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RESUMEN

El estudio intitulado “El climainstitucional y su relacion con e desempefio de
los docentes en la Facultad de Educacion en e afio 2015”. Tuvo como objetivo
principal establecer la dependencia que existe entre clima instituciona vy
desempefio laboral.

Los resultados obtenidos permitieron concluir que hay una dependencia
directa, débil y significativa entre clima institucional y desempefio laboral (r=
0.442; p<0.05); asi como € liderazgo (Rho= 0.374; p<0.05). Las habilidades
sociales de los 6rganos de gobierno tienen un bajo grado de correlacion con €
desemperio labora de los docentes (r= 0.362; p<0.05), por lo tanto los niveles de
comunicacion y e desempefio de los docentes, se determiné que hay una
dependencia de nivel bagja (r= 0.397; p<0.05), también se demostré que hay una
dependencia entre € estimulo laboral y & desempefio de los docentes, de manera
baja (r= 0.372; p<0.05) y e mangjo de conflicto de los 6rganos de gobierno de la
UNAMAD influye de manera débil en e desempefio de los docentes de la
Facultad de Educacion (Rho= 0.395; p<0.05).

Palabra clave: Clima Institucional, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The study entitled "The institutional climate and its relationship with the teaching
performance in the Faculty of Education in 2015". Its main objective was to
establish the dependence that exists between institutional climate and work
performance.

The results obtained allowed to conclude that there is a direct, weak and
significant dependency between institutional climate and work performance (r =
0.442, p <0.05); as well as leadership (Rho = 0.374, p <0.05). The socia skills of
the governing bodies have a low degree of correlation with the teachers' work
performance (r = 0.362, p <0.05), therefore the levels of communication and the
performance of the teachers, it was determined that there is a low level
dependence (r = 0.397; p <0.05), it was also shown that there is a dependency
between the labor stimulus and the performance of teachers, in alow way (r =
0.372, p <0.05) and the conflict management of the governing bodies of
UNAMAD have aweak influence on the performance of teachers at the Faculty of
Education (Rho = 0.395, p <0.05).

Keyword: Institutional Climate, Work Performance.
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INTRODUCCION

Esta investigacion de enfoque cuantitativo cuyo titulo es: “Clima institucional
y su relacion con e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion en el
ano 2015”, es producto de la inquietud por conocer como se puede mejorar el
desempefio de los docentes. Para realizar el estudio se observo todas las causas
posibles que generaban el bajo desempefio laboral de los docentes. Existieron una
variedad de causas que podrian generar €l bao desempefio laboral, entre las
causas estan el sueldo, el mal clima institucional, otros centros laborales, malos
habitos, etc.

Es cierto que existen multiples causas que originan €l bajo desempefio laboral,
pero también es cierto que la mayor parte de los docentes que muestran un bao
desempefio porgue en las causas descritas también se encuentran en un nivel bgo.

La causa que se decidio estudiar y relacionar fue e clima institucional que
tiene la Facultad de Educacion de la UNAMAD, con la finalidad de conocer la
dependenciaentre climainstituciona y el desempefio docente.

El estudio tiene por objetivo determinar la dependencia que hay entre clima
institucional con el desempefio de los docentes, especificamente de la Facultad de
Educacion de la UNAMAD. Por otro lado, se busca contribuir y establecer la
responsabilidad que tienen los érganos de gobierno de la Universidad y los
docentes, primero porque es uno de los factores importantes que mejora €
desempefio laboral y segundo cuando € clima instituciona es adecuado, €l

desempefio laboral en la  institucion se¥td € apropiado.
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CAPITULO
EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1. Descripcion delarealidad problemética

La UNAMAD, presentan circunstancias como: no cumplimiento de reglas
organizacionales de los profesores de la Facultad de Educacion, estudiantes y
directivos, esto no facilita trabgos y funciones en equipo, se afirma en las
actividades programadas como: talleres artisticos y deportivos, incluso se observa
la fata de un didogo eficiente, existe una impresion de desconcierto y
descontento en los profesores, observamos en algunos profesores poca motivacion
en la participacion de las reuniones y capacitaciones.

Ademas, se observa en la UNAMAD, se encuentran perjudicados por la
carencia de una comunicacion eficiente entre educadores, ademas se reflgjaen €
clima organizacional, lo cua afecta en la formacion y trabajo de docentes. Los
profesores se hallan no motivados, esto afectaria a los e ementos como € salario
personal, no se hallan premiados por € servicio que redizan los dias, y las

condiciones de labores gue son convenientes.
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Hay otros elementos, estaria afectando en e servicio de profesores, como es la
alteracion emocional ante |os problemas en la universidad, el estrés por trabajar en
dos 0 mas instituciones, la situacion de inseguridad en su puesto laboral, y entre
otras causas. De igua forma se estima que en varias oportunidades no hay una
seguridad entre profesores, |0 que impide una tarea en equipo, cada profesional
labora individuamente lo que perturba € clima organizacional, ademas hay poca
colaboracion en las actividades institucionales (como proyeccion social,
investigaciones, comisionesy otros).

