante, cuantitativa, vaciarla en la base de datos de andlisis y finalmente convertir
los datos a EI numero de valores porcentuales. EI procedimiento para obtener los
resultados es utilizar encuestas para analizar el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Victoria. La
conclusién del estudio es mencionar: el nivel de incentivo regular del jefe para los
trabajadores esté relacionado con su falta de capacitacion, y existe una correlacion
positiva entre el alto desempefio y el alto reconocimiento institucional. Como parte
del personal municipal, existe un ambiente organizacional regular porque tienen
aspectos positivos en su interior, como la toma de decisiones y la disponibilidad de
trabajo en equipo, pero también muestran que caeran en algunos errores, como las
relaciones laborales con sus supervisores directos. Entre ellos, este es uno de los
niveles convencionales, hay algunos factores que afectardn directamente la
atmosfera organizacional del municipio. La motivacion de los superiores
inmediatos no es constante, esto se debe a la comunicacion descendente de la
administracion municipal, dado que los propios trabajadores expresaron opiniones
diferentes, el entorno laboral no es la mejor solucién para las actividades de los
trabajadores. El desempefio laboral del personal en la Municipalidad del distrito de
La Victoria es muy alto. Evaluaron la eficiencia y efectividad que mostraron en su
trabajo. Hay un factor que afecta el nivel de desempefio laboral en la Municipalidad
del Distrito de la Victoria: la falta de capacitacion laboral y la falta de planes de
realizacion personal, posiblemente porque no hay un plan de carrera y no estan
alineados con su mision y vision municipal. El resultado serd una referencia de

investigacion para el campo de investigacion establecido, para estudiantes y
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miembros de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes,
porque sera el punto de partida para mejorar proactivamente el statu quo.

Bobadilla Merlo (2018) realizé la tesis Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo, Perd,
Su proposito es determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del Instituto Técnico Superior Huancayo; observe la relacion entre las dos
variables mencionadas. Utilizamos el método de descripcion y el disefio de
descripcion relacionado para trabajar. El proceso de la investigacion es: usar y
verificar las herramientas de cada variable; aplicarlo a 104 maestros en cuatro
colegios y universidades locales, incluidos hombres y mujeres, segun el tipo y la
duracién del servicio de los colegios y universidades estatales o privadas, los tipos
de condiciones de empleo se nombran y firman. Todos estos han sido evaluados a
través de escalas climaticas de organizaciones tipo Likert y encuestas de desempefio
laboral. La investigaciéon se basa en las conclusiones mencionadas (basadas en
muestras de trabajo), y las estadisticas de coeficiente de contingencia y Chi-
cuadrado muestran que existe una correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los Institutos Tecnoldgicos de Huancayo, asi también
menciona que los conflictos son malos. Esta investigacion servira como marco de
referencia para obtener variables cuantitativas (indicadores Yy reactivos)
relacionadas con la influencia del clima organizacional (variables independientes)
y el desempefio laboral (variables dependientes).

Panta Rivadeneira (2018) realiz0 la tesis Analisis del Clima

Organizacional y su relacion con el Desempefio Laboral de la Plana Docente
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del consorcio educativo ""Talentos™ de la ciudad de Chiclayo, Peru, El propdsito
de la investigacion es averiguar si existe una relacion entre el entorno
organizacional y el desempefio laboral de los miembros de la Plana docente del
Consorcio Educativo Talentos; El tipo de investigacion es la investigacion
cuantitativa, porque puede estudiar la relacion entre las variables cuantificadas, a
fin de realizar la interpretacion de los resultados, y tratar de determinar la relacion
o la fuerza de la relacion entre el clima organizacional y las variables de desempefio
laboral. El disefio de la investigacion es descriptivo porque utiliza un conjunto de
métodos, técnicas o procedimientos que ayudan a recopilar, organizar, presentar y
analizar informacion para describirlos o realizar una interpretacién efectiva para
agregar y describir datos. El procedimiento de la investigacion es: se llevo a cabo
unaentrevista exploratoria con algunos maestros del Consorcio Educativo Talentos.
Puedo notar los desacuerdos y las molestias de muchos de ellos, porque la
preferencia del director por algunos maestros parece injusta. Ademas, los docentes
se centran en su remuneracion mensual y deben otorgar subsidios de conformidad
con la ley. La encuesta concluy6 que esta claro que no hay un impacto significativo
entre el clima organizacional del Consorcio Educativo Talentos de la ciudad de
Chiclayo y el desempefio laboral; como lo indican las teorias cientificas que hemos
seleccionado en el marco tedrico, un clima organizacional apropiado conducira a
los maestros El desempefio laboral va de la mano. Los objetivos de las instituciones
educativas, el tratamiento de los docentes y el aprendizaje necesario para los
estudiantes son claros, y el estilo de liderazgo del director se ha desarrollado para

lograr los objetivos. En cuanto al desempeiio laboral del Consorcio Educativo
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Talentos, el nivel de clima organizacional es muy bajo (r = 0.117); si nos centramos
en la atencion y el tratamiento brindado por los maestros del Consorcio Educativo
Talentos, mas de la mitad de las personas diran que no estan satisfechas porque Se
afirma que el Unico tratamiento para el director es pagar los servicios educativos
prestados por la empresa a fin de mes. Esta investigacion servira como marco de
referencia para definir situaciones problematicas en las instituciones educativas, ya
que el trabajo se ha verificado en entidades que brindan servicios educativos, por lo
que este hecho lo acerca a la investigacion que se realizara.

Scipion R. (2019) desarrollo la investigacion que lleva por titulo
Factores del clima organizacional que determinan la calidad de servicio en el
Centro de Salud Santa Rosa, Red de Salud de Chiclayo la cual tiene como
objetivo principal identificar los factores de clima organizacional que determinan
la calidad de servicio en el centro de salud Santa Rosa Red de Salud Chiclayo. Del
mismo modo hizo uso de una metodologia de tipo descriptivo, alcance
correlacional/casual usando como método de recoleccion de datos el cuestionario.
Los resultados sefialaron que el 41.2% de los trabajadores encuestados present6 un
clima organizacional saludable y el 55.2% un clima por mejorar. No se encontrd

relacion significativa entre el clima organizacional y el disefio de investigacion.

Internacionales
Zans Castellon (2017) realizo la tesis Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y

docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
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Managua en el periodo 2017, Nicaragua, El desarrollo de esta investigacion
considera metodos cuantitativos cualitativos, descriptivos y cualitativos. El
proposito de este estudio es analizar el clima organizacional y su impacto en el
desempefio laboral del personal administrativo y docente de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua durante 2016; el desarrollo de
este estudio toma en cuenta métodos cuantitativos y utiliza descripciones El
elemento cualitativo de un tipo explicativo. El procedimiento de la investigacion
es: 88 trabajadores y funcionarios son tomados como el universo, y la muestra es
de 59 trabajadores y funcionarios. Siguiendo las regulaciones establecidas por
UNAN Managua para este tipo de trabajo, se aplican los métodos, técnicas y medios
necesarios para las investigaciones adecuadas. La investigacion concluyd que el
clima organizacional en FAREM es mas optimista, eufdrico y entusiasta, asi como
frio y remoto, por lo tanto, la mejora del clima organizacional se considera entre
moderadamente favorable y desfavorable, lo que afectara el desempefio laboral del
maestro. Hay una necesidad urgente de inspirar a las autoridades, los jefes
ejecutivos y los responsables del area de trabajo para que contribuyan a la
realizacion de un clima organizacional que sea beneficioso, 6ptimo, euforia y
entusiasmo. Ademaés, debe formarse permanentemente en consultas y escuchar a la
comunidad universitaria opiniones y sugerencias. Estas opiniones y sugerencias
deben ser comunicadas por los lideres y transformadas en recomendaciones en el
consejo universitario. Al mismo tiempo, pueden mejorar el desempefio laboral de
los docentes, estimular y crear un ambiente propicio para la productividad, evitar

en gran medida la toma de decisiones de los individuos y fortalecer el colectivo en
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la toma de decisiones. Dado que esta investigacion se lleva a cabo en instituciones
educativas, esta investigacion servird como marco de referencia para expandir el
diagnostico ambiental organizacional, no solo entre los docentes, sino también entre
los administradores de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los
Andes.

Meza Cruz (2018) realiz6 la tesis Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México, El
proposito del estudio fue encontrar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en la Universidad Linda Vista en Pueblo Nuevo Solistahuacan,
Chiapas; La investigacion es empirica, cuantitativa y horizontal. El estudio del
censo incluyé a 100 empleados de la Universidad Linda Vista en Chiapas. Se
aplicaron dos herramientas de medicion, que se validaron en investigaciones
anteriores. El proceso estadistico se desarrolla mediante la aplicacion de diversas
técnicas descriptivas y procedimientos estadisticos inferenciales (como la r de
Pearson). El proceso de investigacion es el siguiente: la poblacion de elementos de
investigacion se considera poblacion, y cuando es muy grande, se realizara un
muestreo, que es un subconjunto representativo de la poblacién. Cuando se utiliza
la herramienta de evaluacion, la poblaciéon de la Universidad de Linda Vista en
Chiapas consta de 135 empleados. Todos tuvieron la oportunidad de participar,
incluidos el personal administrativo, los docentes universitarios, los docentes
intermedios, el personal de oficina y taller. El estudio finalmente mencion6 que
existe una correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral (r = .569, p =.000), lo que permite inferir que cuanto mejor sea
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el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los empleados Tienen mejor
desempefio laboral. Otro resultado importante es que el estado laboral afecta la
percepcion de las personas del clima organizacional (aquellos que se benefician méas
percibirdn un mejor clima organizacional), o que nos permite concluir que el estado
laboral produce percepciones del ambiente laboral tuvo un gran impacto, y penetro
en la organizacion. Al correlacionar las variables demograficas de edad y
antiguedad con las variables de clima organizacional y desempefio laboral, se
encuentra que la edad no afecta la percepcion del clima organizacional y tiene una
relacion mas débil con el desempefio laboral. Con respecto a las calificaciones,
descubrimos que esto estd relacionado con el entorno laboral en lugar del
desempefio laboral, lo que nos permite inferir que cuanto mayor sean las
calificaciones, mejor sera la percepcion del entorno laboral. Dado que esta
investigacion se lleva a cabo en instituciones educativas, esta investigacion servira
como marco de referencia para expandir el diagnostico ambiental organizacional,
no solo entre los docentes, sino también entre los administradores de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Cerda & Parada (2018) desarrollaron la investigacion titulada Clima
laboral y engagement aplicado en la empresa Coopelan LTDA la cual tuvo
como objetivo determinar el nivel de engagement y el clima laboral en la Empresa
Coopelan Ltda. Para esto se aplicO un cuestionario sobre una muestra de 47
trabajadores. Del mismo modo hizo uso de una metodologia de nivel descriptivo y
tipo cualitativa. Como conclusion expresa que la empresa necesita urgentemente

mejorar los niveles de clima laboral, de forma especifica en sus colaboradoras
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mujeres y en el area administrativa. Las dimensiones de clima laboral més fragiles
son la motivacion, identidad, calidez, estandares y estructura. Y recomienda aplicar
nuevamente la encuesta de clima laboral un afio después de la implementacién del
plan de mejora, con el objetivo de comprobar cuél ha sido el nivel de mejora del
clima laboral en la empresa Coopelan Ltda.

Guevara (2018) llevo a cabo la investigacion que lleva por titulo Nivel
de satisfaccion en la Unidad Educativa Particular La Dolorosa, la cual tuvo por
objetivo describir la percepcion del clima organizacional y la incidencia de este en
la satisfaccion del personal en la Unidad Educativa Particular La Dolorosa. A modo
de resultado explica que los factores que requieren una atencion especial son
conflictos, reconocimientos e incentivos ya que frente a estos la percepcion de los
trabajadores es bastante inferior 45,2% y 68,8% respectivamente. Finalmente, a
modo de recomendacion se desprende que no existe un modelo de manejo de
mediacion de conflictos y tampoco politicas de incentivos a nivel institucional, por
lo que hace una serie de sugerencias estratégicas que contribuyan a una mejora del
clima organizacional de la institucion, e incidan de forma directa sobre la
percepcion de su personal.

Santamaria (2020) publicé la investigacion titulada Incidencia del clima
organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa Datapro
S.A. el cual tuvo como objetivo principal determinar si la variable clima
organizacional en las dimensiones seleccionadas tuvo o no incidencia sobre la
variable desempefio laboral en la empresa. El estudio se encuentra catalogado

dentro de la metodologia cuantitativa-cualitativa, de tipo descriptivo, explicativo y
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correlacional. Los resultados estadisticos tanto descriptivos como inferenciales
lograron describir y explicar la manera en la que el clima organizacional y las
dimensiones del mismo tuvieron incidencia sobre el desempefio laboral de la
empresa Datapro S.A. asi mismo que las relaciones interpersonales y laborales entre

los colaboradores se debe potenciar a fin de fortalecer a la organizacion.

Bases tedricas o cientificas

La base tedrica puede guiar la bisqueda y proporcionar conceptos suficientes para

los términos que se utilizardn en la investigacion. Segin Arias (Arias, 2006, p: 107),

"fundamento tedrico significa el amplio desarrollo de conceptos y proposiciones que

constituyen los puntos de vista 0 métodos que apoyan o explican el problema propuesto™.

Luego, el fundamento tedrico permite descomponer las variables en las que se basa la

investigacion.

2.2.1.

Clima organizacional

Segun Brunet (2002), muestra el clima organizacional: Se trata de una serie
de caracteristicas de la organizacion y/o su unidad (departamento), que pueden
reducirse de acuerdo con la organizacion y/o su unidad (departamento), (pagina 18).

Segun la definicion de Hall (1996), el clima organizacional es "el atributo
del ambiente de trabajo que los trabajadores perciben directa o indirectamente como
una fuerza relacionada con el comportamiento de los empleados™ (pagina 78), del
mismo modo, Brow y Moberg (1990) sefialaron que el clima se refiere a "una serie

de caracteristicas del entorno organizacional interno percibido por sus miembros™
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(p. 189), de manera similar, Dessler (1993) define el clima organizacional como
"una coleccion que describe las caracteristicas permanentes de una organizacion,
distinguiéndola de otra estructura, porque existe una relacion entre el
comportamiento del creador”, (p. 181).

Algunos autores creen que es mas conveniente hablar sobre las opiniones
de los empleados que la atmosfera de la organizacion, y es necesario considerar que
estas opiniones varian de persona a persona dentro de la organizacién y de acuerdo
con las caracteristicas del puesto que ocupa el empleado. Trabajadores (Furnham,
1997; Goncalves, 2000). Por otro lado, escritores como Hall (2004), Forehand y
Gilmer (1965) y Robbins (2004) sefialaron que el clima organizacional "es un
conjunto de caracteristicas o caracteristicas objetivas o permanentes del ambiente
de trabajo que se perciben directa o directamente, constituidas indirectamente por
los empleados y se considera una fuerza relacionada con su comportamiento™. Otro
enfoque representado por Halpin y Crofts (como se describe en Dessler, 1993, p.
182) define el clima como "la opinidn de que los trabajadores estan compuestos de
organizaciones", segun lo definido por Litwin y Stringer (1968). Clima, como "la
influencia subjetiva de sistemas formales, estilos informales, actitudes, creencias,
valores de gerentes y otros componentes, y factores ambientales para capacitar al
personal que trabaja en una organizacion en particular”. Del mismo modo, Pace
(1968) insistio en que el clima organizacional es "un modelo caracteristico
organizacional relacionado con la calidad ambiental de una empresa, y las personas
que constituyen la organizacion percibiran esta actitud, y las actitudes también estan

relacionadas”. (p.108).
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En este sentido, el clima organizacional se ve afectada por los atributos del
entorno de trabajo, y los empleados sobreviven directa o indirectamente los
atributos del entorno de trabajo, y estos empleados se consideran las fuerzas
relevantes de su comportamiento.

Segun Forehand y Gilmer (1964), "el clima es un conjunto de caracteristicas
que describen una organizacion. Estas caracteristicas incluyen: a) distinguir una
organizacion de otras organizaciones; b) son relativamente duraderas en el tiempo;
C) personas en organizaciones relacionadas comportamiento (pagina 362). Del
mismo modo, Glick (1985) sefialé claramente el enfoque organizacional:

Las variables organizacionales discutidas en la definicion incluyen la
practica de la comunicacion interpersonal y el significado de desarrollo
intersubjetivo generado por la formacion del significado organizacional. Segun
Schneider (1975), sefialo:

[...] La percepcion climética es una descripcion psicoldgica del dolor en la
que existe un acuerdo unanime sobre las practicas y procedimientos del sistema de
representacion. A través de ellos, el sistema puede crear varios climas. Las personas
percibiran climas diferentes porque la percepcion de los molares sirve como marco
de referencia para lograr consistencia entre el comportamiento y las practicas y
procedimientos del sistema (p. 474).

Del mismo modo, James y Sells (1981) proporcionaron una definicion
formal del clima mental en los siguientes términos:

[...] El clima organizacional corresponde a la expresion cognitiva de un

individuo de un evento situacional relativamente reciente, y su expresion refleja el
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significado psicoldgico y la importancia de la situacion para el individuo (pagina
275), agregando que las opiniones de las personas son consideradas Es la funcion
del componente histérico, es decir, el modelo cognitivo que refleja la experiencia
de aprendizaje de rasgos (p. 276).

Chiavenato (2002) se refiere al clima organizacional como "la calidad del
ambiente organizacional, que es percibido o experimentado por sus miembros y esta
aparentemente relacionado con su comportamiento. El clima organizacional
involucra una descripcion amplia y flexible de la influencia del ambiente en la
motivacion" (p. 345).

Hall (citado en Ponce y Navarro, 2002, p. 86), "El clima organizacional se
define como un conjunto de atributos del ambiente de trabajo, y los empleados que
se consideran fuerzas relacionadas con el comportamiento perciben a los empleados
directa o indirectamente™.

Rodriguez (citado en Valencia y Wulf, 2001, p. 77) mencion6: [...] El
ambiente organizacional es una autorreflexion de la relacion entre los miembros de
la organizacion y el sistema organizacional. Sin embargo, esto no necesariamente
hace del clima una autorreflexion de la organizacion. Por esta razén, es necesario
abordar los problemas climéticos en las decisiones organizacionales. De hecho, en
algunos casos, la toma de decisiones es impulsada por el clima o disefiada para
causar el cambio climatico, y el clima se ha convertido en parte de la autorreflexion
del sistema organizacional.

Rodriguez (citado de Pedraza, 2000, p. 69), "El clima organizacional es la

vision comun de los miembros de la organizacion sobre el trabajo, el entorno fisico
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en el que se lleva a cabo el trabajo y las relaciones interpersonales que tienen lugar
durante el trabajo. Las personas que lo rodean y quienes influyen en este trabajo
Una regulacion formal. De manera similar, Gibson (citado en Arriagada y
Valdebenito, 2002, p. 96) un conjunto de caracteristicas presentes en un lugar de
trabajo que pueden ser percibidas directa o indirectamente por los individuos que
trabajan en ese entorno y que se considera la mas influyente de esas caracteristicas.
Esté relacionado con las acciones que (los trabajadores) realizan cuando estan en el
trabajo. El clima organizacional es definido por Seisdedos (1996) como "un
conjunto de impresiones generales de las personas sobre la organizacion, que refleja
la relacion entre ambas™ (pégina 79).

Segln sus palabras, lo importante es cémo ve el sujeto su entorno,
independientemente de como lo vean los demas; por tanto, es una dimension mas
personal que organizativa. En una linea similar, Méndez (2006) define el clima
organizacional de la siguiente manera: [...] Los individuos estan determinados por
su propio entorno, las relaciones interpersonales y la cooperacion a partir de las
condiciones que descubren durante la interaccion social y la estructura
organizacional expresada por variables. [...] Los individuos estan determinados por
su propio entorno, las relaciones interpersonales y la cooperacién en funcién de las
condiciones que descubren durante la interaccién social y la estructura organizativa
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones). Determinan sus
acciones, niveles de satisfaccion y niveles de productividad en el trabajo;
conforman sus creencias, perspectivas y niveles de compromiso; y conforman sus

actitudes. (pagina 36).
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Para concluir, me centraré en la definicion proporcionada por Goncalves
(1997). Afirma que el clima organizacional puede describirse como "un fenémeno
que actia como mediador entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales, siendo el resultado final la transformacion de las
tendencias motivacionales en comportamientos que tienen un impacto en la
organizacion”. Cosas como la productividad, la felicidad de los clientes, la rotacién

de los empleados, etc.” (pagina 123).

Teorias que sustentan el clima organizacional

A lo largo de la historia del estudio del clima organizacional, muchos
autores han creado numerosas teorias en un intento de proporcionar una explicacion
tedrica del clima organizacional. Brunet (2004) dijo que la teoria del clima
organizacional nos da la capacidad de visualizar la naturaleza del clima que se esta
investigando desde el punto de vista de la causalidad y de estudiar los factores que
componen este clima. Esta investigacion utilizard como referencias solo dos teorias
de clima organizacional, a pesar de que existe una gran variedad de ellas: La teoria
del clima organizacional de Likert y la teoria de las relaciones interpersonales de
Elton Mayo. Esto se debe a que estas teorias estan estrechamente relacionadas con
las variables que se investigaran en este estudio.

Brunet (Brunet, 2004) describe la idea de clima organizacional como "una
mezcla de dos escuelas de pensamiento: la escuela funcionalista y la escuela
gestaltica™ (pagina 69). Segun las escuelas funcionales, el pensamiento y el

comportamiento de una persona dependen de su entorno, y las diferencias
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individuales desempefian un papel importante en la adaptacién de las personas a sus
entornos. Ademas, las escuelas funcionales creen que las personas pueden cambiar
su entorno. Es importante sefialar que la escuela de pensamiento de la Gestalt
sostiene que las personas son capaces de cambiar en respuesta a su entorno porque
no tienen otra opcién. En cambio, los funcionalistas proponen que las caracteristicas
individuales desempefian un papel en este proceso; mas concretamente, que los
individuos en el trabajo moldean el clima del lugar de trabajo por su contacto con
el entorno y su participacion en él.

El nivel de equilibrio (balance) que los sujetos se esfuerzan por alcanzar en
la organizacion donde trabajan es algo que tanto la escuela Gestalt como la escuela
funcionalista, cuando se aplican al estudio del clima organizacional, tienen en
comun. En general, este es el caso cuando ambas escuelas se aplican al estudio del
clima organizacional. Las personas tienen la responsabilidad de recabar
informacion de su entorno laboral para comprender las acciones que se esperan de
ellas en la empresa para alcanzar un grado de equilibrio tolerable en relacién con el
mundo exterior. Por ejemplo, si una persona percibe que el ambiente que la rodea
es hostil, su organizacion suele esforzarse por defenderla de forma justa y
razonable, ya que, a su juicio, el clima exige que se tomen medidas de proteccion.