De la misma manera se percibe, que se han manifestado comportamientos de
amenaza de docentes, hasta la fisica directa y violencia psicologica. Estas
dificultades ocasionan una alteracion del clima organizacional, ocasionando en
algunas oportunidades a desempefio de los profesores, no se interesa mejorar las
capacidades pedagdgicas actuales, por lo tanto, no son responsables a sus
funciones, son poco activos, en otras oportunidades se oponen a cambio y tienen
pOCO espiritu competente.

La organizacion universitaria es un sistema que juega un doble rol: de
formacion profesional e investigacion. La educacion y la universidad, segun la
filosofia y apariencia, pueden crear un proceso transformador e innovador en la
sociedad en un ambiente abierto y flexible.

Al precisar el clima organizaciona resulta reconocer como un medio de tarea,
ocasionando la manifestacion de diferentes elementos de caracter interpersonal,
fisico einstitucional, establece como condicionantes del clima. (Alvarez, 1992)

El estudio, aparte de determinar la dependencia entre clima institucional y €

servicio profesional del docente se toma como unidad de andlisis ala Facultad de
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Educacion de la UNAMAD. La razon en muchas universidades se va creando
situaciones como malestar e incumplimiento de reglas. Evidenciando que, en €
nivel superior, como profesores y como estudiantes, se sentiria que la cultura
organizacional es débil y ello se reflgja con mayor intensidad.

La UNAMAD, adolece de los documentos normativos, donde se concentran
todos los lineamientos de gestion institucional, en tales condiciones no es viable
contar con dicho documento estratégico; en consecuencia, € clima institucional,
como el desempefio de los docentes de alguna manera se ven afectados
significativamente.

Por estos motivos, |os docentes presentan carencias para mejorar sus clases, no
brindan un adecuado servicio a la comunidad universitaria; esta situacion podra
ser encontrada en otras instituciones no solo educativas, por tener caracteristicas
similares o estar ubicados dentro del mismo contexto.

1.2. Definicién del problema

¢Quérelacion existe entre & climainstituciona y e desempefio de los docentes
en la Facultad de Educacion en € afio 2015?

Problemas especificos:

a.  ¢Qué relacion existe entre el liderazgo de los érganos de gobierno y €
desempefio de los docentes en |a Facultad de Educacion en e afio 2015?

b. ¢Qué relacion existe entre las habilidades sociales de los 6rganos de
gobierno y & desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Educacion de

laUNAMAD dél afio 20157
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c. ¢Qué relacion existe entre los niveles de comunicacion de los érganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion en € afio
2015?

d. ¢Qué relacion existe entre e estimulo laboral y € desempefio laboral de
los docentes de |a Facultad de Educacion de la UNAMAD del afio 20157

e. ¢Qué relacion existe entre & mangjo de conflictos de los 6érganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion en € afio
2015?

1.3. Objetivosdelainvestigacion

Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre clima instituciona y e desempefio de
los docentes en |a Facultad de Educacion en € afio 2015.

Objetivos Especificos:

a. Establecer la relacion que existe entre € liderazgo de los érganos de
gobierno y € desempefio de los docentes en la Facultad de Educacién en € afio
2015.

b. Establecer la relacion que existe entre las habilidades sociales de los
organos de gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion
en el afio 2015.

c. Establecer larelacion que existe entre los niveles de comunicacion de los
organos de gobierno y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de
Educacién delaUNAMAD del afio 2015.

d. Establecer larelacion que existe entre estimulo laboral y € desempefio de

|os docentes en |a Facultad de Educacion en e afio 2015.
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e. Establecer larelacion que existe entre manejo de conflictos de los 6rganos
de gobierno y e desempefio de |os docentes en la Facultad de Educacion en € afio
2015.

1.4.  Judtificacion y limitacion de la investigacion

Tedrica.- Lainvestigacion es importante, porque es necesario abordar la falta
de politicas adecuadas de comunicacion y gestion del personal, que influyen en €l
climainstitucional, asi como en e desempefio de los docentes de laUNMAD, que
en los ultimos afios ha sido cuestionada por algunos docentes, estudiantes y la
comunidad universitaria, porque no muestran un desempefio profesional de
caidad. Este diagndstico contribuye a la optimizacion de la gestion de la
institucion, teniendo en cuenta las ventgjas de los recursos humanos, como la
toma de decisiones y la politica institucional que permiten crear condiciones
favorables, una mayor confianza en si mismos y una participacion que promueve
lamejoradel desempefio académico del personal docente.

Epistemoldgica.- La investigacion se justifica porque se fundamenta en
fundamentado en los planteamientos tedricos de (Likert, 1989, p.28). Que
determina “la conducta tomando por los empleados depende directamente de la
conducta de trabgadores y las condiciones organizacionales que los mismos
trabajadores distinguen”; se evidencia que la reaccion sera establecida por la
percepcion, (Picon, 1990, p.65). Que sefiala que “el desempefio del docente, no
serd un sencillo conocedor de contenidos, sino el educador esté exigido a ser una
persona que guia a los estudiantes en la ensefianza, no solamente con las
opiniones de conceptos y de manifestaciones de ideas, sino también de las

experiencias, précticas, ideas, preferencias y actitudes del equipo que dirige”.
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Legal.- Ley Universitaria N° 30220, Ley General de Educacion N° 28044,
Articulo 8. Inciso f) Ladiversidad étnica, lingtisticay cultural del pais, € articulo
20°, inciso b) Las ingtituciones como la UNAMAD deben garantizar €
aprendizaje de la lengua materna y como lengua secundaria el castellano, €
articulo 33°, los curriculos deben ser actualizados y diversificados en funcion al
contexto donde se forma integralmente e educando.

M etodoldgica.- Asimismo el estudio es importante porque los procedimientos
las técnicas e instrumentos y los métodos empleados en el estudio serespaldaala
validez y confiabilidad, la medicién de las variables que fueron investigados; y
podran ser utilizados en otros estudios y en otros contextos y que permita que los
investigadores puedan realizar futuras investigaciones en otras realidades.

Por otro lado, la investigacion identifica los factores més influyentes del clima
institucional, asi como del desempefio docente, teniendo en cuentala existenciade
un porcentaje mayor en cuanto alas relaciones humanas existente en UNAMAD.
15 Variables

1.5.1. Definicién conceptual:

Climainstitucional

Conjunto de propiedades y cualidades que los sujetos aprecian en una
organizacion institucional e influye en su comportamiento.

Desempefio laboral

Es la forma como los sujetos de las organizaciones laboran activamente para

lograr objetivos comunes. (Stoner, 2002, p. 47)
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1.5.2. Definicién operacional:

Tabla 01. Variableindependiente: Clima institucional

Dimension
Variable Conceptual Dimensiones Indicador es Escala
1. Liderazgo.
g -Liderazgo directivo.
Conjunto e -Trabajo en equipo
habilidades y colab?raci ér?.q Y
destrezas gerenciales  Liderazgo.  _ ~gnirol. Ordina
o directivas. .
-Coordinacion.
-Innovacion.
2. Habilidades
sociales. -Participacion.
Es la capacidad Habilidades  -Participacion social
complega para emitir Sociaes. responsable.
conductas o patrones. -Trato cordial.
-Satisfaccion clientes. ,
-Planeacién participativa. Oraingl.
3. Nivelesde
Comunicacion. -Relaciones publicasy
La comunicacion humanas.
organizacional es una Responsabilidad.
herramienta Nivelesde  Compromisoy disciplina.
primordia que Comunicacion _qgticfaccion persond. Ordinal.
afirma los pedidos y -Toma de decisiones
logros de la '
organizacion.
Clima 4. Estimulo Laboral.
Institucional.  pDesencadena  una -Satisfaccion laboral.
respuesta o reaccion -Seguridad laboral.
en el personal. -Beneficios.
Esimulo  _pregigio, Ordinal.
Laboral. Reconocimiento.
5. Mangjode
conflictos. -Solucion de problemas.
Habilidades que -Apoyo atomade
previene tensones y  Mangode  decisiones.
problemas entre dos  Conflicto. -Climalaboral favorable.
personas. -Buzon de sugerencias. :
Ordinal.

-Comunicacion frecuente.

Fuente: elaboracién propia.
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Tabla 02. Variable dependiente: Desempefio labor al

Dimension
Variable Conceptual Dimensiones Indicador es Escala
1. Cumplimiento.
Ambito laboral, -Puntualidad.
resulta ser  una -Asistencia.
condicién alahoray Cumplimiento  -Cumplimientosalas
continuar en un normas laborales. Ordina
determinado puesto. - Relaciones
interpersonales.
- Responsabilidad en el
desempefio y sus funciones.
2. Metodologia. -Organizacion.
Actividades y -Tratamiento de | as teorias.
eﬂrateglas didacticas -Uso de medios de
del docente. ensefianza.
Metodologia. |55 de metodol ogias Ordinal.
activas.
-Evaluacion integral.
3. Dominio.
Competencias -V ocacion pedagégica
profesionales  que -Autoestima.
incluyen no solo € ~Habilidad para actuar con Ordinal.
saber epistemol dgico, Dominio. justicia.
Desempefio s no laidentificacion “Realismo.
Laboral. con espacio d -Nivel de satisfaccion con
aprendizgje. latarea que redliza.
4. Relaciones
universitarias. -Cooperacion compartida.
Desarrollo de -Flexibilidad en aceptar la
estrategias que  Relaciones  diversidad de opiniones.
fortalece la  Universitarias. _Respeto en cuanto a
integracion 'y la género, raza y situacion ,
articulacion de Socioecondmica. Ordinal.
seberes 'y recursos -Participacion.
entre docentes. _Coyuntura.
5. Evaluacion.
Conjunto de -Seleccién de criterios de
aprendizaje y evaluacion.
herramientas  que -Seleccion de indicadores.
como educadores _Evaluacién de
debemos poseer para  Evaluacion. capaci dades. Ordinal.
calificar -Evaluacion cuantitativa
cuditativamente vy
cuantitativa.