Consulte las siguientes escuelas de pensamiento sobre el clima
organizacional: la escuela estructuralista, la escuela sociopolitica y la escuela
humanista critica. Segun los estructuralistas, el ambiente del lugar de trabajo debe
provenir de los aspectos objetivos del entorno laboral, como el tamafio de la

organizacion, la forma en que se toman las decisiones (si estan centralizadas o
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descentralizadas), el nimero de niveles de autoridad, el tipo de tecnologia que se
utiliza y la forma en que los individuos ajustan su comportamiento. A pesar de ello,
el autor no quiere descartar la importancia de la personalidad del individuo en el
proceso de establecer el significado de los acontecimientos organizativos, sino que
presta especial atencion a las variables estructurales objetivas (Martin, 1998). Segun
los humanistas, el clima es la comprensién global del entorno de un individuo, que
representa la interaccion entre los rasgos unicos de las personas y las estructuras
organizativas a las que pertenecen. Segun dijo, en las tendencias sociopoliticas y
criticas, el clima organizacional es un término mundial que incorpora todos los
componentes de la organizacion. Lo definid6 como la actitud fundamental, los
valores, las normas y los sentimientos que los instructores tienen hacia la
organizacion. Se aconseja que después de identificar las instituciones que
conforman la idea de clima organizacional, se diga que este estudio utiliza la teoria
del clima organizacional o del sistema organizacional que fue proporcionada por
Likert.

Esta teoria nos permite investigar la naturaleza del clima en términos de
causalidad, y también nos permite analizar el papel de los factores que componen
el clima observado. [Esta teoria también nos permite estudiar el papel de las
variables que componen el clima observado. Segun Likert, hay tres conjuntos de
caracteristicas diferentes que son relevantes para la percepcion del clima de una
organizacion. La primera tiene que ver con la estructura y la gestion de la
organizacion, que incluye aspectos como las normas, la toma de decisiones, el poder

y la actitud, entre otros. En cuanto a las variables intermedias, deben ser capaces de
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reflejar el estado interno y la salud de la empresa educativa, y también deben ser
capaces de constituir el proceso organizativo; en este sentido, se mencionan los
siguientes contenidos: motivacion, actitud, comunicacion, toma de decisiones, etc.

Likert cree que, en la percepcion del clima organizacional, tres conjuntos de
variables estan relacionados. La primera razon esta relacionada con los siguientes
aspectos: estructura organizacional y administracion: reglas, toma de decisiones,
poder y actitud, etc. En cuanto a las variables intermedias, deben reflejar el estado
interno y la salud de la empresa educativa, y constituyen el proceso organizacional;
a este respecto, se mencionan los siguientes contenidos: motivacion, actitud,
comunicacion, toma de decisiones, etc. La Ultima variable es el resultado obtenido
de las dos primeras variables, y tiene un gran impacto en la productividad,
ganancias y pérdidas de la organizacion (Brunet, 2004).

Vale la pena mencionar que, a los fines de la investigacion, se estudian en
profundidad las variables que se consideran intermediarias, sin tener que dejar de
analizar las variables generadas en el proceso de aplicacion de herramientas
cualitativas, porque las ventajas de estas variables solo proporcionan mas alla del
alcance de este estandar. Analiza los elementos. Predeterminacion del proceso de
investigacion. De esta manera, pueden guardar las ideas basicas de los participantes,
lo cual es esencial para comprender el objeto de investigacion. Bajo este tipo de
pensamiento, las personas se dan cuenta de que la atmosfera organizacional es un
sistema abierto a los entornos internos y externos del grupo educativo.

Teoria del clima organizacional de Rensis Likert: Likert (1967, citado en

Brunet, 2004) desarrollé una teoria de sistemas, que se basa en la creencia de que
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el comportamiento de los subordinados esta parcialmente causado por las acciones
administrativas y las condiciones organizativas que perciben, asi como
parcialmente por la informacién, las opiniones, la esperanza, la capacidad y el valor
de los propios subordinados. La respuesta que una persona da a cualquier
circunstancia depende siempre de como percibe esa circunstancia. Brunet (2004)
dijo que la perspectiva subjetiva de una persona es mas importante que el hecho
real de la situacion. Si la percepcion se ve afectada por la realidad, entonces la
conducta de un individuo estd determinada por como ve el mundo que le rodea.
Segun Likert, los principales elementos que influyen en la percepcion del clima de
un individuo pueden desglosarse en cuatro categorias. Estas categorias son las
siguientes:
1. Caracteristicas relacionadas con el entorno, la tecnologia y la estructura del
sistema organizativo.
2. La posicion del individuo dentro de la empresa y la cantidad de dinero que se le
paga.
3. Factores propios del individuo, como la personalidad, la perspectiva y el nivel de
satisfaccion.
4. Las perspectivas de los subordinados, los compafieros de trabajo y los superiores
con respecto al entorno de la empresa.

La presencia de un microclima dentro de la organizacion puede haber sido
causada por cualquiera de estas cuatro variables. Se reconoce que los empleados de
un area o departamento de la misma organizacion tienen una vision diferente del

entorno de trabajo que los trabajadores de otras regiones de la misma organizacion.
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Este fendmeno se denomina microclima. Dicho de otro modo, algunas partes de la
organizacion tendran un entorno de trabajo que es bueno, mientras que otras partes
de la empresa tendran uno que no es satisfactorio.

Segun los resultados de la investigacion realizada por Soberanes y de la
Fuente (2009), la forma en que las personas perciben a otras personas estd
influenciada por factores como la edad y el género, la edad, el género, el grado y
otras circunstancias y atributos personales. En consecuencia, las personas tienen
opiniones diversas sobre las caracteristicas de otras personas.

El ambiente que existe dentro de una organizacion debido a que depende
totalmente de la impresion que un individuo tiene de la empresa. De forma similar,
segun Likert, hay tres tipos distintos de variables que pueden utilizarse para
determinar las caracteristicas de una organizacion. Estas variables se conocen como
variables finales, variables causales y variables intermedias.

A continuacion, se resume lo que dice Brunet (2004: 29): La direccion en la
que evolucionard una organizacion y los resultados que alcanzard estan
determinados por factores independientes conocidos como variables causales. Estas
variables se diferencian por dos cualidades fundamentales, que son las siguientes
1. Los miembros de la direccién pueden modificarlas o convertirlas, y también
pueden afiadir nuevos componentes al sistema.

2. Pertenecen a la categoria de variables independientes (causa y efecto).

El estado y la salud internos de la empresa se reflejan en las variables

mediadoras, que incluyen factores como la motivacion, la actitud, los objetivos de

rendimiento y la eficacia con la que se llevan a cabo la comunicacion y la toma de
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decisiones. Los factores mediadores son, de hecho, un componente del proceso
organizativo que utiliza la empresa. La tercera variable se conoce como la variable
dependiente, ya que es el resultado de la interaccion de las dos primeras variables.
Los resultados obtenidos por la organizacion se reflejan en estos factores, que
incluyen aspectos como la productividad, los costes incurridos por la empresa, los
beneficios y las pérdidas. Estos aspectos contribuyen a la eficacia general de la
estructura organizativa de la empresa.

Brunet (2004) Ileg6 a la conclusion de que la combinacion e interaccion de
estas caracteristicas permite definir dos categorias principales de clima
organizacional, cada una de las cuales tiene dos subcategorias. Estas categorias son
el clima autoritario y el clima participativo. Por otra parte, el clima autoritario puede
desglosarse en dos sistemas distintos: el autoritarismo parental y el autoritarismo
explotador. Por otro lado, el clima participativo puede desglosarse en dos sub climas
distintos: clima consultivo y participacion de grupo.

Sistema | — Autoritarismo explotador: Puede identificarse por el hecho de que la
direccion no confia en las capacidades de los trabajadores. La mayoria de las

opciones y objetivos de una organizacion se deciden al mas alto nivel posible.

El miedo, el castigo, las amenazas ocasionales y la posibilidad de recompensas

forman parte del entorno de trabajo de los empleados.

Sistema Il — Autoritarismo paternalista: La direccion mostrara favoritismo hacia
los trabajadores debido a su posicion en la organizacion. De manera similar a la del
autoritarismo explotador, la mayoria de las decisiones se toman en el nivel mas alto,

mientras que solo un numero selecto se toma en el nivel mas bajo. Para inspirar a
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los trabajadores, se utilizan tanto recompensas como castigos en diversas
combinaciones. A veces el proceso de control se traslada a los niveles intermedios
e inferiores, y cuando esto ocurre, ciertamente el trabajo se desarrolla en un

ambiente estable y bien estructurado.

Sistema 111 — Consultivo: Se distingue por el hecho de que los supervisores de este
entorno confian plenamente en los trabajadores bajo su supervision. En el nivel mas
alto se toman decisiones, pero los subordinados de los niveles inferiores tienen
autoridad para tomar decisiones mas precisas. De forma similar, los incentivos y las
sanciones poco frecuentes también se utilizan como formas de motivacion. Ademas,
hay que pensar en la estima y la reputacion de los trabajadores. En todos los niveles
de la organizacion se hace mucho hincapié en la responsabilidad, y existe un
importante contacto entre superiores y subordinados. El entorno en el que se vive

es siempre cambiante, y todos los socios trabajan juntos para establecer objetivos.

Sistema IV — Participacion en grupo: Describe un entorno en el que la direccién
confia plenamente en los trabajadores. No sélo la direccién toma las decisiones,
sino que también otros trabajadores participan en el proceso. La comunicacion
puede tener lugar no s6lo en sentido ascendente o descendente, sino también en
sentido horizontal. Los trabajadores estdn muy comprometidos y motivados para

hacer su trabajo.

Teoria de las relaciones humanas de Elton May: Las interacciones
interpersonales son caracterizadas por Paramo (2004) como actividades y actitudes

provenientes del contacto entre personas y grupos. Segun Robbins (2004), la idea
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central que subyace al movimiento interpersonal es la conviccion de que el secreto
para elevar el nivel general de productividad de una organizacion reside en mejorar
el nivel de satisfaccion que experimentan sus trabajadores. Ademas del estudio
realizado por Hawthorne, otros tres papeles desempefiaron un papel esencial en la
difusion del conocimiento sobre las relaciones interpersonales. Estos papeles fueron

desempefiados por Dale Carnegie, Abraham Maslow y Douglas McGregor.

Sus esfuerzos estaban relacionados con las conexiones personales que
existian dentro de la empresa en ese momento. No se puede exagerar la importancia
de la mejora. Carnegie lleg6 a la conclusion de que el éxito requiere la colaboracion
de varias personas. Una de las hipotesis més influyentes y generalmente aceptadas
sobre la relacion entre la motivacion y la autorrealizacion fue aportada por Maslow.
A McGregor se le atribuye la creacion de la hip6tesis X e Y. Esta teoria postula que
los directivos son responsables de fomentar un entorno en el que los empleados sean
capaces de realizar su maximo potencial y su potencial creativo.

Las conclusiones mas importantes del estudio de Elton Mayo son que las
normas sociales y los estdndares de este grupo son los elementos que afectan a los
habitos laborales de las personas. Estas conclusiones pueden encontrarse en los
resultados mas significativos de la investigacion. Estas acciones estan intimamente
entrelazadas con los sentimientos, y el efecto de este grupo en particular es
significativo. Cuando se trata de las acciones de las personas, las normas colectivas
son las que deciden en dltima instancia la produccion de los empleados

individuales. Cuando se trata de decidir la produccion, el dinero desempefia un
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papel mucho menor que las normas colectivas, las emociones colectivas y la
seguridad (Robins 2004).

Todas estas conclusiones apuntan a la necesidad de prestar mayor atencion
a los factores humanos en el funcionamiento de diversas organizaciones y en la
consecucion de objetivos predeterminados.

Segun Chiavenato (2009: 75), las conclusiones mas importantes de la teoria
de las conexiones interpersonales son las siguientes
1. La participacion en la propia ocupacion es una forma habitual de conocer gente
nueva.
2. El trabajador reacciona, no como un individuo que vive aislado, sino como un
participante en un grupo social.
3. La principal responsabilidad del gobierno es reunir una élite directiva que sea
democrética, persuasiva y amigable, y que sea capaz de comprender e interactuar
con todos los trabajadores.
4. Cuando los individuos se encuentran en compafiia de otros, es mas probable que
se sientan notados y que se sientan impulsados a hablar por completo.
Por lo tanto, la idea de que vivimos en una sociedad homogeénea va en contra de la
idea predominante de que vivimos en una economia homogeénea en ese afio.
5. El auge de la civilizacion industrial provoco la disolucion de muchas
instituciones sociales importantes, como las familias, las asociaciones informales y
las comunidades religiosas.
6. La estrategia organizativa de la época, que se centraba en la eficiencia mas que

en la colaboracion humana o incluso en un objetivo humano, fue uno de los factores
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que contribuyeron al agravamiento del conflicto social en las sociedades

industriales.

Como resultado, los objetivos organizativos de la empresa no son
coherentes con los objetivos personales que cada empleado se ha fijado. Como
resultado, es posible llegar a la conclusion de que los seres humanos son criaturas
sociales que participan en una interaccion continua con los demas miembros de su
sociedad. Las personas tienen la oportunidad de cultivar diversos tipos de
conexiones a través de su participacion en las organizaciones debido a la variada
naturaleza de los grupos con los que deben contactar. En este contexto, Paramo
(2004) sefialé que el dominio de las interacciones interpersonales contribuye a la
creacion de un entorno que promueve que todos se expresen libremente de forma
saludable. Por ello, las empresas deben tener en cuenta esta faceta y asegurarse de
que sus trabajadores tengan la oportunidad de crecer tanto personal como

profesionalmente.

Factores y dimensiones del clima organizacional

Brunet (2004) sefialé que el clima organizacional puede desglosarse en una
serie de aspectos diferentes, cada uno de los cuales contribuye a las cualidades y
rasgos que definen el clima. Estas caracteristicas tendran un impacto significativo
en la atmdsfera que existe dentro de la empresa. Hay una gran cantidad de elementos
que pueden ser valorados, pero para el proposito de esta investigacion, utilizando la

escala de Likert, nos centraremos en los siguientes aspectos:
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La comunicacién: EIl término latino "communicatio”, que significa "hacerse
universal”, es de donde se deriva la palabra inglesa "communication”. La Real
Academia Espafiola define la comunicacion como la interaccion o el intercambio
que se produce entre dos o mas personas. Segun Chiavenato (2009), la
comunicacion se define como el proceso de transmision de informacion de una

persona u organizacion a otra, ya sea entre individuos o entre organizaciones.

Segln Robbins (Robbins, 2004), la comunicacion debe incluir tanto la
difusion del significado como su recepcion con comprension. En otras palabras, la
informacion no sélo debe ser enviada de un individuo a otro, sino que el receptor
también debe comprender lo que el emisor esta tratando de comunicar. Segun
Newstrom (2011), una organizacién no puede existir si no hay comunicacion entre
sus miembros, y cada actividad de comunicacion tiene el potencial de tener algin
tipo de impacto en la organizacion.

Ademas, demuestra que la mejora del rendimiento y el aumento de la
satisfaccion en el trabajo pueden lograrse mediante una comunicacion excelente.
Segun Chiavenato (2009), toda organizacion realiza su trabajo basandose en el
proceso de comunicacién, y la red de comunicacion es el vinculo que une a todos
los miembros de la organizacion. Ademas, es la base de la cohesion organizativa y
del funcionamiento coherente. Chiavenato (2009) también mencion6 que el proceso
de comunicacion es el vinculo que une a todos los miembros de la organizacion.
Por ello, una comunicacion eficaz es necesaria para el funcionamiento diario de

cualquier empresa, ya que permite que las numerosas personas que la componen
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formen lazos interpersonales mas intimos, tomen medidas correctivas y mantengan
el control sobre esta faceta de la empresa.

Segun Chiavenato (2009), los directivos tienen dos opciones para aumentar

la comunicacion dentro de una empresa. En primer lugar, hay que mejorar la
informacion o el mensaje que se va a presentar y, en segundo lugar, los directivos
tienen que esforzarse por captar la informacion que otros intentan comunicar. En
otras palabras, tienen que aumentar su capacidad para codificar y descodificar cada
comunicacion que se les presenta.
La motivacion: El término inglés "motivation" deriva de la palabra latina
"movere", que significa "moverse". Segin Chiavenato (2009), no existe un acuerdo
universal sobre la definicion precisa de motivacion, lo que hace que conseguirla en
el dia a dia de una empresa sea mucho mas dificil.

En la misma linea, demuestra que varios escritores han intentado definir la
palabra.

Mientras que algunos escritores se concentran en las variables que excitan
y dirigen la conducta de las personas, otros destacan que se trata del objetivo a
alcanzar, mientras que otros lo tratan como si fuera el propio objetivo. En general,
se considera que los conceptos de necesidad, deseo, voluntad, impulso, motivacion,
objetivo y motivacion estan relacionados con el concepto de motivacion.

Segun Pérez (2008), se puede definir como una inclinaciéon hacia una
determinada actividad, objeto, persona, etc. Las personas consideran que algo tiene
valor, lo que les sirve de motivacion para actuar con el fin de conseguirlo. Segun

las conclusiones del estudio de Slocum (2009), la motivacion se define como la
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fuerza que opera sobre o dentro de los individuos y que hace que se comporten de
una determinada manera para conseguir un objetivo concreto.

Segun Littlewood (2008, Uribe, referenciado en 2015), el grado en que los
trabajadores se preocupan por la calidad de su trabajo, se esfuerzan y se
comprometen con el mismo es un indicador de su nivel de motivacion. Asimismo,
considera que ésta también esta ligada a las expectativas obtenidas, asi como a la
cantidad de responsabilidad y dedicacién al trabajo, y que estas expectativas tendran
éxito a través de su propio esfuerzo activo para cumplirlas.

Segun Chiavenato (2009), la motivacion esta formada por tres componentes
que estan inextricablemente vinculados entre si y se afectan mutuamente. El
término "motivacion" también puede referirse a la necesidad, el deseo o la
motivacion. En conclusion, se considera que la motivacion es algo que disminuye
el deseo o la necesidad de algo. EI mismo autor cree que las teorias de la motivacion
se han dividido en tres categorias: la teoria del contenido, que se refiere a los
factores internos de las personas y las necesidades especificas que los motivan; la
teoria del proceso, que describe su analisis de la activacion en funcion de las
consecuencias del fracaso o el éxito del comportamiento. Una serie de pasos para
guiar, mantener o paralizar el comportamiento y fortalecer la teoria. (Chiavenato
2009).

La confianza: Segun La Real Academia Espafiola (2010), la confianza puede
definirse como la confianza inquebrantable de un individuo en otra persona o
entidad. También la utiliz6 como sindnimo de personas cercanas o0 intimas cuando

la definid de otra manera. Segun Robbins (2004), la confianza puede definirse como
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la creencia optimista de que otras personas no realizardn comportamientos

explotadores a través de sus palabras, actos o elecciones.

Segun Robbins y Coulter (2010), el concepto de confianza puede resumirse
como la conviccion de que un lider tiene integridad, caracter y habilidad. Asimismo,
opinan que la confianza no puede separarse de la credibilidad de una persona.
Carbonell (2003) dijo que la desconfianza es el punto de partida, lo que significa
que no hay confianza, lo que significa que la confianza debe producirse en el
espacio emocional, y el espacio emocional puede gobernar y disminuir la
desconfianza. Esto indica que la confianza se establece cuando se desarrollan las
circunstancias adecuadas para disminuir el nivel inicial de desconfianza que tiene
una persona al conocer a nuevos individuos. Robbins (2004) reconocié que para
confiar en otra persona, hay dos componentes fundamentales que deben estar
presentes.

El primer factor es la familiaridad, es decir, que los individuos lleguen a
confiar en otras personas después de conocerlas por primera vez y estar
familiarizados con ellas.

La Participacion: Otra faceta del clima organizacional que ha cobrado gran
importancia en los ultimos afios es la implicacion, que se denomina participacion.
Segln Newstrom (2011), la participacion se define como la aportacion mental y
emocional de los empleados que trabajan en un entorno de equipo. Este tipo de
entorno anima a los empleados a realizar contribuciones para el logro de los
objetivos del equipo y a compartir las responsabilidades que conllevan dichas

contribuciones.
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Chiavenato (2009), por su parte, opina que la velocidad, la flexibilidad y la
capacidad de toma de decisiones de una organizacion pueden aumentar si se permite
a los trabajadores participar en el proceso de toma de decisiones y se delega el poder
dentro de la empresa. Segun la misma fuente, el principio de autorizacion en la toma
de decisiones se fundamenta en cuatro principios, cada uno de los cuales aporta
grandes ventajas a la empresa. Estos cuatro fundamentos son los siguientes:

v Gracias a ello, cada persona de la empresa tiene mas control sobre sus
obligaciones, lo que indica que la organizacion valora a sus empleados y confia
en ellos.

v' Se les permite la independencia, y son capaces de actuar por su cuenta.

v" Los empleados deben estar motivados por el hecho de que se reconoce su
rendimiento positivo y se les da la oportunidad de participar en la consecucion
de resultados y objetivos positivos de la organizacion.

v' Fomentar el crecimiento de los trabajadores tanto a nivel personal como
profesional, asi como el desarrollo de las cualidades de liderazgo en todos los
niveles de la empresa. Por ello, la implicacién dentro de la empresa da lugar a
multitud de resultados positivos.

Por dltimo, pero no menos importante, la implicacion facilita la
comunicacion y tiene el potencial de mejorar la comunicacion dentro de la empresa.
También sera posible que la direccion comparta mas informacion sobre las
operaciones y la situacion financiera de la empresa con los empleados, lo que

permitird a éstos asesorar a la empresa. Las personas tendran la oportunidad de
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participar en sesiones de brainstorming sobre los problemas que surjan en el lugar

de trabajo.

Desempefio laboral

Tiene que ver con esas actividades que suceden en la universidad. Si los
docentes logran trabajar en un espacio de trabajo saludable, alcanzaran niveles de
rendimiento importantes, lo que les permite unirse con colegas en el campus. Para
(Stoner, J.; Freeman, E. y Gilbert, D., 2002), el desempefio laboral es: "una medida
de eficiencia y efectividad organizacional; el grado en que se alcanza la meta
correcta, el docente completar el trabajo a tiempo, después de hacer un plan, puede
alcanzar la meta ".