Fuente: elaboracion propia.

22



1.6. Hipdtesisdelainvestigacion

Hipotesis General:

Existe una relacion directa entre clima instituciona y € desempefio laboral de
los docentes de |a Facultad de Educacion de la UNAMAD ddl afio 2015.

Hipotesis Especificos:

Existe una relacion directa entre € liderazgo de los 6rganos de gobierno y el
desempefio de |los docentes en la Facultad de Educacion en el afio 2015.

Existe una relacion directa entre las habilidades sociadles de los érganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la
UNAMAD en € afio 2015.

Existe unarelacion directa entre |os niveles de comunicacion de |os 6rganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la
UNAMAD en € afio 2015.

Existe una relacion directa entre € estimulo laboral y € desempefio de los
docentes en la Facultad de Educacion delaUNAMAD en € afio 2015.

Existe una relacion directa entre el mangjo de conflictos de los drganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la

UNAMAD en € afio 2015.
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CAPITULOII
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentesdelalnvestigacion

Existen investigaciones orientados a encontrar explicaciones de la dependencia
entre clima ingtitucional y desempefio docente, tanto exploratorias,
correlacionales, descriptiva, asi como investigaciones explicativas, Si bien es
cierto que la tarea dificil es localizar una investigacion especifica que describa o
explique la naturaleza de las variables relacionadas con €l éxito o € fracaso de la
ingtitucion, asimismo e legado tedrico y bibliografico que respalda esta
investigacion se enriquece. Por lo tanto, algunos de €los se describen a
continuacion.

. I nternacionales:

Campos (2013), Realiz6 la investigacion: Modelo de asociacion entre factores
de satisfaccion y desempefio de docentes universitarios. (Tesis de Doctorado,
Universidad de Montemorel 0s), llegando alas siguientes conclusiones:

Los resultados del estudio mostraron que e clima organizacional es un
predictor solido, la satisfaccion laboral son los indicadores previos de
productividad moderada.

Los directores de las universidades adventistas de idioma espafiol DIA deben

analizar cada uno de los indicadores utilizados para evaluar la estructura
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organizativa del clima y desarrollan programas para mejorar estos indicadores,
esto puede reflgjarse en un aumento significativo en la satisfaccion de los
docentes y el desempefio laboral.

Analisis critico: El entorno de trabajo permite a los empleados identificar
aspectos que impiden o motivan un ato rendimiento a través de la
retroalimentacion objetiva y correcta de los trabajadores. Los resultados del
diagnaostico climatico de lainstitucion puede ser el punto deinicio para proponer e
implementar acciones de mejora. Ademas, es necesario tener la capacidad para
analizar los resultados obtenidos y establecer las influencias entre los aspectos
identificados. Con este resultado se puede disefiar estrategias con actividades
especificas. Pues los lideres desempefian un rol importante en e logro de los
objetivos institucionales, la capacidad y €l liderazgo son una de las variables mas
importantes que se pueden medir en lainvestigacion del clima. De esta manera, es
posible evaluar €l impacto del entorno de trabgo y s impide o dificulta € ato
rendimiento en la organizacion.

Moraes (2010), desarrollo €l estudio: Clima organizaciona y desempefio de
los docentes adscritos a departamento de preescolar de luz. (Tesis de Doctorado,
Universidad ddl Zulia). Lainvestigacion [leg6 alas conclusiones siguientes:

Al establecer los factores del clima organizaciona asociados con €
Departamento de preescolar de Luz, se establecid que la infraestructura en las
instalaciones funciona correctamente debido al orden, ladivisiéon del espacio en €l
espacio de trabgjo y todo |o que se necesita como material. Haz € trabgjo.

De manera similar, € lider integra a los empleados en |os procesos internos y

las condiciones se gestionan de modo que € trabago realizado sin restricciones
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entre los empleados sea un lider capaz de participar en la actividad del
departamento y el gerente. Servir como un factor importante de desarrollo en la
vida organizacional.

De la misma manera, lainformacion se halogrado de manera efectiva en todos
los niveles y los mensajes se comunican por escrito a cada nivel departamental .

Conociendo € nivel de los logros de los maestros asignados a la Céatedra de
educacion preescolar, se encontrdé que el maestro tiene las habilidades necesarias,
la capacidad para hacer €l trabajo, el equipo para alcanzar € fin de los objetos y,
en conjunto, capacitar a equipo de administracion para acanzar los objetivos
institucionales. Por otro lado, resulta que la produccion de trabajo se organiza en
términos de criterios de eficiencia, € trabgo en equipo se promueve en la
planificacion, la asistencia técnica garantiza la planificacion de estrategias
innovadorasy € nivel de trabajo aumenta la productividad de laindustria.

Al definir larelacion entre clima organizacional y desempefio de los maestros
asociados en €l Ministerio de Educacion, € coeficiente de Pearson que se calculd
para establecer la correlacion entre las variables del clima organizaciond y la
productividad laboral, es 0.269, 1o que indica una correlacion bagjay positiva. Lo
gue indica e colapso de las instituciones, afecta e clima organizacional
pobremente en |os resultados de sus docentes.

Analisis critico: El clima institucional presente en cualquier organizacion es
un elemento fundamental de la exploracion dternativa para administrar la
eficiencia empresarial o institucional, especialmente en las universidades, donde
su mision principa esllevar alos estudiantes a un mejor desarrollo y fe en todo 1o

gue concierne a su carrera, razon por la cua Es necesario un buen clima
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ingtitucional para la ensefianza, la administracion y e persona estudiantil. Esta
informacion depende de |os objetivos del estudiante y de lainstitucion.

Cdligiore y Diaz (2003), Redlizaron la investigacion: Clima organizaciona y
desempefio docente en la Universidad Los Andes. (Tesis inédita de Maestria,
Universidad Los Andes). El estudio llegd alas conclusiones siguientes:

L os resultados encontrados muestran que los docentes de centros médicos y de
enfermeria realizan una evaluacion similar del funcionamiento de la organizacion,
gue consideran insuficiente. Esta es una de las razones de la estructura existente
que no promoveria la efectividad del departamento. Sin embargo, ambos
resultados difieren de la dieta porque tienen un puntagje bgjo del promedio. Esto
puede estar relacionado con e liderazgo, la calidad de la supervision y las
relaciones que existen en la institucién, creando un clima rigido e improductivo
que afecta el comportamiento de los miembros de |os maestros.

Entre estas deficiencias, € funcionamiento de la organizacion también se
caracteriza por € estilo dominante de la administracion, la toma de decisiones se
centraen los gerentes, |o que significa que lainformacién no cae alos niveles més
bajos y no estd generalizada. Las relaciones son un apoyo inarménico, y sus
miembros tienen poca cooperacion.

Ademas, la presencia de muchos niveles jerdrquicos de la estructura
organizativa, como regla, a menudo da rigidez debido a modelo piramidal; Esto
llevd a la emocién de un entorno controlado y cerrado que influye en €
comportamiento de los miembros y sus logros académicos.

Sin embargo, se realiz6 un andlisis de varianza con € propdsito de comparar

cada una de las dimensiones y variables entre las distintas instituciones, o que
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indica que en todos los casos no hay diferencias significativas, con la excepcion
de la dimension organizacional de |os resultados entre |os tres institutos.

Analisis critico: En todas las instituciones publicas, es importante que los
empleados estén satisfechos con € climaingtitucional. En instituciones cuya tarea
principal es brindar servicios a publico que satisfagan las necesidades de las
personas. La provision de servicios por parte de instituciones publicas se realiza
de la misma manera para usuarios que esperan una respuesta inmediata a sus
necesidades. El significado particular de este estudio radica en el hecho de que €l
comportamiento del empleado no se basa en factores organizacionales existentes,
sino en la percepcion de estos factores por parte del empleado. Los factores y
estructuras del sistema organizativo causan un cierto clima dependiendo de la
percepcion de la comunidad educativa. Este clima provoca ciertos
comportamientos en las personas. Ademas, afectan a la comunidad educativa
COMO una organizacion.

* Nacionales:

Medina (2010), Realizo la investigacion: Clima institucional y su relacion con
la percepcion del desempefio docente en una institucion educativa de ventanilla
(Tesis inédita de Maestria, Universidad San Ignacio de Loyold). La investigacion
Ilego a las siguientes principal es conclusiones:

El estudio demostré la hipotesis genera, ya que presenta una correlacion
significativa estadisticamente entre | as variabl es estudiadas.

Lo que se formula en la primera hipétesis concreta se ve corroborado por la
correlacion positiva promedio, ya que la percepcion del rendimiento de la leccion

es mejor cuando | as relaciones interpersonal es son beneficiosas.
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La segunda hipotesis concreta fue la baja correlacion, la comprension de las
condiciones de trabajo bao la influencia de factores afectivos, emocionales y
humanos que contribuyen a los buenos resultados de aprendizaje.

La tercera hipétesis es que no hay una dependencia significativa que pueda
emanar de malentendidos, comunicacion deficiente, indiferencia y otros factores
negativos, lo que resulta en un desempefio deficiente de los docentes.