"En este sentido, el desempefio laboral del maestro conduce a un desempefio
laboral efectivo del maestro y, por lo tanto, se logra un ambiente de trabajo
armonioso. En este caso, el desempefio es una medida entre lo que la organizacién
quiere y lo que hace el maestro. Estandar, porque, por supuesto, las actividades de
ensefianza se llevan a cabo bajo la direccion del director. Para (Lazzati, 2008), el
maestro lograra buenos resultados:

"Al asignar tareas, brindar orientacién para comenzar, brindar apoyo
durante toda la tarea, controlar la ejecucion de las tareas y sus resultados, brindar
retroalimentacion a los colaboradores, evaluar formalmente el desempefio de los
colaboradores en relacion con las tareas y administrar programas de recompensas.

(Pagina 255) .



69

Esto muestra que los maestros tienen que completar diferentes tareas en las
actividades diarias, planificar actividades, asignar responsabilidades o actividades
a los estudiantes y verificar su desempefio.

"De esta manera, el director debe asignar la tarea a cada maestro,
proporcionarles la mayor informacion sobre el logro de la tarea y proporcionar
orientacion para realizar la tarea, lo que significa que debe ayudarlo a llevar a cabo
la actividad en todo momento”. Debido a que el éxito de una organizacion depende
de ambos, se debe proporcionar todo el apoyo. Otro aspecto a tener en cuenta es la
retroalimentacion sobre la ejecucion de tareas y los resultados de medicién, para
que los docentes sepan qué estdn haciendo bien, qué no pueden hacer o si no
cumplen con los estdndares esperados por la organizacion. De todas estas revisiones
de las funciones de ensefianza, es vital que se implemente un sistema de recompensa
real después de proporcionar comentarios al docente y evaluar formalmente el
rendimiento, para que el docentes pueda hacer correcciones y convertirse en un
profesional, mientras que también Contribuir a los docentes. Enriquecer su
autoestima.

El desempefio se define como aquellos comportamientos o
comportamientos mostrados por los trabajadores al cumplir con los requisitos de su
trabajo y las funciones y tareas principales relacionadas con los objetivos de la
organizacion. Estos comportamientos o comportamientos se pueden medir de
acuerdo con la capacidad y el nivel de cada persona.

En el desemperio laboral, las personas reflejan las habilidades laborales que

incorporan, tales como sistemas, conocimientos, habilidades, experiencia,
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sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas y valores personales, etc., que
ayudan a lograr los resultados deseados. Corresponde a las necesidades teécnicas, de
produccion y de servicio de la organizacién. Robbins (2004) p. 217)

El término desempefio laboral se refiere a lo que el trabajador realmente
hace, no solo a lo que sabe hacer, sino también a los siguientes aspectos: (la
eficiencia, efectividad, eficiencia y productividad del trabajo asignado en el trabajo)
un cierto periodo de tiempo), Comportamiento disciplinario (uso de dias habiles,
implementacién de regulaciones de seguridad y salud en el trabajo, trabajo en
puestos especificos) y las cualidades personales requeridas para realizar ciertas
ocupaciones 0 puestos, y asi demostrar su identidad.

Del mismo modo, laempresa debe garantizar buenas condiciones de trabajo,
bajo las cuales las condiciones pueden medir el desempefio del personal y saber
cuéndo tomar las medidas correctivas adecuadas. Chiavenato | (2009. p. 245)

La evaluacién del desempefio es un proceso que tiene como objetivo
identificar a los empleados y comunicarse con ellos en la forma en que trabajan y
desarrollar planes de mejora, y no solo informar a los empleados su nivel cuando
evalUan al personal adecuadamente. Cumplimiento, pero afectara su nivel de trabajo
futuro y la correcta ejecucion de las tareas.

La evaluacién del desempefio es esencial para comprender las debilidades y
fortalezas del personal de la compafiia, la calidad de cada empleado, las opciones,
el desarrollo administrativo, las definiciones de funciones y el establecimiento de
una base razonable para el desarrollo de la compafiia. También puede recompensar

el desempefio de manera justa. Puede identificarlos y comunicarse con ellos.
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Métodos de trabajo y, en principio, se puede hacer un plan de mejora. Del mismo
modo, la evaluacién de los empleados fomenta la mejora de los resultados, en este
sentido, se utiliza para comunicar con los empleados como desempefian su puesto
0 puesto y proponer los cambios necesarios en el comportamiento, actitud,
habilidades o conocimiento. Esto es lo mas importante cuando se evalUa al personal
de la compafiia. No es un procedimiento esquematico, sino un procedimiento
esquematico utilizado para medir y establecer el comportamiento y los resultados
de las personas en su trabajo, mejorar el rendimiento y establecer si se requiere
capacitacion. Para detectar errores en el disefio de la ubicacion. La evaluacion afecta
el desempefio laboral y brinda a las personas una mayor seguridad al tomar
decisiones en cualquier area de la empresa. La forma de medir el desempefio laboral
en recursos humanos es muy importante, porque busca las ocupaciones de los
trabajadores en funcién de ciertos parametros en diferentes tareas realizadas dentro
de la empresa.

Bajo este marco (Chiavenato, 2007) sefiald: "El desempefio personal es la
capacidad de los empleados dentro de la organizacion. Para la situacion anterior, el
maestro tiene capacidad personal y puede hacer bien el trabajo porque ha recibido
capacitacion universitaria para esto, lo que hace que El esta en una posicion de
liderazgo en la sociedad. Por lo tanto, para lograr un buen desempefio, debe realizar
actividades con el mayor esfuerzo . El desempefio laboral incluye las siguientes
habilidades y estrategias:

Habilidades profesionales: Son cualidades y habilidades diferentes que

muestran los maestros al realizar tareas. Para (Maragon, 2007), algunas de las
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habilidades de los docentes son "movilizar la innovacion y el cambio, gestionar el
personal y las tareas, la comunicacion y la autogestion (p. 45)". En este sentido, la
renovacion de los docentes se estd volviendo cada vez méas importante porque
siempre estan ocurriendo cambios, por eso es necesario comprender la innovacion,
saber guiar a los estudiantes, interactuar con colegas y gerentes, y hacer que los
estudiantes se adapten al nuevo entorno. Tareas asignadas, como planificacion,
evaluacion, disefio de planes y otras tareas especificas de su puesto ".

(Vadillo, 2004) sefialé: "Las habilidades de ensefianza incluyen
conocimiento, talentos, rasgos, actitudes, motivaciones y comportamientos. Por lo
tanto, un maestro es una persona que necesita habilidades en muchos campos. Para
esto, debe tener la actitud necesaria para llevar a cabo cualquier planificacion,
conocimiento Coémo actuar en el aula, ser adecuado para la oficina, ser
emocionalmente capaz, ser una persona emprendedora, positiva y creativa para
promover el cambio ".

Habilidades técnicas: Son materiales, herramientas, conjuntos
tecnoldgicos y otros recursos que son beneficiosos para la ensefianza en el aula.
Segin Robbins y De Cenzo (2008), dijo: "Las habilidades técnicas son
herramientas, procedimientos y técnicas Unicas para su situacion profesional. Por
lo tanto, las habilidades técnicas del maestro estdn representadas por el
conocimiento bésico del sistema. El usa o puede Use para ensefiar. Para hacer esto,
necesita saber como usar las computadoras, Internet y el uso de tizas, marcadores y

pizarras tradicionales "
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"Los maestros pueden mezclar recursos de aprendizaje. Las habilidades
técnicas estan relacionadas con el manejo adecuado de las herramientas de trabajo,
y deben revisarse regularmente, porque en el campo de la educacion, hay una
motivacion constante que a menudo conduce a cambios, y los maestros deben
adaptarse a estos Motivacion: en este sentido, la necesidad de capacitacion continua
puede expresarse en cualquier campo.

Habilidades conceptuales: (Robbins, S. y Decenzo, D., 2008) dijeron:
"Constituyen la capacidad mental de coordinar diversos intereses y actividades, lo
que significa la capacidad de pensar de manera abstracta, analizar grandes
cantidades de informacion y establecer conexiones entre ellos. datos. Por lo tanto,
de acuerdo con esto, los maestros deben tener la capacidad intelectual de coordinar
sus intereses y los de los estudiantes, comprender el plan de estudios nacional
basico, comprender su contenido, buscar estrategias para que los estudiantes logren
el aprendizaje y considerar nuevas condiciones educativas cada afio. Incluso si el
contenido del plan de estudios es el mismo, la escuela debe administrar cada uno

de ellos. Tipo de conocimiento tedrico y experiencia "

En el mismo sentido, Malagon (2007) sefialé que "el aprendizaje del contenido
conceptual casi nunca se considera completo, porque siempre es posible
profundizar o expandir el conocimiento para hacerlo mas significativo. En vista de
lo anterior, el profesor Tiene la responsabilidad de mantenerse actualizado, su
trabajo implica un aprendizaje continuo y siempre existe la posibilidad de un

cambio.
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Habilidades administrativas: En este sentido, la planificacion, como una
habilidad de gestion, puede permitir que los gerentes y los maestros tomen
decisiones continuamente orientadas a las instituciones, por lo que es necesario
analizar varias situaciones posibles y calcular el riesgo de cada decision.
influencias. Por lo tanto, para cada situacion, los gerentes y los maestros deben
desarrollar diferentes estrategias y elegir la estrategia mas adecuada para lograr los
objetivos deseados de la organizacion, porque sus miembros deben tener las
habilidades suficientes para lograr el éxito organizacional. Otro aspecto a
considerar es la estrategia de desempefio laboral del maestro, que se desarrollara a

continuacion.

Estrategias organizacionales: (Matilla, 2011) sefial4: "La estrategia puede
entenderse como un modo de comportamiento, que puede planificar acciones
coordinadas y medios para lograr objetivos educativos. En este sentido, la estrategia
se refiere a una serie de actividades a través de las cuales las personas pueden lograr
Metas y ejercicios. La estrategia del maestro son las diversas actividades que realiza
para guiar el trabajo educativo de los estudiantes, y estos trabajos se basan en la
realizacién de los objetivos del plan de estudios con capacidades educativas
consideradas por el Ministerio de Educacién ".

"Segun el mismo orden de pensamiento, la estrategia incluye un conjunto
de procesos interrelacionados y variables que estan relacionados con la situacion
(actual y posible) y cambian a medida que avanza la actividad, avanzando en la
direccion de la meta, ejerciendo fuerza Para lograr resultados, se refiere a las

estrategias utilizadas por el maestro, que son diversas, cada estrategia esta



75

relacionada con otra estrategia, y la idea es que los estudiantes sepan cémo
responder a las expectativas planteadas por el maestro.

a) Actualizacién: "Esto se estd poniendo al dia. Esta es una estrategia que permite
a los maestros mejorar su capacitacion académica y preparar mejores cursos para el
beneficio de los estudiantes”. Exactamente una vez, esto fue capacitacion y
tratamiento para maestros. Actitud positiva (comprension del curso). Este es el méas
importante de todos los factores. Por lo tanto, el director debe promover el
conocimiento del maestro, y el maestro favorecera a los estudiantes porque su
situacion de aprendizaje es novedosa. Por esta razon, es necesario alentar el aporte
de los maestros y motivarlos a mantener una actitud positiva hacia los programas
educativos que deben ensefiar. En este orden y direccién, es necesario que los
gerentes y maestros tomen una posicion mejorada, porque su capacitacion depende
del logro de los objetivos organizacionales y la calidad de ensefianza esperada.
Ademas, los maestros deben mantener una actitud positiva. En lo que respecta a los
cursos universitarios, si no De esta manera, los estudiantes no podran aprender de
la manera que deberian ser. Por lo tanto, se dice que la actualizacion es una
estrategia personal para mejorar las condiciones de trabajo, ya que si cada gerente

0 maestro esta actualizado "

b) Participacién en equipos de trabajo: Para Chiavenato (2007), "los equipos de
trabajo operan a traves de procesos participativos de toma de decisiones, tareas
comunes Yy responsabilidades laborales. La declaracion del autor nos permite inferir
que, dentro de las instituciones educativas, la formacion de equipos de trabajo con

lideres como agentes de cambio A través de la integracion de la motivacion, ha
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traido nuevos desafios a los empleados, teniendo en cuenta las opiniones de los
docentes, el proposito es mejorar el desempefio de los profesionales de la
ensefianza". "Por otro lado, es necesario promover la organizacion de equipos de
trabajo, que deben funcionar de acuerdo con un proceso participativo de toma de
decisiones, es decir, no solo el director es quien toma las decisiones, sino que el
maestro también puede participar en el proceso, especialmente si son Su influencia.
Al organizar un equipo de trabajo, se comparten las responsabilidades y tareas, de

modo que el director puede obtener un mayor compromiso del maestro ".

c) Socializacion de valores organizacionales: "En la organizacion educativa, es
necesario aclarar los valores, es decir, las creencias de los empleados. El equipo
debe tener las mismas creencias fundamentales. El equipo debe estar lleno de
vitalidad, sabiendo que sus contribuciones a toda la empresa (grandes o pequefias)
sin duda se ajustan a los objetivos y creencias de la empresa. Constituye el entorno
caracteristico de las instituciones educativas. Por lo tanto, el clima se compone de
factores que distinguen a una escuela de otras escuelas y se relacionan en el
comportamiento del maestro. Los maestros que trabajan en un ambiente de trabajo
que les permite desarrollarse profesionalmente estan llenos de entusiasmo, y todos
hacen lo posible para lograr los objetivos de la organizacion, por lo que la

institucion se fortalece cada afio académico (Chiavenato, 2007. 149)

Dimensiones del desempefio laboral
Eficiencia: La eficiencia puede definirse como la relacion entre los recursos que
requiere un proyecto Yy los resultados que produce (Robbins.S.2004). Por lo tanto,

cuantificar la cantidad de trabajo necesaria para lograr el objetivo es una parte



77

esencial de la eficiencia. Los aspectos internos de la eficiencia incluyen aspectos
como el coste, el tiempo, el uso 6ptimo de los recursos (tanto materiales como
humanos) y la calidad del cumplimiento de las sugerencias. Cuando todos estos
componentes se emplean al maximo, en el momento éptimo, por la menor cantidad
de dinero y de forma que se satisfagan los requisitos de calidad necesarios, se
pueden obtener los mejores resultados posibles. La habilidad de hacer un uso eficaz
de los recursos disponibles para lograr los objetivos. Es esencial comprender el
concepto de eficiencia, que puede definirse como el uso de menos recursos en la
busqueda del mismo objetivo. O, dicho de otro modo, cuando se logran méas
objetivos con la misma cantidad de recursos o con menos recursos. Las personas,
los procesos y los clientes constituyen los tres pilares que sustentan el modelo de

eficiencia.

Eficacia: Cuando hablamos de eficacia, podemos describirla como el grado de
cumplimiento de un objetivo. La palabra “eficiencia” se refiere a la capacidad de
cumplir los objetivos establecidos de antemano Chiavenato I. (2009, p. 255). Se
podria llegar a la conclusién de que la eficiencia es un criterio estrechamente
asociado a la calidad (adecuacion al uso, satisfaccion del cliente). Utilizaremos la
siguiente definicién como ejemplo:

v" Laeficacia, segun la definicion de Chiavenato I, es la medida de la consecucion

de resultados.
v "Cumplir los objetivos” es lo que Koontz y Weihrich quieren decir cuando

hablan de eficacia.
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v’ La eficacia se describe como "hacer lo correcto”, que, segln la definicién de
Robins y Coulter (Robins y Coulter), se refiere a las actividades laborales que
realiza una organizacion para cumplir sus objetivos.

v Segun Reinaldo O. Da Silva, el término "eficacia” se refiere al cumplimiento
de los objetivos y resultados, mas concretamente, se refiere a la ejecucion de
las acciones que hacen posible el cumplimiento de los objetivos fijados. El
punto de referencia por el que juzgamos nuestro éxito en la consecucion de
objetivos o resultados es la eficacia.

v’ La siguiente es la explicacion de Simn Andrade de lo que significa que algo
sea eficaz: "Acciones realizadas para cumplir los objetivos del plan™. Este es el
equivalente administrativo de la eficiencia, por lo que también se conoce como
eficiencia de la gestion. En otras palabras, es la encarnacion administrativa de
la eficiencia.

Por tanto, se dice que algo o alguien es "eficaz" si es capaz de "realizar el trabajo
necesario para alcanzar la meta prevista o el objetivo propuesto”. Esto se aplica a
empresas, organizaciones, productos e individuos. Dado que la eficacia sirve de
relacion directa entre la causa y el efecto, la nocidn de efecto esta conectada a la
idea de eficacia. Ciertos comportamientos siempre produciran los resultados
correspondientes, a menudo conocidos como impactos. Una operacion se
considerara eficaz siempre que produzca un impacto o resultado adecuado y
deseable en el contexto dado. La eficacia de un método es directamente
proporcional al grado de optimizacion de todos sus pasos para obtener los mejores

y mas deseados resultados.
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Por ello, la eficacia de una accion se centrara en primer lugar en la adquisicion de
los recursos, las técnicas y los procesos necesarios para generar los mayores

resultados de una determinada actividad.

2.3. Marco Conceptual

La terminologia basica de la investigacion de intervencion es:

v’ Aceptacion de Normas y Politicas: Dispuesto a entender, emprender y actuar en funcién

de normas y directrices institucionales y sociales.

v" Actitud de Servicio: Dispuesto a tomar medidas, sentir y / o considerar las necesidades
de los ciudadanos como comunidad, por este motivo, guia todas las acciones como una

estrategia para garantizar su satisfaccion.

v" Actitud: Presunto comportamiento frente a tareas o tareas asignadas.

v Adaptabilidad: Capacidad de adaptarse efectivamente a situaciones en cambio que

representan procedimientos y personas.

v Adaptacion al Cambio: Puede acceder abiertamente y responder a diferentes situaciones

y nuevas personas, y puede aceptar cambios de forma activa y constructiva.

v Autoconocimiento: Capacidad de reflexionar sobre uno mismo, sus emociones,

intereses, motivaciones, emociones, cualidades y limitaciones.

v Beneficio (Laboral): Los beneficios se refieren a los beneficios para los empleados
(excepto la indemnizacion por despido), y su remuneracion debe liquidarse dentro de los
doce meses posteriores al final del periodo de servicio en el que los empleados

proporcionan estos beneficios. Incluyen tipos de remuneracion que las entidades
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proporcionan a los colaboradores a cambio de servicios. Los beneficios posteriores al
empleo son beneficiosos para empleados (excepto los beneficios por terminacion)

pagados después de completar su mandato con la entidad.

Clima organizacional: Entorno que se genera por las emociones de los integrantes del
grupo u organizacion esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere a

los aspectos fisicos, emocionales y espirituales.

Compromiso ético: Se refiere al comportamiento moral y moral de los maestros.

Comunidad universitaria: Llamamos a la comunidad universitaria el grupo de personas
que componen la organizacién: gerentes, maestros, administradores, alumnos y personal

de mantenimiento, que estan conectados por ideales y lazos comunes.

Condicion del trabajo: La palabra "condicion™ procede del latin "condition™, y se refiere
tanto a la naturaleza o caracteristicas de un objeto como al estado o circunstancia en que
se encuentra. En cuanto al trabajo, se trata de una actividad productiva que puede dar
lugar a una compensacion monetaria. Es una medida de los esfuerzos que realizan los
seres humanos. Por lo tanto, la condicion del entorno laboral esté relacionada con las
circunstancias del lugar de trabajo. El término se refiere al nivel de la infraestructura,
incluyendo su solidez, seguridad y orden, ademas de otros aspectos que repercuten en el
bienestar y la salud de los empleados. Se puede decir que las condiciones de trabajo
consisten en varias condiciones, como las condiciones fisicas bajo las cuales se realiza el
trabajo (iluminacion, instalaciones de conveniencia, tipo de maquinaria, uniformes),
condiciones ambientales (contaminacion) y condiciones organizacionales (horas de

trabajo). Entre semana, descanso). Los sindicatos y las organizaciones responsables de
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proteger a los trabajadores a todos los niveles, en este caso particular, con respecto a las
condiciones de trabajo, deben considerarse una serie de aspectos basicos para que los
empleados puedan llevar a cabo su trabajo. De la manera mas comoda, sin comprometer

su integridad.

Cultura Organizacional: Robbins (1993) muestra que cada organizacion tiene una
cultura tacita, que define el estandar de comportamiento aceptable o inaceptable para los
empleados. Con el tiempo, la mayoria de los empleados comprenden la cultura de su
organizacion y saben lo que deben aceptar para formar parte de la organizacién. Reglas y

valores.

Desempefio laboral: El desempefio docente es esencial, pero no puede perder su esencia,

esto es para permitir que los maestros se desarrollen completamente.

Empatia: Capaz de influenciarse mutuamente con sus sentimientos, motivaciones e
intereses. Grabar y participar en las emociones de los demés. Identifica los sentimientos

y opiniones de los demas, y sabe como distinguir entre sus propias emociones y opiniones.

Evaluacion de Desempefio: En general, la experiencia se refiere al maestro de clase vy,
en muchos casos, es el otro maestro y / o el papel educativo importante del sistema y, por
lo tanto, queda excluido del proceso de evaluacion. Esta situacion causa algunas molestias
y contradicciones, porque, por un lado, las personas reconocen que la evaluacion es
importante para mejorar la practica educativa; por otro lado, también se sefiala que la
evaluacion no solo ocurre en el aula, sino que también constituye actividades realizadas

por el instructor. Y es parte de la practica educativa.
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v ldoneidad profesional: Se refiere al reconocimiento de capacidades especificas

requeridas para realizar una funcion.

v' Institucion: Usaremos el sistema para comprender las normas y practicas (formales e
informales) que regulan la relacion entre las personas en una determinada sociedad o
grupo, y buscaremos alcanzar ciertas metas u objetivos a través de ciertos medios para

brindar los maximos beneficios al grupo. Intereses.

v" Internalizacion: El mecanismo psicoldgico por el cual un individuo internaliza normas

0 normas sociales para considerarlas como parte de su personalidad.

v' Lider: Es una persona que desarrolla un entorno transparente, amigable y comunicativo

e influye en el nuevo comportamiento de sus seguidores (Goetsch y Davis, 1994).

v’ Liderazgo: El atractivo ecléctico es una cualidad que atrae el sentimiento de los
miembros de la organizacion (Ciampa, 1993). Hall (1996, 148) cit6 la definicion de
liderazgo de Etzioni como "basada en las cualidades personales de un lider, la capacidad
de obtener obediencia voluntaria de sus seguidores en una amplia gama de temas. El
concepto de liderazgo y poder es diferente, porque el liderazgo implica influencia, es
decir, cambios en las preferencias, y el poder solo significa que las preferencias de los
subordinados ain no se han determinado. Fleishman cree que el liderazgo es un intento
de influir en la influencia interpersonal a través del proceso de comunicacién, con el
objetivo de lograr uno o varios objetivos (Gibson, 1983, p.212). Por un lado, esta
definicion significa el manejo de la influencia de los lideres en las relaciones
interpersonales; por otro lado, la importancia de la comunicacion en términos de referirse

a los atributos claros y precisos que se relacionan en el comportamiento y el desempefio
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de los seguidores; y finalmente la realizacion de los objetivos. Los lideres efectivos deben
alcanzar las metas de individuos, grupos y organizaciones. Esta definicion esta
estrechamente relacionada con la definicién proporcionada por Robbins (1996, 413), que
determina "la capacidad de influir en los grupos y alcanzar objetivos", afirm6 que esta
influencia proviene de la forma, como la forma proporcionada por un puesto directivo en
una organizacion. Esto le otorga poderes formales, considerando su estatus jerarquico,
puede asumir roles de liderazgo. Ademas, el liderazgo proviene de la naturaleza humana

del grupo formado con él.