Analisis critico: El estudio es importante en si mismo, pues su producto es la
préctica pedagogica relacionado con € climainstitucional, el mismo que refiere a
la explicacion de los resultados educativos desde € punto de vista del profesor.
Muchos de los estudios analizados en este documento definen la importancia del
clima ingtitucional y saber que este aspecto puede producir €ficiencia y
productividad para sus miembros. El profesor debe proporcionar herramientas de
investigacion sistematicas y la diligencia cientifica necesaria para restaurar la
imagen y ladignidad de la practica educativa y las ingtituciones educativas en las
gue trabaja.

Silva (2009), redlizé la investigacion: Climalaboral y satisfaccion del personal
docente y no docente de la Facultad de Medicina. (Tesis de Investigacion,
Universidad Nacional de la Amazonia Peruana). El estudio concluye que:

Al interactuar con un supervisor directo, més del 50% del personal
administrativo ha demostrado que solo tienen jefes, asistentes amables y una
ingtitucion con una politica de recursos humanos que proporciona lo que se
necesita para su trabgjo. y e desarrollo en comparacion con arededor del 30% de
los maestros. En términos de remuneracion, €l 75% de todos los empleados

estaban insatisfechos.
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En términos del entorno laboral, encontramos que mas del 70% de |os maestros
y € persona consideran que la Escuela de Medicina de la UNAP es un lugar
agradable para trabgjar, ya que su lugar de trabajo no cambia, es decir sienten
satisfechos.

Afirma que la satisfaccion labora tiene dependencia de un clima institucional
favorable, por lo que son factores importantes relacionados con &l desempefio
laboral, € mantenimiento de los servicios ingtitucionales y la salud mental
publica, tanto del personal administrativo como del profesor universitario.

Analisis critico: La satisfaccion labora es un factor necesario en todas las
instituciones, porque muestra que los empleados satisfechos disfrutan de una
mejor salud y viven mas tiempo; si esto es obvio, la institucion aprovechara esto
porqgue las horas perdidas debido a las paradas del personal serdn menores, |o que
se traducira en menores costos operativos para las instituciones, y se lograran
mejores resultados para sus propésitos porgue tendran empleados sanos y estaran
satisfechos con su trabgjo.

Montalvo (2008), Realizo lainvestigacion: influencia del clima organizacional
en e desempefio docente en las ingtituciones educativas del nivel de educacién
secundaria de la UGEL 15 de Huarochiri-2008. (Tesis de inédita de Doctorado,
Universidad Nacional de Educacion Enriqgue Guzman y Valle), la investigacion
llegd alas conclusiones siguientes:

El estudio demuestra que existe unarelacién entre € clima organizacional vy €
desempefio de los docentes, que es percibida por |os docentes y los estudiantes; el

51% de los encuestados perciben e clima organizaciona aun ato nivel, y € 64%
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de los encuestados perciben correctamente los efectos de un aprendizgje de ata
calidad.

Al correlacionar € estilo de gestion de los directores y |a aplicacion adecuada
de las estrategias metodologicas, se ha demostrado que existe una correlacion
moderada cuando esta claro que esta relacion se expresa en un 64%. Esto significa
que los encuestados que ven un estilo de direccion de alto nivel también ven
metodol ogias de ato nivel.

La correlacion entre la gestion y la planificacion del aprendizaje ha mostrado
gue existe una correlacion moderada, donde es claro que esta relacion se expresa
en un 65%.

Al correlacionar e ambiente de trabgjo de los directores y € rol de los
maestros, se ha demostrado que existe una correlacion moderada en la que es
claro que esta proporcion se expresa en 62%.

Cuando existe una correlacion entre los niveles de comunicacion de los
directores y e uso apropiado de los medios y materides educativos, se ha
demostrado que existe una correlacion moderada, donde es claro que estarelacion
es del 61%.

Cuando existe una correlacion entre e estimulo labora y € desempefio
profesional, se ha demostrado que existe una correlacion moderada, donde es
evidente que esta relacion se expresa en un 47%.

En cuanto a la gestiéon de los conflictos de gestion y € nivel de evaluacion de
los resultados del aprendizaje, se ha demostrado que existe una correlacion

moderada en la que es evidente gue esta relacion se expresa en un 47%.
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Analisis critico: El clima socia de las instituciones es la percepcion de los
docentes sobre las relaciones interpersonales establecidas en la institucion. Cada
vez mas, los directivos muestran un interés creciente en conocer e impacto que
tienen en los empleados, tanto en los procesos como en la estructura de la
institucion, porque tienen un impacto fundamental en el comportamiento en el que
trabgjan. Por eso surgen conceptos como € "clima organizacional”, que es mas
que e entorno presentado en la organizacion como € producto de una serie de
variables objetivas y subjetivas que crean una gran variedad de actitudes,
comportamientos y reacciones en las personas que pertenecen. a ello y que puede
ir desde la identificacion completa hasta la frustracion y € sabotgje hasta el
desarrollo de la organizacion.