Organizacion: Una organizacion es una red cerrada de interaccion humana. Tienen una
identidad y estructura. Si la interaccion de una organizacion (como una empresa 0 agencia
gubernamental) es proporcionada por una persona que no pertenece a la organizacion, la
organizacion puede no ser la organizacién. Las organizaciones no tienen sus propios
propositos, estos propositos los dan las personas. Sin embargo, puede ser Util para ellos
compartir sus puntos de vista sobre su existencia. Las oraciones compartidas para este
proposito proporcionan una forma de gestionar la complejidad organizacional. (Raul

Espejo, Alfonso Reyes "Sistema de Organizacién”. 2011).

Proactivo: Anticipe y anticipe eventos, tome medidas proactivas y tome decisiones
rapidas y oportunas con confianza. Comprometido a cambiar y mostré una actitud audaz

y optimista.

Realizacion Personal: La realizacion individual se puede definir como un proceso a
través del cual las personas pueden darse cuenta de todo lo que pueden tener. También se
conoce como autorrealizacion debido a que la autorrealizacion depende Unicamente del

individuo y no de su entorno. Se refiere a estar contento con el trabajo que estas haciendo
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en ese momento, lo que comienza con sentir placer en el trabajo que haces; si estas
haciendo algo que te trae felicidad, entonces nunca te parecera una tarea para seguir

haciéndolo.

v’ Satisfaccion Laboral: Robbins (1993) define la satisfaccion laboral como "la actitud

general de cada persona dirigida a su trabajo.
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CAPITULO 11l

HIPOTESIS

3.1.Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral

de los docentes de la facultad de ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

3.2.Hipotesis especificas

a)

b)

d)

f)

9)

Existe una relacion significativa entre la dimension estructura organizacional y el

desempefio laboral de los docentes.

Existe una relacion significativa entre la dimension responsabilidad y el desempefio

laboral de los docentes.

Existe una relacion significativa entre la dimension recompensa y el desempefio laboral

de los docentes.

Existe una relacion significativa entre la dimension desafio y el desempefio laboral de los

docentes.

Existe una relacion significativa entre la dimension cooperacién y el desempefio laboral

de los docentes.

Existe una relacion significativa entre la dimension relaciones y el desempefio laboral de

los docentes.

Existe una relacion significativa entre la dimension estandares y el desempefio laboral de

los docentes.
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h) Existe una relacion significativa entre la dimension conflictos y el desempefio laboral de

los docentes.

i) Existe una relacion significativa entre la dimension identidad y el desempefio laboral de

los docentes.

3.3. Variables
3.3.1. Variable X1

X1: Clima Organizacional
Dimensiones:
Estructura Organizacional
Responsabilidad
Recompensa
Desafio
Cooperacioén
Relaciones
Estandares
Conflictos

Identidad

3.3.2.  Variable X2:

X2: Desempefio Laboral.
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3.3.3.  Definicion conceptual de la variable

Para la investigacion se ha considerado las siguientes variables:

Tabla 1 Definicion conceptual de las variables.

Variable Definicion Conceptual Autor

Variable 1 Clima Es una serie de caracteristicas que Brunet (2002)
Organizacional ~ son percibidas a proposito de una
organizacion y/o de sus unidades
(departamento), y que pueden ser
reducidas segun la forma en la
que la organizacion y/o sus
unidades (departamentos) acttan
consciente o inconscientemente
con sus miembros y con la

sociedad
Variable 2 Desempefio Es la medida de la eficienciay la  Stoner, J.; Freeman,
laboral eficacia de una organizacion; E., y Gilbert, D.
grado en gue se alcanzan los (2002)

objetivos acertados. En este caso,
el docente logra desempefiarse
bien, si es capaz de realizar su
trabajo a tiempo, si luego de
haberse planteado una
determinada planificacion es
capaz de alcanzar los objetivos

3.3.4. Definicion operacional de la variable
Para la investigacion se ha realizado la definicion operativa de las siguientes

variables:



88

Tabla 2 Definicion operativa de las variables.

Variable Definicion operacional Autor

Variable 1 Clima Un conjunto de propiedades del ambiente Hall (1996)
organizacional laboral percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que se supone son una
fuerza que relacione la conducta de los

empleados
Variable 2 Desempefio Es asignar la tarea, brindar orientacion para Lazzati (2008)
laboral ponerla en marcha, brindar apoyo a lo largo

de la tarea, controla la ejecucion de la tarea
y sus resultados, suministrar feedback al
colaborador, evaluar formalmente el
desemperio del colaborador en relacion con
la tarea y administrar el régimen de
recompensa

3.3.5. Operacionalizacion de la Variable
Segun la definicién de Carrasco (2009), "la definicion operativa es” permitir la
verdadera expresion de las variables de observacion y medicion "(p. 220).

Tabla 3 Operacionalizacion de las variables.

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento Escala

Definicion de areas
Jerarquia de
responsabilidades
Estructura organizativa
Organizacién y
planificacién

Planteamiento de politicas
Normas métodos o
procedimientos

Manual de organizaciones y
funciones

Reglamento de organizacion
de funciones

. Autonomia ) . .
Responsabilidad Supervisién de uno mismo Cuestionario  Likert

Estructura Cuestionario  Likert

organizacional

Clima Organizacional

Variable 1
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Iniciativa
Resolucion de problemas
Justificacion de tareas

Recompensa

Promocidn para ascender
Recompensas e incentivos

Sistemas de pago basados en
el desempefio

Servicios sociales

Equidad en la remuneracion

Cuestionario

Likert

Desafio

Cumplimiento de objetivos
claros
Gestion de talento humano

Cambio y transformacion

Cuestionario

Likert

Cooperacién

Percepcion de equipo
Trabajo en equipo
Apoyo entre comparfieros

Cuestionario

Likert

Relaciones

Estandares

Ambiente de trabajo grato

Relaciones sociales entre
jefes y subordinados
Relaciones de amistad
Puesto de acuerdo a su nivel
y formacion profesional
Habilidades y capacidades

Cuestionario

Cuestionario

Likert

Likert

Conflictos

Grado de confianza
Discusion entre individuos

Critica interna
Empatia negativa

Consecuencias de mal
trabajo
Igualdad de exigencia

Consideracion de mis
superiores
Mala comunicacion

Cuestionario

Likert

Identidad

Iniciativa
Asistencia en las reuniones

Miembro valioso para el
equipo de trabajo
Pertenencia a la empresa

Cuestionario

Likert
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'Variable 2

Desempefio laboral

La sensacion de compartir
los objetivos personales con
los de la organizacion
Salvaguarda de los recursos
tecnoldgicos, materiales, y
humanos de la organizacion

Eficiencia

Usa el tiempo necesario y
asignado para hacer su
trabajo.

Capacidad de resolver
problemas.

Cumple con los procesos
respectivos y adecuados en
la atencidn al usuario.
Hace uso correcto de los
recursos tecnoldgicos
materiales y humanos en la
realizacion de sus
actividades.

Cuestionario

Likert

Eficacia

Cobertura respecto a la Cuestionario
demanda posible

Focaliza sus actividades

Capacidad de cubrir la
demanda actual

El resultado final esperado
(satisfaccion del usuario)

Likert
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Método de investigacion
4.1.1. Método General
El método cientifico, que consiste en recopilar una serie de sucesos mediante
procedimientos sistematicos con el fin de mejorar la comprension tanto del proceso como

del suceso en cuestion, sirve como enfoque principal de la investigacion (Cerda, 2000).

4.1.2. Método especifico

Debido a que se busca demostrar la correccion o incorreccion de la hipotesis sobre
la base de las observaciones, y porque la correccion o incorreccidn de la hipotesis puede
establecerse directamente a través del proceso de razonamiento deductivo, el método
especifico de investigacion que se utiliza se conoce como el método hipotético deductivo

(Behar, 2008, p. 40).

Tipo de Investigacion

Dos de los objetivos mas importantes de este tipo de estudios son: a) generar nueva
informacidn e hipdtesis (investigacion basica), y b) encontrar soluciones a problemas
existentes (investigacion aplicada). La humanidad ha progresado como resultado directo de
estas dos formas distintas de estudio Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 25).

Consecuentemente el tipo de investigacion de la presente tesis es de tipo basico.
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Nivel de investigacion

Correlacional o relacional, Herndndez, Ferndndez, & Baptista (2014, péag. 95)
explican que en el nivel de investigacion correlacional se encuentran las investigaciones que
buscan establecer la forma en la que se relacionan dos variables en su estado natural.

Ya que la presente investigacion plantea como objetivo establecer la relacion
existente entre el clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes se hara uso de este nivel de
investigacion ya que solo establecio una relacion entre ambas variables sin variar ninguna

de ellas adrede.

Disefio de investigacion

Segln el estandar, y de acuerdo al tipo de investigacién y la estrategia de
investigacion, el disefio de la investigacion fue no experimental, el disefio de investigacion
no experimental se define como aquella investigacion que es llevada a cabo sin incluir una
manipulacion deliberada de las variables objeto de estudio. Es decir, son estudios en los
cuales no se varia de manera intencional las variables, debido a que no se cuenta con la
capacidad de realizar esta accion o no es lo que se busca. Lo que se hace dentro del contexto
del disefio no experimental es observar diversos fenémenos en su propio contexto y luego
realizar un andlisis de estos. En un estudio de disefio no experimental no se genera ninguna
situacion adrede, sino que se observan las ya existentes, no provocadas de manera
intencional en la investigacion por aquel que la lleva a cabo (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2014).
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Se hizo uso de este disefio de investigacion ya que la presente investigacion plantea
como objetivo establecer la relacion existente entre el clima organizacional en el desempefio

laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA.

Lugar y periodo de ejecucion
El trabajo de investigacion se desarroll6 en la ciudad de Huancayo, de enero del 2019

a setiembre del 2019, con los integrantes de comunidad educativa de la UPLA.

Poblacion y muestra
4.6.1. Poblacion
El conjunto de datos procesados por algunos institutos de investigacion
estadistica se Ilama poblacion, y usted esta estrechamente relacionado con el
contenido a estudiar. No confundir a la poblacion en términos estadisticos con la
poblacién en términos demogréaficos. La estadistica usa el término poblacién no
solo para referirse a las personas, sino a todos los elementos seleccionados para la
investigacion. Desde la perspectiva estadistica, la poblacion o universo puede ser
referido como cualquier conjunto de elementos, o uno de ellos, disefiado para
investigar y comprender sus caracteristicas, y las conclusiones extraidas en la
investigacion seran validas. También se puede definir como un conjunto de datos
de unidades de anélisis (individuos, objetos) relacionados con la misma
caracteristica, caracteristica o atributo (variable). En todos los estudios, es
importante establecer quién es la poblacién de estudio; individuos, objetos, etc. que

tienen caracteristicas comunes y estan claramente definidos como estimaciones
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calculadoras cuando se busca informacion. Algunos autores han propuesto varias
definiciones de poblacion, que son las siguientes:

"Este es un conjunto de elementos finitos o infinitos con caracteristicas
comunes. Las conclusiones de la investigacion sobre esto serdn extensas. Esta
limitado por problemas y objetivos de investigacion”. (Arias, 2006: 81). "Una
coleccion de todos los valores posibles que se pueden suponer para las variables en
estudio” (Lincoln, 1993: 12).

"Un grupo de unidades o individuos que cumplen una definicion comun y
constituyen el colectivo que nos interesa” (Morice, 1794: 135).

"Esta es la coleccion completa de objetos o personas a estudiar, de la cual
se extraen muestras” (Levin, 1992: 224).

"Total o total inferido del muestreo” (Meter, 1962: 394).

De esta manera, la poblacién para la presente investigacion se encontrd
conformada por, docentes de la facultad de ingenieria ya que el objetivo de la
investigacién es establecer una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral y este es propio de los docentes, por esta misma razén no se

considero a los estudiantes dentro de la muestra de estudio.

Muestra

Las definiciones de muestra incluyen:

"Se refiere a un conjunto de unidades predefinidas de la poblaciéon de
acuerdo con un plan de encuesta dado, y las observaciones esperadas se haran en la

encuesta” (Morice, 1994: 135).
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"Este es cualquier subconjunto de la poblacion seleccionada de acuerdo con
criterios de seleccidon especificos" (Shao, 1993: 12)

"Un subconjunto limitado representativo extraido de la poblacion accesible"
(Arias, 2006: 83)

Cabe destacar que la muestra estara formada por un conjunto de unidades
de la poblacion, ya que asi se define el término "muestra”. En la mayoria de los
casos, el investigador que lleva a cabo el estudio debe elegir un grupo de muestra
que sea representativo de la comunidad global que se investiga. Esto se debe a que
la recopilacion de informacion de la poblacion completa presenta importantes
desafios. En el proceso de seleccidn siempre se utiliza la aleatorizacion para los
numerosos componentes que forman una muestra, de modo que ésta pueda
considerarse estadisticamente representativa, aunque no se haya elegido de forma
sistematica. Debido a que la muestra refleja las similitudes y diferencias de la
poblacion, se debe considerar que el elemento, evento o fenémeno de estudio
cumple aproximadamente con sus caracteristicas. Esto se debe a que la muestra
refleja las similitudes y diferencias de la poblacion.

Esto es algo que debe tenerse en cuenta al realizar la investigacién, ya que
permite que las conclusiones que se extraigan de la muestra se extiendan de forma
determinista a la poblacidon del estudio. La comprobacion de una hipdtesis permite
determinar si una muestra debe ser aceptada (compatible) o rechazada (rechazada).
En esta investigacion se utiliz6 un método de muestreo intencional no probabilistico
para recoger datos de la poblacion completa. Este método de muestreo se distingue

de otros por el hecho de que hace intentos concertados de generar una muestra
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"representativa” incorporando varios grupos en el proceso de seleccion. En este
caso, el investigador tomara la muestra directamente de la poblacion, mientras que
el programa informatico elegird a personas facilmente accesibles (como muestra
principal: docentes universitarios).

En el muestreo intencionado se elegiran algunos criterios que se consideran
necesarios o muy Utiles para tener una unidad de andlisis con el mayor objetivo de
la investigacion. De este modo, a menudo se pueden evitar acontecimientos muy
inusuales o excepcionales, y se puede medir con precision el impacto de todas y
cada una de las circunstancias que son aberrantes por su propia definicion. Por otra
parte, se tomaran medidas para garantizar que la muestra refleje con exactitud el
subgrupo natural (como muestra estadistica), y que los miembros de la muestra se
complementen y equilibren entre si. En otras palabras, intentard localizar una
muestra completa y, en consecuencia, tendré en cuenta las situaciones atipicas o
desfavorables, pero hard hincapié en los casos mas paradigmaticos vy
representativos, y recurrira a fuentes de informacion importantes (con
conocimientos especiales, estatus y buena capacidad de informacién). En pocas
palabras, "el investigador se esforzard por emular a un fotografo profesional, que
elegiré la perspectiva dptima para captar la mayor riqueza de la realidad que tiene
delante." [Cita requerida] (Martinez, 2010).

Dadas las circunstancias, era necesario elegir a individuos que se
consideraran representativos del conjunto. Se respetaran las normas establecidas

por los expertos o investigadores. Los sujetos se elegiran en funcion de si se cree
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qgue son capaces de proporcionar la informacién esencial (para obtener la
informacion primaria); en respuesta a las circunstancias descritas anteriormente:

La muestra estard conformada por cien docentes de las cinco escuelas
profesionales que forman parte de la Facultad de Ingenieria de la Universidad
Peruana Los Andes. Se elegira al 50% del total de docentes de la facultad para que
participen en el estudio, a fin de cumplir con los criterios de la investigacion.
Adicionalmente, es importante sefialar que aproximadamente veinte de estos cien
docentes provienen de cada escuela profesional, asi como una muestra que
representa el cien por ciento del personal administrativo de la Facultad de
Ingenieria.

Se ha decidido utilizar el muestreo intencional simple por ser el método méas
eficaz de muestreo no probabilistico. La muestra estd determinada por los
conocimientos previos y las normas de los investigadores, que se derivan en su
mayoria de su experiencia previa con la comunidad (los investigados trabajan en la
Facultad de Ingenieria). En este tipo de muestra, el investigador selecciona las
categorias intencionadamente, en lugar de elegirlas al azar, basandose en lo que cree
que es tipico o representativo del fendmeno investigado. Este tipo de muestra puede
requerir cierto conocimiento previo de todo el universo que se va a investigar. Por
ejemplo, cuando estudia las zonas rurales, puede elegir unas cuantas explotaciones
agricolas o granjas que se consideren "tipicas"” o que pretendan ser representativas

de la totalidad de la explotacion.
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Tabla 4

Extractos de la muestra de la investigacion.

Facultad de Poblacién Forma%dela Muestraen
Ingenieria de la muestra cantidad
UPLA

Docentes 200 65 130

De esta forma la muestra fue llevada a cabo por conveniencia, ya que se
tiene acceso a la cantidad de datos referidos en el cuadro, del mismo modo la
cantidad de datos incluidos en la tabla es superior a la cantidad de datos que se
utilizaria en caso de aplicar la formula, por lo tanto, esta es mas significativa ya que

cuenta con una mayor cantidad de datos.

4.7. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
4.7.1. Método de recoleccion de datos

En la Universidad Peruana Los Andes, los docentes participaron en una
encuesta. (Francois, 2006). propuso utilizar diversos métodos que pueden construir
y generar rapidamente una sucesién de pensamientos sobre cualquier tema, y
menciono en particular las siguientes formas:

El proceso de brainstorming es un medio excelente para estimular la
creatividad tanto individual como de grupo, ademas de proporcionar a los
participantes herramientas eficaces de participacion. Estos factores hacen posible
que haya una cantidad adecuada de conversacion entre las personas que trabajan

para abordar los retos de la organizacion. Se lleva a cabo de nuevo el proceso de
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brainstorming, durante el cual se plantean los criterios y se modifican tanto la
descripcion del problema como la solucion al mismo. ElI hecho de que los
participantes en este proceso no tengan la oportunidad de discutir es la caracteristica
que define este procedimiento. Mas que fomentar la discusion dialéctica, su
contribucion deberia consistir en ayudar a desarrollar la descripcion del problema'y
buscar respuestas (Francois, 2006). En este enfoque, todos deben participar en el
proceso de descubrimiento de soluciones. EI método Delphi se distingue por
permitir una herramienta de recogida de datos o de informacién para llegar a un
consenso sobre un tema determinado que se perfila en un orden del dia (Delgado

R.R., 1994).

Técnicas de recoleccion de datos

La encuesta se utiliz6 como una técnica; para aplicar la herramienta
correspondiente a esta investigacion se aplicé directamente a cada docente. La
técnica especifica de recoleccion de datos fue una encuesta preparada de acuerdo
con laescala Likert el cual incluye 52 items. Como se menciond anteriormente, esta
técnica es la técnica mas utilizada en las ciencias sociales: ""Las técnicas de encuesta
estan disefiadas para obtener informacidn principal de individuos representativos de
la poblacion para proyectar los resultados en la poblacion general™ Gallardo y

Moreno (1999).
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4.7.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Las tablas de observacion, los cuestionarios, etc. fueron verificados por
maestros expertos en el tema de los medios técnicos propuestos, que midieron la
realizacion del clima organizacional alcanzado por los docentes de diferentes
escuelas profesionales de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los
Andes.
Cuestionario sobre clima organizacional: El instrumento inicial incluia nueve
aspectos diferentes, que eran los siguientes: estructura organizativa, funciones,
recompensas, dificultades, colaboracion, relaciones, normas y disputas. El
instrumento contaba con 52 items, cada uno de los cuales se puntuaba en base a una
escala de Likert que iba desde malo, regular y bajo. Para recabar informacion sobre
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del docente de la
facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes se utilizaron dos

instrumentos diferentes, cuya validez fue establecida.

Validacion y Confiabilidad: El instrumento fue verificado por el juicio de 03
expertos. Los resultados fueron validos para la Facultad de Ingenieria de la
Universidad Peruana Los Andes. El nivel de confianza es del 95% y el error es del
5%. Para asegurar la confiabilidad se utilizo la confiabilidad del alfa de Cronbach,

gue mide la homogeneidad de los elementos investigados.

4.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Analisis descriptivo: Se utilizd estadisticas descriptivas, que incluyen organizar,

concentrar, reducir y presentar la informaciéon contenida en la muestra en forma gréafica
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(Elorza, 2000, p. 31). En este estudio, se usaron tablas y frecuencias para las operaciones, lo
que permitira observar el comportamiento de las variables de una manera especifica.

Anélisis inferencial: Este estudio aplico estadisticas inferenciales a través de pruebas de
hipotesis, en las cuales "se asumid que los valores caracteristicos de los parametros estan
relacionados con la informacion generada en la muestra. Si la evidencia es inconsistente con
la hipétesis propuesta, se rechaza" (Elorza, 2000, p. 335). Para especificar y procesar los
datos, se utilizo el paquete de software estadistico SPSS como la version espafiola actual.
Como se indica en la poblacion y las muestras la fuente principal de datos se obtuvo de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes. El instrumento se procesd
electrénicamente, se utilizd Excel y SPSS versidn 24 para este fin. Para ello, se establecid
una base de datos en el programa correspondiente y luego se cruzaran las variables, se
construird la tabla, se aplicaron pruebas estadisticas y se analizaron los datos y su
representacion gréfica. Se utilizaron tablas de frecuencia, que se utilizaron para clasificar los
datos obtenidos y dibujar gréficos para la interpretacion. En estas tablas, se utiliz6 un analisis
béasico para inferir las métricas de tendencia en las estadisticas. Para calcular el resultado, se
agreg6 todos los puntajes de la opcidn de respuesta, por ejemplo, se asign6 todos los puntajes
al nimero 1 y dividalos entre 6, y asi sucesivamente, y luego multiplique los otros nimeros
para obtener el promedio de cada numero. Estos resultados pueden reflejarse en el eje de
coordenadas, que puede observar graficamente las caracteristicas y la direccion del clima de
la organizacion. Esta herramienta para medir el clima organizacional tiene una base teorica,
es simple y rapida de aplicar y tiene validez (validez facial). La literatura cientifica la utiliza

como una herramienta efectiva para medir la cultura organizacional. (Anexo I). La prueba
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de hipotesis se realizé mediante analisis estadistico de chi-cuadrado, utilizando la prueba de

Pearson p si es necesario.

Aspectos éticos de la investigacion

Para la realizacion de esta investigacion se tomaron en cuenta los procedimientos
adecuados. Estos procedimientos se realizaron de acuerdo a los articulos 27 y 28 del
Reglamento General de Investigacion de la Universidad Peruana Los Andes, asi como a los

articulos 4 y 5 del Cédigo de Etica para la Investigacion Cientifica de la UPLA.,

Los principios que rigen la actividad investigativa que se realiza

Proteccion de la persona y de diferentes grupos étnicos y socio culturales,
considerando a la persona como el fin y no el medio respetando su dignidad, identidad,
diversidad, privacidad. Consentimiento informado y expreso, toda persona apoya la
investigacion de manera libre, inequivoca y con la seguridad de que su informacion se utilice
para los fines especificos. Beneficencia y no maleficencia. Proteccion fisica y psicoldgica
de las personas que apoyan la investigacion. Proteccion al medio ambiente y el respeto a la
biodiversidad. Proteccion a la naturaleza y biodiversidad, respeto a los seres vivos y sus
variedades. Responsabilidad y veracidad. Los investigadores deben actuar con
responsabilidad y veracidad con el manejo de la informacion, asi como el estricto

cumplimiento del codigo de ética y el reglamento de propiedad intelectual.
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Normas de comportamiento ético de quienes investigan

El Codigo de Etica de la Universidad estipula que todos los investigadores deben
seguir sus directrices.

Se exige el cumplimiento de las normas institucionales, nacionales e internacionales
que rigen la investigacion, asi como evitar falsificar datos en parte o en su totalidad, plagiar
o incluir como autor a alguien que no ha contribuido a la investigacion, asi como no aceptar
subvenciones o contratos de investigacion con informacion sesgada. La investigacion debe
ser relevante, original, con rigor cientifico que garantice la validez, con responsabilidad,
confidencialidad, informando de los hallazgos abiertamente, tratando la informacion con
secreto, y comunicando los hallazgos abiertamente. La investigacion también debe evitar

aceptar subvenciones.
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CAPITULO V

RESULTADOS

Resultados de la variable X1y sus dimensiones

En este capitulo se presentan los resultados de una investigacion sobre la variable
de clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria
de la Universidad peruana Los Andes. Para el procesamiento de los datos se utilizd el
software SPSS, version 24. Para cumplir con el desarrollo de los objetivos disefiados, la
interpretacion y analisis de cada uno de los items debi6 realizarse luego de la recoleccion
de la informacién mediante las técnicas, de las cuales el encuestado tuvo la opcion de
seleccionar la que creyd méas conveniente. Al respecto, Balestrini (2003: 73) sefiala que se
debe considerar que los datos tienen su significado solo de acuerdo con las interpretaciones
que les da el investigador. Esto se debe a que no sirve de nada disponer de abundante
informacion que no haya sido sometida a un tratamiento analitico adecuado.

Por esta razon, el andlisis porcentual de los datos adquiridos se hizo de forma
genérica, gréafica e informatizada. Esta forma hizo uso de gréficos circulares y de un método
que se basaba en el célculo del % de cada elemento. La distribucion de frecuencias se
emplea para la técnica matematica porque representa una coleccion ordenada de

puntuaciones en las distintas categorias. Por eso se utiliza la distribucion de frecuencias.

5.1.1. Resultados de la dimension 1: Estructura organizacional

La recoleccion de la informacion sobre la dimension estructura organizacional
se realizaron a través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan

valorados como malo, regular y bueno. Este proceso se llevé a cabo en una muestra
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representativa de la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130
personas, pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la UPLA.
Tabla 6
Dimension estructura organizacional del clima organizacional de los docentes de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 -

Estructura N %

organizacional

Malo 42 32.3
Regular 66 50.8
Bueno 22 16.9
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimension estructura organizacional en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se muestra
en la Tabla 6. que un mayor porcentaje de los encuestados (50,8%) afirma que la
estructura organizacional es regular en el clima organizacional de los docentes,
mientras que un menor porcentaje (16,9%) afirma que la estructura organizacional
es buena en el clima organizacional de los docentes. Esto indica que la regularidad

de la estructura organizativa es mas importante que la calidad de la misma.
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Figura 4
Dimension estructura organizacional del clima organizacional de los docentes de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 -
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En la figura 4, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
regular con un porcentaje de 50.8, seguido de la categoria malo con un porcentaje
igual a 32.3 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 16.9, respecto a
la dimension estructura organizacional en el clima organizacional de los docentes

de la Facultad de Ingenieria de la UPLA.

5.1.2.Resultados de la dimension 2: Responsabilidad
La recoleccién de la informacion sobre la dimension responsabilidad se
realizaron a través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan
valorados como malo, regular y bueno. Este proceso se llevd a cabo en una muestra

representativa de la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por
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130 personas, pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la

UPLA.

Tabla 7
Dimensidn responsabilidad del clima organizacional de los docentes de la

Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - II.

Responsabilidad N %
Malo 47 36.2
Regular 56 43.1
Bueno 27 20.8
Total 130 100.0

La tabla 7 muestra que un mayor porcentaje de encuestados (43,10%) afirma
que la responsabilidad es regular en el clima organizacional de los docentes,
mientras que un menor porcentaje de encuestados (20,8%) afirma que la
responsabilidad es buena en el clima organizacional de los docentes. Este es un
indicador que corresponde a la dimension de responsabilidad en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA. La tabla 7
muestra el porcentaje de encuestados que afirman que la responsabilidad es regular

en el clima organizacional de los docentes.
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Figura 5
Dimension responsabilidad del clima organizacional de los docentes de la

Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - II.
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En la figura 5, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
regular con un porcentaje de 43.1, seguido de la categoria malo con un porcentaje
igual a 36.2 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 20.8, respecto a
la dimensién responsabilidad en el clima organizacional de los docentes de la

Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

5.1.3.Resultados de la dimension 3: Recompensa
La recoleccion de la informacion sobre la dimension recompensa se realizaron
a través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevo a cabo en una muestra representativa de
la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,
pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la Universidad

Peruana los Andes.
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Tabla 8
Dimension recompensa del clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - II.

Recompensa N %
Malo 32 24.6
Regular 82 63.1
Bueno 16 12.3
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimension recompensa en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se muestra
en la Tabla 8. Esta tabla muestra que un mayor porcentaje de los encuestados
(63,1%) afirma que la recompensa es regular en el clima organizacional de los
docentes, mientras que un menor porcentaje (12,3%) afirma que la recompensa es
buena en el clima organizacional de los docentes. Esto indica que la dimension de
la recompensa es mas importante que la calidad de la recompensa en el clima

organizacional de los docentes.
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Figura 6
Dimension recompensa del clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - I1.
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En la figura 6, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
regular con un porcentaje de 63.1, seguido de la categoria malo con un porcentaje
igual a 24.6 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 12.3, respecto a
la dimension recompensa en el clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

5.1.4.Resultados de la dimension 4: Desafio
La recoleccidn de la informacion sobre la dimension desafio se realizaron a
través de una escala de valoraciéon de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevo a cabo en una muestra representativa de
la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,

pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la UPLA.
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Tabla 9
Dimensién desafio del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - II.

Desafio N %
Malo 63 48.5

Regular 48 36.9
Bueno 19 14.6
Total 130 100.0

Indicador que corresponde a la dimension de desafio en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA, la Tabla 9
muestra que el porcentaje de encuestados que dicen que el desafio es malo en el
clima organizacional de los docentes es mayor que el porcentaje de encuestados que
dicen que el desafio es bueno en el clima organizacional de los docentes. El
porcentaje de encuestados que dicen que el desafio es bueno en el clima

organizacional de los docentes es sélo del 14,6%.
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Figura 7
Dimension desafio del clima organizacional de los docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo

2019 - I1.
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En la figura 7, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
malo con un porcentaje de 48.5, seguido de la categoria regular con un porcentaje
igual a 36.9 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 14.6, respecto a
la dimension desafio en el clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la UPLA.
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5.1.5.Resultados de la dimension 5: Cooperacion
La recoleccion de la informacion sobre la dimension cooperacion se realizaron

a través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevé a cabo en una muestra representativa de
la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,
pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la UPLA.

Tabla 10

Dimension cooperacion del clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - II.

Cooperacion N %
Malo 38 29.2
Regular 81 62.3
Bueno 11 8.5
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimension de cooperacion en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se presenta
en la Tabla 10. Esta tabla muestra que el porcentaje de encuestados que afirman que
la cooperacion es regular en el clima organizacional de los docentes es
significativamente mayor que el porcentaje de encuestados que afirman que la
cooperacion es buena en el clima organizacional de los docentes. El porcentaje de
encuestados que afirman que la cooperacion es buena en el clima organizacional de

los docentes es sélo del 8,5%.
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Figura 8
Dimension cooperacion del clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - I1.
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En la figura 8, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
regular con un porcentaje de 62.3, seguido de la categoria malo con un porcentaje
igual a 29.2 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 8.5, respecto a la
dimensidn cooperacion en el clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la UPLA.

5.1.6. Resultados de la dimension 6: Relaciones
La recoleccion de la informacion sobre la dimension relaciones se realizaron
a través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevo a cabo en una muestra representativa
de la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,
pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la Universidad

Peruana los Andes.
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Tabla 11
Dimensién relaciones del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.

Relaciones N %
Malo 67 51.5
Regular 54 41.5

Bueno 9 6.9
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimension de las relaciones en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se muestra
en la Tabla 11. Este indicador muestra que un mayor porcentaje de encuestados
(51,5%) dice que la relacion en el clima organizacional de los docentes es mala,
mientras que un menor porcentaje (6,9%) dice que la relacion en el clima
organizacional de los docentes es buena. La tabla también muestra que el porcentaje
de encuestados que dicen que la relacion en el clima organizacional de los docentes

es buena es menor.
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Figura 9
Dimension relaciones del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - I1.
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En la figura 9, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
malo con un porcentaje de 51.5, seguido de la categoria regular con un porcentaje
igual a 41.5 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 6.9, respecto a la
dimension relaciones en el clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la UPLA.

5.1.7.Resultados de la dimensién 7: Estandares
La recoleccidn de la informacidn sobre la dimensidn estandares se realizaron a
través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevo a cabo en una muestra representativa de

la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,
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pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la Universidad
Peruana los Andes.

Tabla 12

Dimension estandares del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.

Estandares N %
Malo 34 26.2
Regular 75 57.7
Bueno 21 16.2
Total 130 100.0

Indicador que corresponde a la dimension estandares en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA, la Tabla
12 muestra que existe un mayor porcentaje de los encuestados que afirman que las
normas son malas en el clima organizacional de los docentes (57,7%), mientras que
un menor porcentaje (16,2%) afirma que las normas son buenas en el clima
organizacional de los docentes. Esto indica que la mayoria de los encuestados cree

que las normas son malas en el clima organizacional de los docentes.
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Figura 10
Dimensidn estandares del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.
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En la figura 10, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
regular con un porcentaje de 57.7, seguido de la categoria malo con un porcentaje
igual a 26.2 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 16.2, respecto a
la dimension estandares en el clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la UPLA.

5.1.8.Resultados de la dimensién 8: Conflictos
La recoleccion de la informacion sobre la dimension conflictos se realizaron a
través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevo a cabo en una muestra representativa de
la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,
pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la Universidad

Peruana los Andes.
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Tabla 13
Dimensidn conflictos del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.

Conflictos N %
Malo 34 26.2
Regular 74 56.9
Bueno 22 16.9
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimensién de los conflictos en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se muestra
en la Tabla 13. Este indicador muestra que un mayor porcentaje de encuestados
(56,9%) dice que los conflictos son regulares en el clima organizacional de los
docentes, mientras que un menor porcentaje (16,9%) dice que los conflictos son
buenos en el clima organizacional de los docentes. Ambos porcentajes se muestran
en contraste con el porcentaje de encuestados que dicen que los conflictos son

buenos en el clima organizacional de los docentes.
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Figura 11
Dimension conflictos del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.
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En la figura 11, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
regular con un porcentaje de 56.9, seguido de la categoria malo con un porcentaje
igual a 26.2 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 16.9, respecto a
la dimension conflictos en el clima organizacional de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la UPLA.

5.1.9.Resultados de la dimension 9: Identidad
La recoleccidn de la informacidon sobre la dimension identidad se realizaron
a través de una escala de valoracion de 3 reactivos, los cuales estan valorados como
malo, regular y bueno. Este proceso se llevo a cabo en una muestra representativa
de la comunidad universitaria, la misma que estuvo conformada por 130 personas,
pertenecientes al personal docente de la facultad de ingenieria de la Universidad

Peruana Los Andes.
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Tabla 14
Dimension identidad del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.

Identidad N %
Malo 37 28.5

Regular 81 62.3
Bueno 12 9.2
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimensiéon de identidad en el clima
organizacional de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se presenta
en la Tabla 14. Esta tabla revela que un mayor porcentaje de los encuestados
(62,3%) afirma que la identidad es regular en el clima organizacional de los
docentes, mientras que un menor porcentaje (9,2%) afirma que la identidad es buena
en el clima organizacional de los docentes. Ambos porcentajes se muestran
correspondientes al indicador de que la identidad es regular en el clima

organizacional de los docentes.
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Dimensidn identidad del clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - I1.
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En la figura 12, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria

regular con un porcentaje de 62.3, seguido de la categoria malo con un porcentaje

igual a 28.5 y finalmente la categoria bueno con un porcentaje de 9.2, respecto a la

dimensidn identidad en el clima organizacional de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la UPLA.

5.2. Resultados de la variable X2 y sus dimensiones

En este capitulo se realizo la descripcion de los resultados de la variable desempefio

laboral y sus dimensiones en la facultad de ingenieria de la Universidad Peruana los Andes.

Se aplico el Software SPSS, Version 24 para el procesamiento de los datos. Después de

recolectar la informacion a través de las técnicas donde el encuestado escogio la que creyd

conveniente; se procedid a la interpretacion y analisis de cada uno de los items, para dar

cumplimiento al desarrollo de los objetivos disefiados. Al respecto, Balestrini (2003: 73),
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sefiala que se debe considerar que los datos tienen su significado Unicamente en funcién de
las interpretaciones que les da el investigador, ya que de nada servird abundante informacion
si no se somete a un adecuado tratamiento analitico.

Por ello, el andlisis porcentual de los datos adquiridos se presentd en un
formato amplio, pictdrico e informatico. En esta presentacion se utilizaron graficos
circulares y un método basado en el calculo del % de cada item. La distribucion de
frecuencias se emplea para la técnica matematica porque representa una coleccion
ordenada de puntuaciones en las distintas categorias. Por eso se utiliza la distribucion

de frecuencias.

Resultados de la dimension 1: Eficiencia

La informacion sobre la dimension de la eficacia se recogi6 utilizando una
escala de valoracion con tres items diferentes, a cada uno de los cuales se le dio una
calificacion de baja, media o alta. Este procedimiento se Ilevo a cabo con una muestra
que pretendia ser representativa de toda la comunidad universitaria. La muestra
consistié en ciento treinta personas que formaban parte del personal docente de la

facultad de ingenieria de la UPLA.
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Tabla 15
Dimension eficiencia del desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.

Eficiencia N %

Bajo 8 6.2
Medio 97 74.6
Alto 25 19.2
Total 130 100.0

En la Tabla 15 se puede observar que el 74,6% de los encuestados cree que
la productividad de los docentes es media, mientras que el 6,2% de ellos cree que
su productividad es baja. El desempefio docente es bajo, indicador que corresponde
a la dimension eficiencia del desempefio laboral docente de la Facultad de

Ingenieria de la UPLA.
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Figura 13
Dimension eficiencia del desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.
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En la figura 13, se observa que hay una mayor prevalencia de la categoria
medio con un porcentaje de 74.6, seguido de la categoria alto con un porcentaje
igual a 19.2 y finalmente la categoria bajo con un porcentaje de 6.2, respecto a la
dimension eficiencia en el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la UPLA

5.2.1.Resultados de la dimension 2: Eficacia
La informacion sobre la dimensidn de eficiencia se recogié mediante una escala
de valoracion con tres items diferentes, cada uno de los cuales recibi6 una calificacion
de bajo, medio o alto. Este procedimiento se llevé a cabo con una muestra que
pretendia ser representativa de toda la comunidad universitaria. La muestra, que
incluyo a 130 personas miembros del personal docente de la facultad de ingenieria de

la UPLA, fue sometida al proceso.
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Tabla 16
Dimension eficacia del desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.

Eficacia N %
Bajo 26 20.0
Medio 85 65.4
Alto 19 14.6
Total 130 100.0

Un indicador que corresponde a la dimension de efectividad en el
desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la UPLA se
representa en la tabla 16. Esta tabla revela que un mayor porcentaje de los
encuestados (65,4%) afirma que la efectividad del desempefio laboral de los
docentes es media, mientras que un menor porcentaje (14,6%) afirma que la
efectividad del desempefio laboral de los docentes es alta. Esto indica que la

mayoria de los encuestados cree que la eficacia del rendimiento laboral de los

docentes es media.
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Figura 14
Dimension eficacia del desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1I.
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La figura 14 demuestra que la categoria media, que tiene un porcentaje de
65,4, tiene la mayor prevalencia, seguida de la categoria baja, que tiene un
porcentaje igual a 20,0, y luego la categoria alta, que tiene un porcentaje de 14,6,
con respecto a la efectividad en el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la UPLA.
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5.3. Contrastacion de hipotesis

5.3.1L

Contrastacion de la hipdtesis general

Planteamiento de hipdtesis general:

Ho: No existe una relacién significativa entre el desempefio laboral y el clima
organizacional en los docentes de la facultad de ingenieria de la Universidad
Peruana los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y el clima
organizacional en los docentes de la facultad de ingenieria de la Universidad

Peruana los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:

Las puntuaciones no se ajustaban a la distribucion normal, por lo que se
realizo la prueba de Xi-cuadrado para evaluar el efecto entre las variables mediante
la comparacion de proporciones. Esto se hizo para determinar si existia 0 no una
relacion significativa entre las variables. Teniendo en cuenta el proceso de
construccion de la tabla de contingencia, asi como el procedimiento de célculo de

los grados de libertad (g I).



5.3.2.

129

Tabla 17

Estadistico de contraste hipdtesis general.

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacién
asintotica

(bilateral)

Chi-cuadrado de 19,337% 4 001
Pearson

Razon de verosimulitud 23511 4 .000
Asociacion lineal por 638 1 424
lineal

N de casos validos 130

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 4,40.
Segun la tabla de contingencias y los resultados encontrados en la prueba de
Chi cuadrado, se evidencia una relacion altamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con un valor de chi cuadrado de 19 337; 4
g. L.y un p <0.05. se observa que el 28,5 % de los encuestados refieren que el clima
organizacional es malo, el 154 % de ellos tienen desempefio laboral bajo.

Contrariamente a ello, el 9,2 % refieren que el clima organizacional es regular.

Contrastacion de hipdtesis especificas

Planteamiento de hipotesis especifica 1:

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension estructura
organizacional parte de la variable clima organizacional y el desempefio laboral de

los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.
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H1: Existe una relacion significativa entre la dimension estructura organizacional
parte de la variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de

la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
Se eligio el analisis de Xi2, teniendo en cuenta la construccion de la tabla de

contingencias y el célculo de los grados de libertad (gl).

Tabla 18

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 1.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 21,064% 4 ,062
Pearson
Razon de verosimulitud 23,739 4 ,058
Asociacion lineal por 1,643 1 ,200
lineal
N de casos validos 130

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 3. El

recuento minimo esperado es 4,40.
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De acuerdo a los resultados encontrados, no se evidencia una relacion
significativa entre el desempefio laboral y la dimension estructura organizacional,
con un Xi? = 21,064, con 4 g.l y p > 0.05. demostrando que la estructura
organizacional esta al margen del desempefio laboral.

Planteamiento de hipotesis especifica 2:
Ho: No existe una relacién significativa entre la dimension responsabilidad parte
de la variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la

Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension responsabilidad parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
Para establecer la relacion entre variables categdricas se utilizo el Xi2. Teniendo en
cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el célculo de los grados de

libertad (gl).
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Tabla 19

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 2.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 349212 4 .000
Pearson
Razon de verosimilitud 30,554 4 ,000
Asociacion lineal por 15,682 1 ,000
lineal
N de casos validos 130

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 5,40.

La relacién entre la dimension responsabilidad y el desempefio laboral, es
altamente significativa, encontrandose un Xi2 = 34,921, gl =4 y un p < 0.05. donde
el 16.9% del total de evaluados refieren que la responsabilidad es mala y presentan,
asi mismo un desempefio laboral bajo.

Planteamiento de hipdtesis especifica 3:
Ho: No existe una relaciéon significativa entre la dimension recompensa parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension recompensa parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.
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Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
Para establecer la relacion entre variables categoricas de Xi2. Teniendo en cuenta

la tabla de contingencias y el calculo de los grados de libertad (gl).

Tabla 20

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 3.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor daf Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 26,5258 4 .000
Pearson
Razon de verosimilitud 31,964 4 .000
Asociacion lineal por 9326 1 002
lineal
N de casos validos 130

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 3,20.

La relacion entre la dimension recompensa y el desempefio laboral, es
altamente significativa, encontrandose un Xi2 = 26.525, g. 1.=4 yun p < 0.05. donde
el 16.9% del total de evaluados indican que la recompensa es mala y en ellos su

desempefio laboral es bajo.
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Planteamiento de hipotesis especifica 4:
Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension desafio parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension desafio parte de la variable
clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de

Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:

La relacion entre las variables se evalu6 aplicando Xi2. Teniendo en cuenta
la construccion de la tabla de contingencias y el calculo de los grados de libertad
(9h).

Tabla 21

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 4.

Pruebas de chi-cuadrado
Valor df Significacion
asintotica

(bilateral)

Chi-cuadrado de 23.716% 4 .000
Pearson

Razén de verosimilitud 31,562 4 ,000
Asociacion lineal por 6.526 1 .011
lineal

N de casos validos 130

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 3,80.
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Se evidencia una relacion altamente significativa de la dimensién desafio
sobre el desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 23,716, g. I.= 4, y p <0.05.
encontrdndose que el mayor porcentaje que llega a 21.5% refieren que el desafio es

regular y el desempefio laboral es alto.