2.2. BasesTedricas
2.2.1. Climainstitucional

Se precisa que “toda conducta de una persona no es resultado de factores
institucionales que hay, sino de apreciaciones que tenga € persona de dichos
factores”. A pesar de las percepciones personales dependen de una buena medida
de actividades.

Delo cua, se puede afirmar que, un climano esintangible, ni estangible, pero
existe un elemento positivo que afecta a toda la institucional y a mismo tiempo
afectaal clima

El concepto de clima instituciona es la calidad del ambiente institucional,
donde incluye varios aspectos que afectan la motivacion, aguellos aspectos de la
institucion motiva a los participantes de tal manera que € clima institucional sea

beneficioso. Las necesidades personales de los participantes aumentan, asi como
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el estado de animo, es desfavorable cuando despierta frustracion debido a la falta
de satisfaccion de estas necesidades.
2.2.1.1. Liderazgo.

La forma determinante y participativo con alto nivel de comportamiento de
relacion, influyen en varias dimensiones del ambiente, esto es explicable por
contener ese tipo de conducta. Explica que e conocimiento sobre € liderazgo
situacional no presenta una forma favorable de liderazgo, ademas esta forma debe
gjustarse seguin €l nivel de preparacion de los empleados. (Garcia, 2006, p.92)
2.2.1.2. Habilidades sociales.

Conducta o tipo de pensamiento que conduce a solucionar un contexto social
de manera préctica, aceptable para el propio individuo y para una situacion socia
en e gue esta. “Son destrezas necesarias para promover la conducta de una
persona que satisfaga los objetivos de una determinada labor”. (Ballestas, 2002,
p.23)
2.2.1.3. Nivelesde comunicacion

Comunicacién interna: Actividades realizadas por la institucion para
mantenimiento y creacion de buenas relaciones humanas con los deméas
integrantes de la organizacion, mediante e uso de diferentes ambientes y medios
de comunicacion.

Comunicacién externa: Informaciones presentados por la institucion
hacia sus diversos publicos externos, orientados para permanecer y meorar sus
relaciones con los demas, también es proyectarse y promover manteniendo una
imagen favorable de los servicios de una institucion.

2.2.1.4. Estimulolaboral
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El deseo de influir, anunciar y conocer €l comportamiento profesional de los
trabgjadores, se ha sometido a estudiar por diversos personges, cudes son las
consecuencias y causas de la satisfaccion en € trabgjo, estas investigaciones han
analizado diversos enfoques para determinar los factores que establecen los
comportamientos de |os trabajadores.

El estimulo labora se determina siempre como un impacto sobre el sistema que
actla, el estimulo laboral en caso de seres humanos es la respuesta o reaccion del
organismo. (Cortés, 2007, p.99)
2.2.1.5. Mangodeconflictos

Los conflictos retrasan las decisiones, limitan los resultados, afectan las
relaciones, ofrecen unaimagen negativa de la institucion y la destruyen. También
hay deficiencias en la "crisis del desarrollo”. Expresan un enfogque més optimista,
sobre los conflictos, cuando indican que no debemos tener miedo de los
conflictos, pero reconocemos que hay una manera destructiva de tratarlos y una
manera constructiva
2.2.2. Desempefio laboral

El desempefio de los profesores, se establecen desde la préctica de una
institucion, de decir; cdmo se desempefia y actla, esto genera resultados de su
trabajo profesional.

El docente no debe ser un sencillo participante y expositor de teorias, sino €l
profesor estd comprometido como una persona que guia y guia € aprendizaje
desde su punto de vista de conocimiento e informacion, también participa como:
en habitos de lectura, aspiraciones, preferencias, actitudes al equipo que dirige.

2.2.2.1. Cumplimiento
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El cumplimiento es un tema que esta presente en casi todas las éreas de la vida,
en € trabajo, en los recursos humanos, en la esfera social, en la esfera politica, en
el mundo de los negocios, entre otras cosas, ya que siempre es independiente de
sujetos, objetos y circunstancias. (Gonzales, 2006, p.39)
2.2.2.2. Metodologia

Durante una clase, se aplica la metodologia que orienta, efectia y direcciona,
pero posteriormente no establece una accion. Es € conjunto de habilidades
relacionadas con la profesion docente y relacionadas con la educacion de calidad
y una referencia para la educacion y e desarrollo profesional. (Fernandez, 2010,
p.43)
2.2.2.3. Dominio

Las competencias son conductas observables y medibles que permiten a una
persona tener éxito en su trabgo y asimismo permite distinguir los mejores
resultados de su profesion.

En los Ultimos veinticinco afios, ningun concepto ha despertado tanto interés
entre los especialistas en e campo de los recursos humanos como el concepto de
competencia. En muchos estudios readlizados en empresas, se ha notado la
importancia de la de inteligencia emocional que se utilizan en e entorno laboral.