Planteamiento de hipotesis especifica 5:
Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension cooperacion parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension cooperacion parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
La relacion fue evaluada mediante la prueba de Xi2 mediante la tabla de

contingencias y el calculo de los grados de libertad (gl).
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Estadistico de contraste hipdtesis especifica 5.
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor

df

Significacion
asintética

(bilateral)

Chi-cuadrado de 9,976
Pearson

Razon de verosimilitud 10,419
Asociacion lineal por 250
lineal

N de casos validos 130

041

034

617

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 2,20.

Existe una relacion significativa entre la dimensién cooperacion y el

desempefio laboral, con un Xi2 de 9,976, g. I.de 4 y p < 0.05; observandose que el

21,5% de los que refieren que la cooperacién es media, también tienen un

desempefio laboral medio.

Planteamiento de hipotesis especifica 6:

Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension relaciones parte de la

variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension relaciones parte de la

variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):
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El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
La relacion entre variables categodricas de Xi2. Teniendo en cuenta la construccion

de la tabla de contingencias y el calculo de los grados de libertad (gl).

Tabla 23

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 6.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 8,783 4 ,047
Pearson
Razoén de verosimilitud 10,309 4 .046
Asociacion lineal por 290 1 ,050
lineal
N de casos validos 130

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 1,80.

Existe una relacion significativa entre la dimension relaciones y el
desempefio laboral, con un Xi2 de 8.783, g. I.de 4 y p < 0.05; observandose que el
22.3% de los que refieren que la relaciéon es media, también tienen un desempefio
laboral medio.

Planteamiento de hipdtesis especifica 7:
Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension estandares parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.
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H1: Existe una relacion significativa entre la dimension estdndares parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
Para establecer la relacion entre variables categdricas se utilizé el anlisis de Xi2.
Teniendo en cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el calculo de los

grados de libertad (gl).

Tabla 24

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 7.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor dar Significacion
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 39.961° 4 ,000
Pearson
Razon de verosimilitud 43,982 4 ,000
Asociacion lineal por 10.830 1 ,001

lineal
N de casos validos 130
a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 4,20.

Se evidencia una relacion altamente significativa de la dimension estandares
sobre el desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 39,961, g. I.= 4, y p <0.05.
encontrandose que el mayor porcentaje que el 15,4% de los que refieren que la

dimensidn estandares es mala, también presentan un desempefio laboral bajo.
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Planteamiento de hipotesis especifica 8:
Ho: No existe una relacion significativa entre la dimensién conflictos parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension conflictos parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:

Se utilizo el andlisis de Xi2 teniendo en cuenta la construccion de la tabla
de contingencias y el calculo de los grados de libertad (gl).
Tabla 25

Estadistico de contraste hipodtesis especifica 8.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df Significacion
asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 17,1582 4 ,002
Pearson
Razon de verosimilitud 22.899 4 .000
Asociacion lineal por 8,528 1 ,003
lineal
N de casos validos 130

a. 1 casillas (11,1%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 4,40.
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Existe una relacion altamente significativa entre la dimension conflictos y
el desempefio laboral, con un Xi2 de 17.158, g. l.de 4 y p < 0.05; observandose que
el 15.4 % de los que refieren respecto los conflictos es mala, también tienen un
desempefio laboral medio.

Planteamiento de hipdtesis especifica 9:
Ho: No existe una relacion significativa entre la dimension identidad parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

H1: Existe una relacion significativa entre la dimension identidad parte de la
variable clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad

de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes.

Nivel de significancia (también denominado alfa o a):

El nivel de significancia estadistica fue de 0.05

Anélisis estadistico para contrastar la hipétesis:
Se aplicé el andlisis de Xi2 para comparar la hipdtesis de relacion entre las
variables. Teniendo en cuenta la construccion de la tabla de contingencias y el

calculo de los grados de libertad (gl).
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Tabla 26

Estadistico de contraste hipdtesis especifica 9.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor dfr Significacion
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 15,136* 4 074
Pearson
Razon de verosinulitud 16,087 4 003
Asociacion lineal por 8412 1 004
lineal
N de casos vilidos 130

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 2,40,

Se evidencia que no existe una relacion significativa de la dimension
identidad sobre el desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 15,136, g. .=4,y p >

0.05. encontrdndose que existen variables independientes.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. Discusion de los resultados

El propdsito de este estudio, titulado "Clima organizacional y desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes", fue
determinar si existe 0 no una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana
Los Andes. No estamos de acuerdo con Mori, quien descubrié que los docentes tienen
actitudes muy desfavorables hacia el clima organizacional de la entidad, a pesar de que se
realiz6 un andlisis detallado del grado de percepcidn, y de acuerdo a los resultados obtenidos,
se evidencia que existe una relacion altamente significativa entre el clima organizacional y
el desempefio docente. A pesar de ello, es evidente que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes. De acuerdo al propésito general de
este estudio, que es establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes,
se demostrd, segun la prueba piloto que se realizé a 130 individuos con una confiabilidad
del 95%; por lo que se pasé a la aplicacién y analisis de los resultados que se derivaron a
continuacion.

En cuanto al primer factor, denominado estructura organizativa, se descubrié que de
las 130 personas que colaboraron en el proyecto de investigacion, el 50,8% (66) cree que la
estructura organizativa no se evidencia una relacion significativa con el clima organizacional
de los docentes. Esto contrasta con el 16,9% (22) de personas que creen que la estructura
organizativa tiene una relacion en el clima organizacional de los docentes. Por dltimo, el

32,3% (42) de las personas creen que el clima organizacional de los docentes no se ve
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afectado en absoluto por la estructura organizacional. En cuanto al segundo factor,
denominado responsabilidad, se descubrié que, de los 130 trabajadores examinados, el
43,1% (56) cree que la responsabilidad tiene una relacion consistente en el clima
organizacional de los docentes. Esto contrasta con el 20,8% (27) de trabajadores que creen
que la responsabilidad tiene una relacion en el clima organizacional de los docentes, asi
como el 36,2% (47) de trabajadores que creen que la responsabilidad tiene una relacién con
el clima organizacional de los docentes.

En cuanto al tercer factor, designado como recompensa, se descubrié que, de los 130
trabajadores examinados, el 63,1% (82) cree que la recompensa estd regularmente
relacionada con el clima organizacional de los docentes. Esto contrasta con el 12,3% (16) de
trabajadores que creen que la recompensa tiene una relacion en el clima organizacional de
los docentes, asi como el 24,6% (32) de trabajadores que creen que la recompensa tiene una
mala relacion en el clima organizacional de los docentes.

En cuanto a la cuarta dimension, denominada desafio, se descubri6 que, de los 130
trabajadores examinados, el 36,9% (48) cree que el desafio esta regularmente relacionado
con el clima organizacional de los docentes. Esto contrasta con el 14,6% (19) de trabajadores
que creen que el reto se relaciona en el clima organizacional de los docentes, asi como el
48,5% (63) de trabajadores que creen que el reto no se relaciona con en el clima

organizacional de los docentes.

En cuanto al quinto factor, denominado cooperacion, se descubrié que, de los 130
trabajadores examinados, el 62,3% (81) cree que la cooperacion esta regularmente

relacionada con el clima organizacional de los docentes. Esto contrasta con el 8,5% (11) de
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trabajadores que creen que la cooperacion tiene una relacién con en el clima organizacional
de los docentes, asi como el 29,2% (38) de trabajadores que creen que la cooperacion tiene
una mala relacion en el clima organizacional de los docentes.

En cuanto al sexto factor, denominado relaciones, se descubrié que, de los 130
trabajadores analizados, el 41,5% (54) cree que las relaciones tienen una relacion con en el
clima organizacional de los docentes. Esto contrasta con el 6,9% (9) de trabajadores que
creen que las relaciones tienen una relacion con en el clima organizacional de los docentes,
asi como el 51,5% (67) de trabajadores que creen que las relaciones tienen una relacién
negativa en el clima organizacional de los docentes. Con respecto al séptimo factor,
denominado normas, se descubrié que, de los 130 trabajadores examinados, el 57,7% (75)
cree que las normas tienen una relacion con el clima organizacional de los docentes. Esto
contrasta con el 16,2% (21) de trabajadores que creen que las normas tienen una relacion en
el clima organizacional de los docentes, asi como el 26,2% (34) de trabajadores que creen
que las normas tienen una relacion significativa con en el clima organizacional de los
docentes.

En cuanto a la octava dimension, denominada conflictos, de los 130 trabajadores
investigados, el 56,9% (74) cree que los conflictos estan regularmente relacionados con el
clima organizacional de los docentes. Esto contrasta con el 16,9% (22) de empleados que
creen que los conflictos tienen una buena relacién con en el clima organizacional de los
docentes, y finalmente el 26,2% (34) de empleados que creen que los conflictos tienen una
mala relacion en el clima organizacional de los docentes.

Se descubrid que el 62,3% (81) de los 130 colaboradores estudiados creen que la

identidad tiene una relacion regular con el clima organizacional de los docentes. Esto
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contrasta con el 9,2% (12) de los empleados que creen que la identidad tiene una buena
relacion con en el clima organizacional de los docentes y el 28,5% (37) de los empleados
que creen que la identidad tiene una mala relacién con en el clima organizacional de los

docentes. En total, se estudiaron 130 empleados.

Con respecto a la Hipotesis General.

Todos los resultados obtenidos permitieron contrastar la hipétesis general, la cual
consistié en establecer la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes. Para ello, se
utiliz6 la prueba de Chi-cuadrado, donde se pudo demostrar que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, con un valor de Chi-
cuadrado de 19 337; 4 g. I. y un p < 0.05, asi mismo se pudo observar que el 28,5 % de los
encuestados refieren que el clima organizacional es malo, el 154 % de ellos tienen
desempefio laboral bajo, contrariamente a ello, el 9,2 % refieren que el clima organizacional
es regular; por lo tanto, se acepta la hipdtesis general. Sobre la hipétesis general, coincide
con la propuesta de (Pajuelo, 2018) quién luego de realizar su tesis de postgrado titulada
"Clima Organizacional y la Gestion del Desempefio Docente en el colegio Honores de San
Martin de Porres, 2018, y obtener resultados similares respecto a la correlacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio docente, (Pajuelo, 2018) ha determinado que
existe una relacion bastante positiva 0,111, con lo cual se demuestra que existe una
correlacion entre el clima organizacional y el desempefio docente. Sobre la hipétesis general,

coincide con la propuesta de Pajuelo, (2018).
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Meza, (2018) en su tesis de posgrado Clima Organizacional y Desempefio Laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas quien obtuvo que existe una
correlacion encontrada y permite (Meza, 2018) afirmar que, entre mejor sea el clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, los empleados tendran un mejor desempefio
laboral. Este resultado también es reafirmado por (Meza, 2018) en su tesis de posgrado Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en

Chiapas.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 1.

Para la primera hipétesis especifica que consistié en establecer si la dimension
estructura organizacional se relaciona significativamente en el desempefio Laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 -
I1, para lo cual, segun la prueba y de acuerdo a los resultados encontrados, no se evidencia
una relacion significativa entre el desempefio laboral y la dimensién estructura
organizacional, con un Xi2 = 21,064, con 4 g. L.y p > 0.05. demostrando que la estructura
organizacional esta al margen del desempefio laboral. Al respecto, Panta Rivadeneira (2018)
realizo la tesis Andlisis del Clima Organizacional y su relacién con el Desempefio Laboral
de la Plana Docente del consorcio educativo "Talentos" de la ciudad de Chiclayo, Peru,
obtiene un resultado similar por que concluyd que esta claro que no hay un impacto
significativo entre el clima organizacional del Consorcio Educativo Talentos de la ciudad de
Chiclayo y el desempefio laboral; como lo indican las teorias cientificas que hemos

seleccionado en el marco tedrico, un clima organizacional apropiado conducird a los
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maestros El desempefio laboral va de la mano. Los objetivos de las instituciones educativas,

el tratamiento de los docentes y el aprendizaje necesario para los estudiantes son claros.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 2.

Para la segunda hipotesis especifica, que consistié en determinar si la dimension
responsabilidad se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los docentes de
la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes durante el periodo 2019 - I,
para lo cual, segun la prueba se determiné que la relacion entre la dimension responsabilidad
y el desemperio laboral es altamente significativa, encontrando una Xi2 = 34,921, gl =4,y
una p < 0,05, donde el 16,9% del total de las calificaciones del desempefio laboral de los
docentes. Al respecto, Meza Cruz (2018) realizo la tesis Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, Mexico, obtiene un
resultado similar Pastrana (Pastrana, 2017), en su tesis de grado Relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Docente en el Instituto Cultural Peruano Norteamericano -
Sede San Miguel - Lima, obtiene un resultado similar al verificar que cuando se utiliza la
herramienta de evaluacidn, la poblacion de la Universidad de Linda Vista en Chiapas consta
de 135 empleados. Todos tuvieron la oportunidad de participar, incluidos el personal
administrativo, los docentes universitarios, los docentes intermedios, el personal de oficina
y taller. El estudio finalmente menciond que existe una correlacion positiva significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral (r = .569, p = .000), lo que permite
inferir que cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los
empleados tienen mejor desempefio laboral, como puede observarse, el resultado del estudio

es coherente con las conclusiones alcanzadas en esta tesis.



148

Con respecto a la Hipotesis Especifica 3.

En la tercera hip6tesis especifica, que consistio en establecer si la dimension
recompensa se relaciona significativamente en el Desempefio Laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo
2019 - I1., para lo cual, segun la prueba se determin6 que la relacion entre la
dimension recompensa y el desempefio laboral, es altamente significativa,
encontrandose un Xi2 = 26.525, g. .= 4 y un p < 0.05. donde el 16.9% del total de
evaluados indican que la recompensa es mala y en ellos su desempefio laboral es
bajo. Sobre la dimensién, Guevara (2018) llevo a cabo la investigacion que lleva
por titulo Nivel de satisfaccion en la Unidad Educativa Particular La Dolorosa,
obtiene un resultado similar al verificar que a modo de resultado explica que los
factores que requieren una atencion especial son conflictos, reconocimientos e
incentivos ya que frente a estos la percepcion de los trabajadores es bastante inferior
45,2% y 68,8% respectivamente. Finalmente, a modo de recomendacién se
desprende que no existe un modelo de manejo de mediacion de conflictos y
tampoco politicas de incentivos a nivel institucional, por lo que hace una serie de
sugerencias estratégicas que contribuyan a una mejora del clima organizacional de
la institucion, e incidan de forma directa sobre la percepcion de su personal. Esto

coincide en la investigacion realizada en la presente tesis.
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Con respecto a la Hipotesis Especifica 4.

En la cuarta hipotesis especifica, que consistié en establecer si la dimension desafio
se relaciona significativamente en el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - II., para lo cual, segun la
prueba se determind una relacion altamente significativa de la dimension desafio sobre el
desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 23,716, g. .= 4, y p <0.05. encontrdndose que el
mayor porcentaje que llega a 21.5% refieren que el desafio es regular y el desempefio laboral
es alto. Sobre el tema, Bobadilla Merlo (2018) realiz6 la tesis Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos de Huancayo, Perd, obtiene un
resultado similar al verificar que la investigacion se basa en las conclusiones mencionadas
(basadas en muestras de trabajo), y las estadisticas de coeficiente de contingencia y Chi-
cuadrado muestran que existe una correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los Institutos Tecnoldgicos de Huancayo, asi también menciona que el desafio es

bueno. Esto coincide en la investigacion realizada en la presente tesis.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 5.

En la quinta hipétesis especifica, que consistid en establecer si la dimension
cooperacion se relaciona significativamente en el Desempefio Laboral de los docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - 1l., para lo cual,
segun la prueba se determino que existe relacion significativa entre la dimension cooperacion
y el desempefio laboral, con un Xi2 de 9,976, g. l.de 4 y p < 0.05; observandose que el 21,5%
de los que refieren que la cooperacion es media, también tienen un desempefio laboral medio.

Sobre el tema, (Zans, 2017), en su tesis de posgrado Clima Organizacional y su incidencia
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en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2017, obtiene
un resultado similar al verificar que, es desafio es buena, Zans (Zans, 2017) argumenta en
su investigacion que, los trabajadores docentes y administrativos de la facultad consideran
que el mejoramiento el Clima Organizacional incidiria de manera positiva en el desempefio
laboral, y las relaciones interpersonales, la cooperacién les hacen sentirse bien en el trabajo,
por lo que consideran que se debe cultivar, este aspecto es similar en la investigacion

realizada en la presente tesis.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 6.

En la sexta hipotesis especifica, que consistio en establecer si la dimension
relaciones se relaciona significativamente en el desempefio laboral de los docentes
de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 -
I1., para lo cual, segun la prueba se determiné que existe relacion significativa entre
la dimensidn relaciones y el desempefio laboral, con un Xi2 de 8.783, g.l. de 4y p
< 0.05; observandose que el 22.3% de los que refieren que la relaciéon es media,
también tienen un desempefio laboral medio. Sobre la dimension relaciones
interpersonales, Santamaria (2020) publico la investigacion titulada Incidencia del
clima organizacional en el desempefio de los colaboradores de la empresa Datapro
S.A. obtiene un resultado similar al verificar que (Ortiz, 2017), en su tesis de
posgrado Clima organizacional y desempefio docente en la institucion educativa
148 Maestro Victor Raul Haya de la Torre del distrito de San Juan de Lurigancho,

Lima; 2017, obtiene un resultado similar al verificar que los resultados estadisticos
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tanto descriptivos como inferenciales lograron describir y explicar la manera en la
que el clima organizacional y las dimensiones del mismo tuvieron incidencia sobre
el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. asi mismo que las relaciones
interpersonales y laborales entre los colaboradores se debe potenciar a fin de
fortalecer a la organizacion. este aspecto es idéntico en la investigacion realizada

en la presente tesis.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 7.

En la séptima hipétesis especifica, que consistio en establecer si la
dimension estandares se relaciona significativamente en el Desempefio Laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes
periodo 2019 — |1, para lo cual, segun la prueba se determin6 una relacion altamente
significativa de la dimension estandares sobre el desempefio laboral, teniendo un
Xi2 de 39,961, g. .= 4, y p <0.05. encontrandose que el mayor porcentaje que el
15,4% de los que refieren que la dimension estandares es mala, también presentan
un desempefio laboral bajo. Sobre la dimensién relaciones interpersonales, Cerda
& Parada (2018) desarrollaron la investigacion titulada Clima laboral y engagement
aplicado en la empresa Coopelan LTDA, obtiene un resultado similar ya que
expresa que la empresa necesita urgentemente mejorar los niveles de clima laboral,
de forma especifica en sus colaboradoras mujeres y en el &rea administrativa. Las
dimensiones de clima laboral mas fragiles son la motivacion, identidad, calidez,
estandares y estructura. Y recomienda aplicar nuevamente la encuesta de clima

laboral un afio después de la implementacion del plan de mejora, con el objetivo de
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comprobar cual ha sido el nivel de mejora del clima laboral en la empresa Coopelan

Ltda, este aspecto es similar en la investigacion realizada en la presente tesis.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 8.

En la octava hipoétesis especifica, que consistio en establecer si la dimension
conflictos se relaciona significativamente en el Desempefio Laboral de los docentes de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes periodo 2019 - I, para lo cual,
segun la prueba se determind que existe relacion altamente significativa entre la dimensién
conflictos y el desempefio laboral, con un Xi2 de 17.158, g. I. de 4 y p < 0.05; observandose
que el 15.4 % de los que refieren respecto los conflictos son malos, también tienen un
desempefio laboral medio. Sobre la dimension conflictos, (Bobadilla, 2017), en su tesis de
posgrado Clima Organizacional y Desempefio Laboral en Institutos Superiores Tecnoldgicos
de Huancayo, obtiene un resultado similar al verificar que, Bobadilla (Bobadilla, 2017)
argumenta en su investigacién que, Se comprob6 que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo.
Esta relacion se determind con la prueba estadistica de Chi cuadrada, a través de la prueba
de hipotesis. La prueba confirma la existencia de la relacion entre las variables, porque los
datos expresan una Chi calculada (0,8199) mayor que la Chi teérica (0,711), con un nivel de
significancia de 0,05 y gl= 4, lo que permite rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis
alterna. Ademas, se preciso la relacion existente las variables mediante el estadigrafo
coeficiente de contingencia. Esta prueba expresa un resultado de 0,088; lo que atribuye que

existe una relacion positiva débil entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
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institutos superiores de tecnoldgicos de Huancayo, este aspecto es similar en la investigacion

realizada en la presente tesis.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 9.

Finalmente, en la novena hipotesis especifica, que consistio en establecer si
la dimension identidad se relaciona significativamente en el Desempefio Laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes
periodo 2019 - I, para lo cual, segin la prueba se determind que no existe una
relacion significativa de la dimension identidad sobre el desempefio laboral,
teniendo un Xi2 de 15,136, g. .= 4, y p > 0.05. encontrandose que existen variables
independientes. Sobre la dimensidn identidad, Cerda & Parada (2018) desarrollaron
la investigacion titulada Clima laboral y engagement aplicado en la empresa
Coopelan LTDA, obtiene un resultado similar ya que expresa que la empresa
necesita urgentemente mejorar los niveles de clima laboral, de forma especifica en
sus colaboradoras mujeres y en el area administrativa. Las dimensiones de clima
laboral mas fragiles son la motivacion, identidad, calidez, estandares y estructura.
Y recomienda aplicar nuevamente la encuesta de clima laboral un afio despues de
la implementacion del plan de mejora, con el objetivo de comprobar cual ha sido el
nivel de mejora del clima laboral en la empresa Coopelan Ltda, este aspecto es

similar en la investigacion realizada en la presente tesis.
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CONCLUSIONES
Se concluye que, existe una relacién significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, con un valor de chi cuadrado de 19 337; 4 g. L.y un p < 0.05.
Se concluye que, no se evidencia una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
dimensidn estructura organizacional, con un Xi2 =21,064, con 4 g. L.y p > 0.05. demostrando
que la estructura organizacional esta al margen del desempefio laboral.
Se concluye que, segin la prueba se determind que existe una relacion altamente
significativa entre la dimension responsabilidad y el desempefio laboral, es significativa,
encontrandose un Xi2 = 34,921, gl = 4 y un p < 0.05. donde el 16.9% del total de evaluados
refieren que la responsabilidad es mala y presentan, asi mismo un desempefio laboral bajo.
Se concluye que, segin la prueba se determind que existe una relacion altamente
significativa entre la dimension recompensa y el desempefio laboral, es significativa,
encontrandose un Xi2 = 26.525, g. .= 4 y un p < 0.05. donde el 16.9% del total de evaluados
indican que la recompensa es mala y en ellos su desempefio laboral es bajo.
Se concluye que, segln la prueba se determind existe una relacion altamente significativa
entre la dimensién desafio y el desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 23,716, 9. 1.=4,yp
<0.05. encontrandose que el mayor porcentaje que llega a 21.5% refieren que el desafio es
regular y el desempefio laboral es alto.
Se concluye que, segun la prueba se determind que existe una relacién significativa entre la
dimension cooperacion y el desempefio laboral, con un Xi2 de 9,976, g. |. de 4 y p < 0.05;
observandose que el 21,5% de los que refieren que la cooperacion es media, también tienen

un desempefio laboral medio.
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Se concluye que, segun la prueba se establecid que existe una relacion significativa entre la
dimension relaciones y el desempefio laboral, con un Xi2 de 8.783, g. |. de 4 y p < 0.05;
observandose que el 22.3% de los que refieren que la relacion es media, también tienen un
desempefio laboral medio.

Se concluye que, segun la prueba se determiné existe una relacion altamente significativa
entre la dimension estandares y el desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 39,961, g. l.=4,y
p <0.05. encontrandose que el mayor porcentaje que el 15,4% de los que refieren que la
dimensidn estandares es mala, también presentan un desempefio laboral bajo.

Se concluye que, segln la prueba se determind que existe relacion altamente significativa
entre la dimensidn conflictos y el desempefio laboral, con un Xi2 de 17.158, g.l. de 4y p <
0 05; observandose que el 15.4 % de los que refieren respecto los conflictos es mala, también
tienen un desempefio laboral medio.

Se concluye que, segun la prueba se determind que no existe una relacion significativa entre
la dimension identidad y el desempefio laboral, teniendo un Xi2 de 15,136, g. .=4,y p >

0.05. también tiene un desempefio laboral medio.
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RECOMENDACIONES

1. El clima organizacion y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria
son variables que van de la mano, se recomienda fortalecer estos elementos a fin de generar
una cultura donde se impulse o disminuya estas nueve dimensiones del clima
organizacional: Estructura organizacional, responsabilidad, recompensa, desafio,
cooperacion, relaciones, estandares, conflictos, identidad y las dos dimensiones del
desempefio laboral: Eficiencia y eficacia.

2. Se recomiendan mejoras en el disefio de la estructura organizacional de la facultad de
Ingenieria, considera los planes de mejora continua que conducen al desempefio laboral
optimo. Las autoridades de la Facultad de Ingenieria deben incorporar el clima
organizacional como un elemento principal en las recomendaciones de gestién de los
programas de educacion institucional para facilitar la planificacion estratégica basada en
los resultados del aprendizaje con los estudiantes de las escuelas profesionales y la mejora
de la calidad educativa.

3. Para identificar resultados confiables sobre el desempefio laboral, es necesario asignar
responsabilidad a docentes que cumplan un perfil adecuado a fin de que estos cumplan de
manera eficiente actividades como: monitorear, evaluar sus instrumentos de trabajo, los
momentos en el proceso de ensefianza, etc. Se recomienda que los docentes estén
consientes del rol que desempefian y que deben realizar cambios importantes para fomentar
y mantener un clima organizacional agradable, ya que esto redundard en un mejor
desempefio docente y mejor calidad de la educacion.

4. Las autoridades de la Facultad de Ingenieria deben identificar una politica institucional

para incentivar, reconocer y recompensar al personal docente; motivarlos y alentarlos a
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hacer esfuerzos para mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes,
mejorando asi la eficacia de la ensefianza, incentivar al personal docente a que se destaque
en su trabajo, con el objetivo de potenciar su cultura organizacional para el trabajo.
Finalmente, recomendamos establecer un programa de reconocimiento del desempefio, ya
que el reconocimiento es una herramienta muy poderosa para mejorar el desempefio de los
docentes y el clima laboral en general. Este programa premiara el esfuerzo de los docentes
y reconocerd el trabajo bien hecho. Se recomienda premiar a los docentes que logran
buenos resultados en la evaluacion de los resultados del aprendizaje y demuestran
responsabilidad en la realizacion de las tareas.

Las autoridades universitarias, promoveran la capacitacion y actualizacion pedagdgica
periodica para fortalecer el desempefio docente y garantizar un servicio de calidad a la
comunidad estudiantil, para lograr tener metas claras. Asimismo, a través de sus diversos
6rganos desconcentrados, debe potenciar la capacidad organizativa de las facultades que
carezcan de ella, para que se desarrollen un ambiente agradable y desde alli plantearse retos
y desafios que potencien a la institucion tales como procesos de licenciamiento,
acreditacion etc.

Se recomienda aumentar el nivel de participacién de los docentes en el desarrollo de las
actividades educativas como trabajo en grupo, seminarios, cooperacion pedagdgica, ya que
esto brinda un trabajo méas coherente, mejora la uniformidad con la organizacion y sus
objetivos, haciendo de la Facultad de Ingenieria una organizacién de calidad. Fomentar
actividades que permitan la integracion de los docentes, para asegurar una gestion estricta
orientada hacia objetivos comunes, para despertar la iniciativa y la innovacion en la

enseflanza. Mejorar la confianza y la cooperacion (permitiendo una mayor fluidez en la



158

comunicacion) para eliminar el aislamiento y asi mejorar las relaciones entre los miembros
de la Facultad. El establecimiento de pautas genera convivencia y es determinante de las
formas que toma el proceso de socializacion individual.

Se recomienda a los directamente involucrados en el clima organizacional crear un
ambiente de trabajo y trato méas adecuado con el objetivo de incrementar el desempefio
docente de la Facultad de Ingenieria. Las condiciones de trabajo deben mejorarse desde el
principio: con estimulos internos como la autoestima, el autocontrol y el logro. Finalmente,
recomienda establecer un programa integrado y dindmicas de grupo que ayuden a
desarrollar y fortalecer las relaciones interpersonales entre docentes. Asimismo, esta
motivacion creara un sentido de identidad con la organizacion, lo que redundara en un
aumento de la motivacion y los niveles de confianza de los docentes. Con mejores
relaciones interpersonales, motivacion y confianza, el clima organizacional se vera
afectado positivamente, lo que conducira a mayores niveles de satisfaccion laboral.

Los docentes deben organizar sus actividades educativas de manera planificada,
contextualizada, estandarizada, promoviendo el desarrollo de las habilidades organizativas
de los estudiantes y logrando resultados 6ptimos de aprendizaje. La estandarizacion de los
procesos, promover el desarrollo de un ambiente bien organizado con un enfoque en las
relaciones interpersonales, las reglas de convivencia y la resolucién de conflictos, lo que
mejorara el nivel de calidad de la efectividad de los docentes y por lo tanto mejorara de
manera inmediata los resultados de aprendizaje de los estudiantes.

Establecer anillos de calidad. El circulo de calidad es un grupo de cuatro a diez personas
que voluntariamente se reunen periodicamente para identificar y analizar los problemas

que enfrenta la organizacion y, mediante el uso de técnicas avanzadas, intentar resolver los
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problemas que ella presenta. Las soluciones se presentan a las autoridades competentes
para su evaluacion e implementacion. El objetivo principal del circulo de calidad es lograr
mejorar en el lugar de trabajo. Los circulos de calidad permiten que el personal se involucre
més en los problemas y resuelvan aquellos conflictos, al implementar este circulo de
calidad, se mejoraré el nivel de comunicacion, especialmente en las formas ascendente y
descendente, ya que se creardn canales de comunicacién mas abiertos entre los que
componen la Facultad de Ingenieria.

Es necesario fortalecer la identidad propia de un colaborador de la facultad de Ingenieria
y por ende de la Universidad Peruana Los Andes, aquel sentido de pertenencia a una
organizacion, esto se puede lograr realizando talleres vivenciales con la participacion de
todos para mejorar el clima organizacional. Es conveniente que futuros estudios mejoren y
amplien las investigaciones actuales, procurando utilizar herramientas de medicion que
permitan el andlisis del gran complejo educativo que presentan las instituciones. Los
docentes deben estar preparados para los cambios y adaptaciones répidas y de largo plazo
que trae consigo el sistema educativo y la transformacion del progreso cientifico y

tecnoldgico en los temas sociales y en todos los contextos de desarrollo de la sociedad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Clima Organizacional y desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes
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Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Metodologia
¢Cual es la relacion Establecer la relacion Existe una relacion Método General: Método Cientifico
existente entre el clima | existente entre el clima significativa entre el Metodo Especifico: Hipotético
organizacional en el organizacional en el desempefio laboral y el deductivo
desempefio laboral de desempefio Laboral de los | clima organizacional en Tipo: Bésica
los docentes de la docentes de la Facultad de | los docentes de la Nivel: Relacional
Facultad de Ingenieria | Ingenieria de la Facultad de Ingenieria de Disefio: No experimental -
de la Universidad Universidad Peruana Los | la Universidad Peruana Transversal
Peruana Los Andes? Andes. los Andes. Variable X1: e Poblacién: Docentes de la

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipdtesis especificas

¢ Qué relacidn existe
entre la dimension
estructura
organizacional y el
desempefio laboral de
los docentes?

¢ Cual es la relacion
existente entre la
dimension
responsabilidad y el
desempefio laboral de
los docentes?

¢ Cémo es la relacién
existente entre la
dimension recompensa
y el desempefio laboral
de los docentes?

Identificar la relacion
existente entre la
dimension estructura
organizacional y el
desempefio laboral de los
docentes.

Reconocer la relacion
existente entre la
dimension responsabilidad
y el desempefio laboral de
los docentes.

Identificar la relacion
existente entre la
dimension recompensa y
el desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension estructura
organizacional y el
desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension
responsabilidad y el
desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension recompensa y
el desempefio laboral de
los docentes.

Clima Organizacional

Variable X2:

Desempefio Laboral

Facultad de Ingenieria.

e Muestra: Docentes

e Técnicas: Analisis
documental y encuesta.

e Instrumentos: Ficha de
analisis documental y
cuestionario.

e Técnicas de procesamiento
y analisis de datos:
Estadistica descriptiva.

Estadistica inferencial: Correlacion
de Pearson
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¢ Qué relacidn existe
entre la dimension
desafio y el desempefio
laboral de los
docentes?

¢ Cual es la relacion
existente entre la
dimension cooperacion
y el desempefio laboral
de los docentes?

¢ Como es la relacién
existente entre la
dimension relaciones y
el desempefio laboral
de los docentes?

¢ Qué relacidn existe
entre la dimension
estandares y el
desempefio laboral de
los docentes?

¢ Cual es la relacion
existente entre la
dimension conflictos y
el desempefio laboral
de los docentes?

Reconocer la relacion
existente entre la
dimension desafio y el
desempefio laboral de los
docentes.

Identificar la relacion
existente entre la
dimension cooperacion y
el desempefio laboral de
los docentes.

Reconocer la relacion
existente entre la
dimension relaciones y el
desempefio laboral de los
docentes.

Identificar la relacion
existente entre la
dimensién estandares y el
desempefio laboral de los
docentes

Reconocer la relacion
existente entre la
dimensién conflictos y el
desempefio laboral de los
docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension desafio y el
desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension cooperacion y
el desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension relaciones y
el desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension estandares y
el desempefio laboral de
los docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension conflictos y el
desemperio laboral de
los docentes.
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¢ Como es la relacion
existente entre la
dimensién identidad y
el desempefio laboral
de los docentes?

Identificar la relacién
existente entre la
dimension identidad y el
desempefio laboral de los
docentes.

Existe una relacion
significativa entre la
dimension

identidad y el desempefio
laboral de los docentes.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Pregunta
1 ¢La institucion maneja una jerarquia de responsabilidadades de acuerdo al cargo que ocupa cada trabajador?
2 ¢lainstitucion tiene bien definida sus areas y estructuradas las tareas que cumple?
3 ¢lLainstitucién muestra una estructura organizada que facilita la comunicacién y relacién entre todos?
4 ¢la institucidn muestra una buena organizacion y planificacion de sus actividades y servicios que ofrece?
5 ¢La institucion tiene planteadas politicas para un adecuado ambiente de trabajo?
6 ¢La institucion se rige bajo normas y procedimientos que benefician el clima organizacional del trabajo?
7 Conzco y practico todo lo plasmado en el manual de organizacién y funciones
8 La institucidn cuenta con un reglamento de organizacion de funciones ROF actualizado
9 La institucidn me da autonomia de hacer bien mi trabajo sin estar verificandome constantemente
10 Cada colaborador supervisa por si mismo sus labores y se hace responsable por el trabajo realizado
11 En la institucion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer cosas por mi mismo
12 La institucidn enfatiza que los colaboradores deben resolver los problemas por si mismos
13 En esta organizacién cuando alguien comete un error no ponen excusas ni buscan culpables, cada quien se hace rresponsable.
14 En la institucion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el mejor ascienda.
15 Las recompensas e incentivos que recibo en la institucién van de acuerdo al esfuerzo y labor que cumplo.
16 Aqui los colaboradores son recompensados segun su desempefio en el trabajo.
17 Los servicios sociales que recibo al laborar en esta institucion cubren todas mis expectativas.
18 En la institucidn se percibe equidad en las remuneraciones ya que van de acuerdo al cargo y labor que cumple.
19 En la institucion se trabaja bajo el cumplimiento de objetivos claros.
20 Lo mas importante en la institucién es que los colaboradores toman decisiones de la manera mas facil y rapida posible.
21 La institucion realiza cambios o mejoras en los momentos oportunos y me adecuo rapidamente a estos.
22 En la institucion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal y grupal.
23 Siento que soy un miembro de un equipo que funciona y trabaja bien.
24 En la institucidn todos se preocupan por el interés como equipo de trabajo mas no por sus propios intereses.
25 En la institucion se apoyan entre jefes y compafieros cuando tienen alguna labor dificil.
26 La institucidn se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones.
27 La relacion entre jefes y subordinados suele ser amistosa.
28 Es facil establecer la comunicacidn entre jefes y subordinados y dar a conocer las opciones de cada uno.
29 En la institucion los puestos van de acuerdo al nivel de formacion profesional que tienen.
30 En la institucion se toma en cuenta las capacidades y habilidades para delegar los cargos que corresponden.
31 En la institucién hay confianza entre compafieros de trabajo.
32 Los jefes siempre se mantienen neutrales ante las discusiones abiertas entre individuos y dan su respaldo a la razon sin preferencias.
33 En la institucion no se percibe critica interna entre comparieros de trabajo.
34 En la institucidn no hay empatia entre colegas de trabajo
35 Cuando cometo un error me sancionan de manera justa
36 En la institucion se exige un rendimiento bastante alto e igual para todos.
37 La filosofia que se practica en la institucion se enfatiza en el factor humano
38 En la institucién hay una buena comunicacién que evita los malos entendidos y problemas
39 La institucidn incentiva a los colaboradores a dar iniciativas de cambio y mejoras en bien de la organizacién

40 Los colaboradores asisten en mayor cantidad a todas las reuniones y eventos de la institucion en bien de su desempefio y labor dentro de la institucion.

41 La institucion se preocupa por hacer sentir a los colaboradores miembros valiosos para el equipo de trabajo.

42 En la organizacion los directivos hablan acerca de mis aspiraciones laborales dentro de la organizacién.

43 Los colaboradores sienten que comparten los objetivos personales con los de la organizacion.

44 En la institucion se salvaguarda los recursos tecnolégicos, econdomicos, materiales y humanos de la organizacion.
45 Uso el tiempo necesario y asignado para hacer mi trabajo de la manera mas 6ptima y adecuada.

46 Tengo la capacidad y facilidad de devolver los problemas que se me presentan en mi trabajo de manera inmediata y acertada sin afectar el servicio.

47 En la institucidn se cumple con todos los procesos respectivos y en el tiempo oportuno en cuanto al servicio para una atencién de calidad.
48 Hago uso correcto de los recursos tecnolégicos y materiales en la realizacién de mis actividades buscando minimizar costos.

49 Me preocupo por alcanzar objetivos planteados como equipo de trabajo para coberturar la mayor demanda posible de los usuarios.

50 Me focalizo en mi trabajo para no cometer errores y cubrir las expectativas del usuario.

51 Tengo capacidad y tiempo necesario para cubrir la demanda del actual servicio.

52 Cumplo con todas las tareas que se encomienda en un tiempo oportuno y correctamente logrando satisfaccion del usuario

Bueno

Regular

Malo
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VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Confiabilidad: Los resultados de un estudio pueden considerarse confiables cuando
tienen un grado alto de validez, es decir cuando no existen sesgos. Sin embargo,
este término es mas utilizado cuando se esta llevando a cabo el desarrollo de
instrumentos. De esta forma, una vez que se determina que una escala es consistente

y reproducible entonces se puede concluir que es confiable.

Consistencia: Esta caracteristica o atributo se refiere a la capacidad de un
instrumento para lograr los mismos resultados al medir determinada variable; las
mediciones deben llevarse a cabo considerando las mismas condiciones de los
participantes y de su entorno. El término consistencia también es usado cuando

diversos estudios de investigacion derivan en las mismas conclusiones.

De esta forma se llevé a cabo la validacion del instrumento a través de la consulta
a tres expertos obteniendo como puntuacién 16, 18 y 16 respectivamente, de forma

que se logro establecer que el instrumento cuenta con la validez adecuada.

Experto Nota
Dr. Rojas Bujaico, John Fredy 16
Dr. Baldeon Tovar, Magno Tedfilo 18

Dr. Calderon Samaniego, Severo Simedn 16
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

VALIDEZ INTERMNA DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: Dr. ROUAS BUJAICOD John Fredy
GRADO ACADEMICO: Doctor en Ingenderia de Sistemas

— IO CORRECTO INCORRECTD

2 pumtos 0 pumnios
1. El instrumento da cuenta ded titulodema vy o (2] i )
express con cendsd y perfinencia.
2. Elinstrurmentd tisne estruciurs Idgics (X] [ )
3. La secuencia de presentacidn s dplima (. (X)
d. El grado de complejidad de los fkems es (2] i )
acaptable
5. Los términos utiizados en las preguntas son () (X

clams y comprensibles

6. Los reactivos  (operacionalzscidn  de X
variables) reflejan las fases de la (%] L}
edaboracidn del proyecio de investigacidn.

7. El instrumento establece la totalidad de kos
ltems de la operacionalizacidn de variables

ded proyecto de investigacsin.

B. Les preguntas permiten el logro de los

objetivos (%) ()

(&) L}

8. Las preguntss permiten recoger I X
informacidn para alcanzar los objetvos de la (%) L}

investigacidn.
10.Les pregunias estan agrupadas de acuerdo X
a las dimensiones del estudio. (%) L}

TOTAL 16
OBSERVACIONES:

EXFERTD

Talal.: SE4EI1EEA
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS
VALIDEZ INTERNA DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: Dr. Magno Tedfilo BALDEON TOVAR
GRADO ACADEMICO: Doctor en Educacion

CORRECTO INCORRECTO

CRITERIOS DE EVALUACION 2 puntos 0 puntos
1. El instrumento da cuenta del tituloftema vy lo [ X ) [ )
expresa con claridad y pertinencia.
2. Elinstrumento tiene estructura logica [ X ) [ )
3. La secuencia de presentacidn es dptima [ ) [ X)
4. El grado de complejidad de los items es [ X ) [ )
aceptable
5. Los términos utilizados en las preguntas son [ X)) [ )
claros y comprensibles
6. Los reactivos (operacionalizacion de [ X ()

variables) reflejan las fases de la
elaboracion del proyecto de investigacidn.

7. El instrumento establece la totalidad de los
: A - (X)) ()
items de la operacionalizacion de variables
del proyecto de investigacidn.

B. Las preguntas permiten el logro de los

objetivos LX) ()
9. Las preguntas permiten recoger la (%) ()
informacion para alcanzar los objetivos de la
investigacion.
10.Las preguntas estan agrupadas de acuerdo [ X ) ()
a las dimensiones del estudio.
TOTAL 18

OBSERVACIONES:

FIRMA DEL EXPERTD
DHI: 19842784
Talef.: 954026201
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

VALIDEZ INTERNA DEL INSTRUMENTO

EXPERTO: Dr. Severo Simedn CALDERDN SAMAMNIEGD
GRADD ACADEMICO: Doctor en Educacidn

CORRECTO INCORRECTO

ERITERIOS DE EVALUACION T e gt
1. El instrumento da cuenta del tulofema v o [ X) (i ]
express con clandad y pertinencia.
2. El instrumento tiene estrechura ldgica [ X i ]
3. La secuencia de presentacidn es dptima (I (X)
4. El grado de complejidad de kos items es (X (i ]
Bcepiable
5. Los tdrminos utiizados en las preguntas son () (X}

claros y compransindas

6. Los reactivos (operacionslizacidn de (X] ()
variables) reflejan las fases de la
elaboracitn del proyecto de investigacidn.

7. El instrumento establece la totalidad de los (%) ()
lklems de la operaconalizacion de varnables
ded proyechio de mvesiigacsn.

B. Las preguntas permiten el logro de los

objetivos (%) ()
8. Las preguntas permiten recoger la %
informacidn para alcanzar los objetivos de la L&) L}
ivvestigacsin.
10.Las preguntas estan agrupadas de acuerdo %
8 |as dimensiones del estudio. L&) L}
TOTAL 16

OBSERVACIONES:




CONSTANCIA DE VALIDACION

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quién suscribe Dr. ROVAS BUVAND John Fredy, mediante k3 presente hace
constar gque e instrumento utilizado para la recoleccidn de datos del trabajo de
imvestigacion titulado “Clima Organizecional y desempedio loboral de los
docentes de lo Focultad de Ingenieria de o Universidaod Peruona Los Andes
2020.° elaborado por el docente investigador Sandre Enrique RULL
BUSTAMANTE, redne los requisitos suficientes vy necesarios para ser
considerados vilidos y confiables, y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de

los objetivos que se plantean en la investigacidn,

Huancaya, 23 junio 2009

. BLLSIOD John Fredy
DM 10T J0EST
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Quién suscribe Dr. Severo Simedén CALDERON SAMANIEGO, mediante |a
presente hace constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del
trabajo de investigacion titulado "Clima Organizacional y desempeno laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenierfa de la Universidad Peruana Los Andes
2020 elaborado por el docente investigador Sandro Enrique RUIZ
BUSTAMANTE, redne los requisitos suficientes y necesarios para ser
considerados vilidos y confiables, y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de

los objetivos que se plantean en la investigadion.

Huancaya, 23 jJunio 2019
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Quién suscribe Dr. Magno Tedfilo BALDEON TOVAR, mediante la presente hace
constar que el instrumento utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de
investigacion titulado “Clima Organizacional y desempeno laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria de la Universidad Peruana Los Andes
2020." elaborado por el docente investigador Sandro Enrique RUIZ
BUSTAMANTE, redne los requisitos suficientes y necesarios para ser
considerados validos y confiables, y por tanto aptos para ser aplicados en el logro de

los objetivos que se plantean en I3 investigacion.

Huancayo, 23 junio 2019

Dr, Magno Tedfilo BALDEON TOVAR
DNE: DNE 19942794
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SOLICITUD DE PERMISO PARA APLICACION DE INSTRUMENTO DE

EVALUACION

Sefor;
DR. RUBEN TAPIA SILGUERA
DECANO DE LA FACULTAD DE INGENIERIA

Prasenta, —

De mi consideracién:

Yo Sandro Enrique Ruiz Bustamante, con DNI N* 20067267, ane usted con todo
el respeto me presento y digo:

Que vengo desarrcllando mi trabajo de nvestigacidon denominado Clima
organizaclonal y desempenio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria
de la Universidad Peruana Los Andes, de la Maesiria en Adminstracion con Meancion
an Gestion de Proyectos en la Universidad Peruana Los Andes

Por kb que solicito a usted el permiso para poder aplicar mi instrumenta de
avaluaciin a ke docentes y no docentes de la Facutad de Ingeniera y a8sl culminar
satsfactoriarmente la mvestigacion en curso

Desde ya agradezco su dispasicion y colaboracidn, aprovecho la oportunidad de
para referare mi mas alta consideracion y estima

Alentaments
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ACEPTACION DE APLICACION DE INSTRUMENTO

UPLA
ARG DELFORTALECMENTODE LA SCOERAMANACKONAL

Huamcavo, octubre 21 del 2022

Senor

Presente.

ASINTO : AUTORTZACTON DR PREMISO PARA APLICACION DR INSTRIMENTO DB
EVALUACTON

=P, : CARTA SN Sr. Seadro Barigue Ruis Bustasente

luego de expresar mis cordiales saludos, v en atescida al
documento de la referencia, este despacho MINRIZA ¢] permiso para la aplicacion
del instrumento de evaluacidn a los docentes ¥ mo docentes de la Facultad de
Ingenieria del trabajo de imvestigacion titulado: umrm
LABORAL DB LOS DOCENTES DE LA FCACULTAD DE INGENIERIA IR LA UNIVERSIDAD PERIANA
L0S ANDES,

Por 1o gue, commico a SuU persoma para su conocimisnto §
fines pertinentes

Sin otro particular.

Atentmmente,

cc Archoos
ROTS 2ash



CONSENTIMIENTO INFORMADO CON FIRMA

COMSENTIMIENTC INFOMRM A DR

Cossenlimicnto Informado par Participantes de Investigacian

El propésiio de est ficha de comsentimiento s provesr a los participanies en esin
imvestigacion com wea clars explicacion de la naturalez de la misma. asi oo de s rol
en ells como participantes.

Lia proseibe investignokdn & conducida por 2l Bach Sandra Enrique Pz
Businmante de ka Univinsidad Peruana los Asdes. Lo meta de esie estodio ex Eslablecor
la nelpelde exisiene entre el clima organizcional e ¢l Desempeno Laborl de los
docenies de b Faculisd de Ingenieria de o Universided Penmna Los Amdes.

5i usted accede o participar en este estudio, s b padicd pesponder pregunis en
una enirevisia (0 complelar ung eneuesin, o lo que fuem segin el caso). Esto womard
aprooamedamente 13 minuios de su tiempe. Lo que conversemns durante esias sesiones
se grobard, de modo qué ¢l investigados poedn ranscribir despuds las idess que usted
Freiyh e presadi.

La participacién ¢s ¢sie estudio es estrictamente voluntario. La informacion que
s¢ pecojn serh confidencial v no se wsark pard nisgés otre propdsito foera de los de esta
investigaeitn. Sus respuesias al cosstionario ¥ a la entrevista senim codilicadss usmmdo
un nimero de identificacion y. por ko tanio, serdn andnimas. Una ver trascritas |
entrevistas, lod cassenies oon las grmhaciones se destruicin

%i thene alguna duda sobre este proyecio, peede hecer pregunins en cualguier
mroemenlo deranle s panicipockdn en 4. lpualmente. peede relicsrse ded proyecio en
cuslquier momenio sin que eso [0 perjudiges en ninguna forma. Si algum de las
preguntas darante b entrevista ke parece incémaodas, tiene usted ef denecha de hacérselo

aaber al ivestigador o de no respondirls
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Desde yo le agradecenos su participacion.

Acepio participar voluntanamente en esta investigacion, comducida por Bach.
Sandro Exvigue Ruiz Bustamasse. He sido informado (2) de que la meta de este estudio
5 Establever [ relacion existente entre el clima organizacional y el desempedo laboral
de Jas docentes de la Facultad de Ingenieris de Is Universidad Persana Los Andes.

Me hao ndicado también que tendré que respander cuestionarios ¥ preguntas en
una entrevista, Jo cual wamaeh apeoxinsadamente 60 mimnos.

Reconozco gue ln informacion que yo proven en el curso de esta investigacidn s
estrictamente comfidencial y no serk usada paen ningde 0lro propdsito fiuera de los de
este estadio sin mi consentimiento. He sido informado de gue puedo hacer preguntas
sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo refirarme del mismo cuando asi lo
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre
mi participacion en este estudio, puedo contactar Bach, Sandro Enrique Rusz
Bustwnante al teléfono 979560005,

Entlendo que una copia de eta ficha de comsentimicnto me serd entregnda, y que
puedo pedir informacion sobre Jos resultados de ese estudio cwmndo éste haoa
conclesdo, Para 510, poado comtactr & Bach. Sundro Enrique Ruiz Bustamante al

teléfone amenomsente mencionado,

TMWADD CDME TUSTinda ZUASNAR AR 4 /

Nombre del Participante Panicipase
Fecha 2 v,foQ/ 2009
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CONSENTIMIENTO INFORMA D

Comsentimienin Informado pera Penticipsnies de Invesiigacsin
El propisite & oxta ficha de consentimienio es provesr & los parficipanies en esa
investigaciin con una clam explicnciim de la rotursezs de |8 i, as como de s sl
en el come panticipanies

LJMiMM'tﬁ;u:iﬁnﬂmmhﬂipktlﬂlih&nhEﬂﬁptﬂ.ﬁ
Bustamamie de ln Ussversidad Peruana los Asdes. [a seta de este estudio es Establecer
In relacién existeste entre el clima coganizacionsd en ol Desempetic Liborsd de los
docentes de la Facultnd de Ingenlesis de |a Usiversidod Perusns Les Andes

EIud.:d.und:upamlpuenﬂ:mudin.selzpﬂdhirﬂwnhnmm
una crFevisla (o compheiar una encuests, o ko goe fuern segiin & o), Esio inmand
oprodimadamenie |3 minmes & s tempo, Lo qee conversesos duramie esias ses e
se graburi, de mode que ol mvestigador pueds enseriber despuds las idess que ssted
by expresado.

La participackia cs este extudio es estriciamente voluntario. La informacsn que
F RGO B ek oo Delerecial ¥ M S LSRG fara fiingEn ofm poopasiio fuera de los de osta
mvestipaciin. Sus respoesine al cuestionasis ¥ a ln entrevistn senin codificads wando
un namere de idenlificaciim ¥, por o wia, ain andnesas. Ui ver rascriias les
enirevislis, lis coearties con las grahacsones se destnsirdn.

5i tiene alguma duds sobre esle proyecio, puede hacer pregunies en coalgeier
momemo durmnle sy participacion e él. Igualmente, puede retiranse del proyects en
cumilquier momeno sin que o b perudique e singua forma. Si algusa de ks
preguntas durame |& entrevista be parece incdmodas, liene usted el devechs de bacérarlo
saher al imvestigadior o de no responderlas.
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Desale ya lo agradecemos su panticpacion.

Acepto panticipar voluntariamente en esta levestigacidm, conducadn por Bach.
Sandro Enrigue Ruiz Bustummamne. He sido informado (a) de gue b meta de este estudio
u&hh&cahn!ucmnm«meelclmmimimlydmw
de los docentes de I Facultad de lngenieria de 1s Universidnd Peruana Los Asdes

Me han indicado tambicn que sended que responder cuesticnanios y pesguntis o
usa eatrevista, lo cual tomank aproxisssdamente 640 minetos.

Revoaozoo que s informacinn que yo proven en el curso de esta investigacion ¢s
estrictimenie confidencial ¥ no serl usada para single otro propledso fisers de Jos de
mmdlndndmmmsibm&qmmhmmm
sobee ¢l proyecto en cualquier momento ¥ que puedn retiesrme del mismo cuando asi ko
decida, sin que et scarne perjuicio alguso pam s persona. D fener preguntas sobee
mi peticpaciin en esie estudio. poedo contsctar Bach. Sandro Enngue Rulz
Bustisnte al teléfono 979560005,

Entiendo gue una cople de esta ficha de consemtimiento me serd entregadi, y que
pusdo podir informacion sobve kox reltados de este estudio cusmdo éte oo
concluido. Para esto, pusdo contacti o Bach. Sandro Ennque Ruiz Bussamame of
tebéforo anerlonmente mesciconado,

T Cavg Yongoh Pawar.
Nombre del Partacipante Finna del Partictpume
Fecha  24/0f ) 2009
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ALFA DE CRONBACH
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Para determinar la confiabilidad se hizo uso del alfa de Cronbach de modo que el

valor de raw Alpha fue igual a 0.76 cercano a uno por lo tanto se concluye que la encuesta

es confiable.

igl<-read.delim( 'clipboard")
head(iql)

# Q1 Q2 03 Q4 Q5 Q6 Q7 08
21
##1 7 9 7 5 1 5 5 3
4
##2 9 3 3 710 1 1 6
5
## 310 4 6 4 7 2 3 4
4
##4 6 6 9 7 4 9 5 7
9
##5 8 4 2 7 1 2 7 6
10
## 6 4 4 610 2 4 5 5
9
## Q22 023 024 Q25 Q26 Q27
Q40
#1 7 6 9 6 3 10
8
##2 3 7 1 5 7 2
7
##3 3 8 4 6 9 8
6
##4 10 5 7 6 4 7
10
##5 1 7 8 18 5 1
10
##6 5 5 4 8 4 4
5
## Q41 Q42 043 Q44 Q45 Q46

##t 1 2 16 9 7 10 2
## 2 7 6 7 4 9 8
##t 3 4 2 8 2 2 7
##t 4 3 7 8 6 3 7
## 5 9 2 5 4 8 9
##t 6 2 7 1 8 9 2

igl <- data.frame(
lapply(iql, function(x) {

Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q

2

2

1

10

4

7

8

1

7

7

5

8

2

5

10

7

4

5

6

8

Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 Q34 Q35

1

1

3

7

0

0

Q47

00 00 Ul O b N

9 3
106 6
8 5
4 6
9 2
5 7
Q48 Q49
10 9
106 4
10 2
5 8
10 8
8 6

Q5

9

0

NooaNP~DN

1

Q5

1

0 8
1 7
8 10
6 7
7 10
8 3
1 Q52
8 7
7 10
6 3
o 1
7 4
8 7

7

8

7

10

10

3

7

8 3 5

le 7 8

Q39



ifelse(x == 10, 1, ifelse(x == 0, NA, 0))

) })
head(iql)

##
21
# 1 0
0

## 2 0
0

## 3 1
0

## 4 0
0

## 5 0
1

## 6 0
0
##
Q40
## 1 0
0

## 2 0
0

## 3 0
0

## 4 1
1

## 5 0
1

## 6 0O
0
##
##
##
##
##
##
##

auvlhwWNPR

0

0

0

0

0 0 0 0 0 0

0

1

1

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

06 0 0 o

Q23 Q24 Q25

0

0

Q42

OO OO0

0

0

library(psych)

0

0

Q26 Q27

0

0

1

0

Q46

OO0

0

0

1

0

0

0

0

0

0

0

1

0

0

0

0

0

1

0

0

0

0
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Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10 Q11 Q12 Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q

0

0

0

Q28 029 Q30 031 Q32 033 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39

Q4

0

0

7

OO0

Q4

0

1

8

ORORRBR

Q4

0

0

9

OO OO0

0

0

Q5

1

0

1

OO0OFrRrROOO®

0

0

0

0

## Warning: package 'psych' was built under R version 4.2.2

alfa <- alpha(iql)

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

## Warning in cor.smooth(r): Matrix was not positive definite, smoothing was

done
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## Warning in alpha(iql): Some items were negatively correlated with the tota
1 scale and probably

## should be reversed.

## To do this, run the function again with the 'check.keys=TRUE' option

## Some items ( Q14 Q15 Q24 Q29 Q36 ) were negatively correlated with the tot
al scale and

## probably should be reversed.

## To do this, run the function again with the 'check.keys=TRUE' option

alfa

##
## Reliability analysis
## Call: alpha(x = iql)

##

## raw_alpha std.alpha G6(smc) average r S/N ase mean sd median_r
H## 0.76 0.76 0.99 0.056 3.1 0.048 0.22 0.11 0.046
##

#Hit 95% confidence boundaries

H## lower alpha upper

## Feldt 0.65 ©0.76 0.85

## Duhachek .67 ©.76 0.85

H##

## Reliability if an item is dropped:

H## raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N var.r med.r
## Q1 0.75 0.75 0.99 0.056 3.0 0.022 0.046
## Q2 0.75 0.74 1.00 0.054 2.9 0.022 0.044
## Q3 0.75 0.75 1.00 0.056 3.0 0.022 0.046
## Q4 0.75 0.75 0.99 9.055 3.0 0.022 0.044
## Q5 0.76 0.76 0.99 0.057 3.1 0.022 0.051
## Q6 0.76 0.75 0.99 9.057 3.1 0.022 0.050
## Q7 0.76 0.76 0.99 0.057 3.1 0.022 0.051
## Q8 0.76 0.75 1.00 0.056 3.1 0.022 0.046
## Q9 0.76 0.76 0.99 0.058 3.1 0.022 0.051
## Q10 0.75 0.75 0.99 9.055 3.0 0.022 0.044
## Q11 0.76 0.76 0.99 0.058 3.1 0.022 0.050
## Q12 0.75 0.74 0.99 0.054 2.9 0.022 0.044
## Q13 0.76 0.76 0.99 9.057 3.1 0.022 0.053
## Q14 0.76 0.76 1.00 0.058 3.2 0.022 0.053
## Q15 0.76 0.76 0.99 ©9.059 3.2 0.022 0.053
## Q16 0.76 0.76 0.99 9.057 3.1 0.022 0.050
## Q17 0.76 0.76 0.99 0.058 3.1 0.022 0.053
## Q18 0.75 0.75 1.00 0.055 2.9 0.022 0.044
## Q19 0.75 0.74 0.99 0.054 2.9 0.022 0.044
## Q20 0.75 0.75 0.99 0.055 3.0 0.022 0.044
## Q21 0.75 0.75 0.99 0.056 3.0 0.022 0.046
## Q22 0.76 0.75 0.99 0.057 3.1 0.022 0.050
## Q23 0.75 0.75 0.99 0.056 3.0 0.022 0.050
## Q24 0.76 0.76 0.99 9.059 3.2 0.022 0.053



## Q25
## Q26
## Q27
## Q28
## Q29
## Q30
## Q31
## Q32
## Q33
## Q34
## Q35
## Q36
## Q37
## Q38
## Q39
## Q40
## Q41
## Q42
## Q43
## Q44
## Q45
## Q46
## Q47
## Q48
## Q49
## Q50
## Q51
## Q52
##

OO OO ODPDNODPNDNIODTDTITDITIOOTOIOOPEOOTOOEOOOOPOOOO®

.75
.75
.75
.76
.77
.75
.76
.75
.75
.76
.76
.76
.75
.76
.75
.76
.75
.76
.76
.75
.76
.76
.76
.76
.74
.76
.76
.76

## TItem statistics
raw.r
0.
.478
.331
.382
.214
.249
.176
.240
.165
.344
.148
.454
.183
.094
.069
.195
.122
.433
.485

##
## Q1
## Q2
## Q3
## Q4
## Q5
## Q6
## Q7
## Q8
## Q9
## Q10
## Q11
## Q12
## Q13
## Q14
## Q15
## Q16
## Q17
## Q18
## Q19

n
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50

OO0 OO0 OIOEOOOO

292

OO OO OOTDTIIOOTDNDITDIIOOIOOOOOOOOOODOOOGOOO®

std.r

Q.
.484
.347
.369
.216
.255
.180
.263
.164
.353
.156
.469
.172
.095
.079
.187
.128
.432
.493

OO0 0O OPOEOOOOO

305

.75
.75
.74
.76
.77
.75
.76
.75
.75
.75
.76
.76
.75
.75
.75
.76
.74
.76
.76
.75
.75
.76
.75
.75
.74
.75
.75
.75

OO OO OOPODTODODTOIOOO®OOO® S

P OORRPRRPRPROCOCOCOORRFRPRORFROOOOOOOOOORRLROO

.99
.99
.00
.99
.99
.99
.99
.99
.99
.99
.99
.99
.99
.00
.99
.00
.00
.99
.99
.99
.99
.99
.00
.00
.00
.99
.99
.00

OO OO OOOOO

.cor r.drop
.301
.486
.348
.368
.216
.255
.180
.263
.162
.354
.156
.469
.169
.095
.079
.182
.127
.431
.490

.236
.425
.277
.314
.137
.179
.100
.196
.100
.284
.093
.408
.125
.026
.000
.125
.059
.378
.428

.055
.055
.054
.058
.060
.054
.057
.055
.056
.056
.058
.059
.056
.057
.055
.058
.054
.057
.057
.054
.057
.057
.056
.056
.053
.057
.056
.057

OO0 OO OOIOOOOOOOOOOOOGOOO®

mean
.14
.18
.14
.28
.30
.24
.28
.08
.18
.18
.12
.12
.14
.20
.20
.22
.16
.18
.22

OO0 0O OODDIOOODOOPOOOOOOO®
OO0 DO ODIOOOOIOOOOOOGOOO®

WwWwWNWWWWNWWNWWWWWWWWNDWNhWWNWwWWw

.35
.39
.35
.45
.46
.43
.45
.27
.39
.39
.33
.33
.35
.40
.40
.42
.37
.39
.42

COOPOPOOOOPOOPOODIOOOOODOO OO ®

.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.022
.021
.022
.022

OO OO0 OIDITOOITOPTOOOOOOOOOO®

.046
.046
.044
.051
.056
.044
.050
.044
.046
.050
.050
.053
.046
.050
.044
.054
.044
.050
.050
.044
.050
.051
.046
.044
.044
.051
.046
.050
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## Q20
## Q21
## Q22
## Q23
## Q24
## Q25
## Q26
## Q27
## Q28
## Q29
## Q30
## Q31
## Q32
## Q33
## Q34
## Q35
## Q36
## Q37
## Q38
## Q39
## Q40
## Q41
## Q42
## Q43
## Q44
## Q45
## Q46
## Q47
## Q48
## Q49
## Q50
## Q51
## Q52
##

## Non
##

## Q1

## Q2

## Q3

## Q4

## Q5

## Q6

## Q7

## Q8

## Q9

## Q10
## Q11
## Q12
## Q13
## Q14

50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50
50

O OO0

.406
.314
.236
.305
.042
.361
.352
.486
.161
.074
.450
.176
.449
.336
.254
.104
.054
.319
.223
.380
.150
.518
.184
.189
.443
.245
.199
.298
.272
.539
.234
.252
.258

O OO0

.397
.313
.233
.293
.066
.355
.356
A77
.148
.065
.443
.182
.438
.317
.262
.093
.065
.313
.234
.390
.140
.509
.182
.200
.460
.219
.190
.290
.263
.534
.237
.260
.250

OO0 DO OOTDINDINDTIIOOPTDTIDIITOOTOIOODEODTOOEOOPOOOOOOGOO®

.395
.308
.231
.294
.061
.355
.356
.479
.148
.075
.444
.180
.438
.317
.259
.090
.065
.312
.235
.389
.140
.509
.182
.200
.458
.218
.191
.290
.263
.536
.234
.258
.249

OO0 O®

missing response frequency
1 miss

OO0 OO OOOO

0

.86
.82
.86
.72
.70
.76
.72
.92
.82
.82
.88
.88
.86
.80

OO OO OPOOOO

.14
.18
.14
.28
.30
.24
.28
.08
.18
.18
.12
.12
.14
.20

0

OC OO OPOPOOOOPOOOOOO®

.333
.245
.168
.237
.014
.296
.290
.421
.084
.133
.387
.102
.379
.259
.182
.033
.017
.253
.150
.331
.088
.463
.108
.139
.384
.170
.121
.226
.193
.483
.173
.195
.192

for

.40
.24
.22
.24
.12
.22
.20
.32
.28
.14
.26
.26
.38
.40
.26
.22
.22
.22
.26
.12
.16
.22
.28
.10
.22
.28
.30
.28
.38
.24
.16
.14
.20

OO0 00O

each

.49
.43
.42
.43
.33
.42
.40
.47
.45
.35
.44
.44
.49
.49
.44
.42
.42
.42
.44
.33
.37
.42
.45
.30
.42
.45
.46
.45
.49
.43
.37
.35
.40

[OSINO R RO R R R R R R R RO R RO RN RO BB RN B RO RO RO R BRI R R RN W)

item
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0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0

## Q15 0.80 0.20

## Q16 0.78 0.22

## Q17 0.84 0.16

## Q18 0.82 0.18

## Q19 0.78 0.22

## Q20 0.60 0.40

## 021 0.76 0.24

## Q22 0.78 0.22

## Q23 0.76 0.24

## Q24 0.88 0.12

## Q25 0.78 0.22

## Q26 0.80 0.20

## Q27 0.68 0.32

## Q28 0.72 0.28

## Q29 0.86 0.14

## Q30 0.74 0.26

## Q31 0.74 0.26

## Q32 0.62 0.38

## Q33 0.60 0.40

## Q34 0.74 0.26

## Q35 0.78 0.22

## Q36 0.78 0.22

## Q37 0.78 0.22

## Q38 0.74 0.26

## Q39 0.88 0.12

## Q40 0.84 0.16

## Q41 0.78 0.22

## Q42 0.72 0.28

## Q43 0.90 0.10

## Q44 0.78 0.22

## Q45 0.72 0.28

## Q46 0.70 0.30

## Q47 0.72 0.28

## Q48 0.62 0.38

## Q49 0.76 0.24

## Q50 0.84 0.16

## Q51 0.86 0.14

## Q52 0.80 0.20
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FOTOS DE APLICACION DEL INSTRUMENTO
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