2.2.24. Relacionesuniversitarias

Es el progreso de estrategias que fortalece la integracion y la unién de saberes
y recursos entre docentes, garantizando una cooperacién compartida y
permanente. (Gonzales, 2006, p.59)

Existe diversas formas de pensar y hacer, esto nos permitiria relacionarnos con
personas, tener desconfianza, vivir en conflictos, valorar y aceptar a los demés,

esto genera un proceso de entendimiento y asi superar dificultades.
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2.2.25. Evaluacion

Ademas, es la evidencia del proceso de aprendizaje adquirido por el educando,
cumpliendo con su objetivo final. La evaluacion del aprendizaje es la serie de
herramientas que los docentes deben tener para poder calificar cuantitativa y
cualitativamente a los estudiantes. (Fernandez, 2010, p.45)

Se entiende que la evaluacion es "un proceso sistematico de recopilacion de
informacion que incluye lavaloracion y esta dirigida’. De esta definicion sintética
se pueden extraer y resaltar varias caracteristicas de la evaluacion. (Tejada, 1997,
D.246)

2.3. Marco Conceptual

Clima institucional .- Atributos, propiedades y cualidades los miembros de la
institucion que perciben e influye en su comportamiento.

Liderazgo.- Habilidades que una persona necesita para influir a un grupo
particular de personas que interactian, de modo que trabajen con entusiasmo para
alcanzar metas y lograr objetivos institucionales. (Checa, 2013, p.64)

Habilidades sociales.- Es un comportamiento o forma de pensar que conduce a
resolver efectivamente una situacion social, es decir, a sujeto y al contexto social
en el que se encuentra. (Linehan, 1984, p.85)

Niveles de comunicacion.- Herramienta esencial para transferir informacion
en la organizacion, con € propdsito de identificar las necesidades institucionales.
La comunicacion institucional permite el conocimiento de los recursos humanos.

Estimulo laboral.- Determina un impacto sobre los trabajadores de la

institucion, e estimulo laboral responde a una respuesta o reaccion del organismo.
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Mangjo de conflictos.- Estrategias y actividades que previene relaciones de
confrontacién, tensiones, a una situacion confianza y de colaboracion para la
convivencia equitativa, pacificay justa (Baron, 2006, p.102)

Desempefio laboral.- Forma como los miembros de la institucion trabajan para
alcanzar metas comunes e institucionales. (Stoner, 2002, p.69)

Cumplimiento.- Cuestion gue siempre esta presente en casi todas las éreas de
la vida, en & lugar de trabagjo, en los recursos humanos, socialmente,
politicamente, en e mundo de los negocios, siempre independiente de sujetos,
objetos y circunstancias. (Gonzales, 2006, p.23)

M etodologia.- Una gama de habilidades relacionadas con la profesion docente
para todas las tareas relacionadas con la educacion de calidad y proporciona una
referencia paralaformacion profesiona y el desarrollo. (Fernandez, 2010, p.46)

Dominio.- Es esencia fijar que la tarea del docente no involucra solamente
destrezas y dominio o trabgjos en equipo, sSino son competencias profesionales
gue incluyen el saber epistemol 6gico. (Fernandez, 2010, p.134)

Relaciones universitarias.- Fortalece la integracion y la articulacion de
saberes y recursos entre docentes, garantizando una cooperacién compartida y
permanente. (Gonzales, 2006, p.45)

Evaluacion.- Evidencia del proceso de aprendizaje adquirido por e educando,
cumpliendo con su objetivo final. Para a evaluacion de los aprendizaes los
profesores aplican ciertos instrumentos que deben tener indicadores para poder

calificar cuantitativa y cuaitativamente a los estudiantes. (Fernandez, 2010, p.81)
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CAPITULO 111

METODO

La ciencia, como se le llama hoy, es € producto de una serie de
descubrimientos, y sus protagonistas tienen la oportunidad de redizar sus
estudios. En la actualidad, varias &reas de investigacion aplican € método
cientifico, un méodo de investigacion y produccién de conocimiento gobernado
por un protocolo destinado a obtener resultados confiables siguiendo cuidadosa y
objetivamente ciertos pasos.

3.1. Tipodeinvestigacion

Investigacion bésica, cuyo como objetivo evaluar, analizar y establecer € nivel

de dependencia que entre clima institucional y desempefio de los docentes de la

Facultad de Educacion de UNAMAD.

3.2. Disefio deinvestigacion
Descriptiva correlacional de corte transversal. El estudio tiene por finalidad
evaluar, andlizar y establecer el nivel de dependencia que entre clima institucional

y desempefio de los docentes de la Facultad de Educacion de UNAMAD.
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Disefio de investigacion detipo descriptiva Correlacional

Denotacion:
M = Docentes de la Facultad de Educacion.
X = Climainstitucional.
Y = Desempefio laboral.
r = Posible relacion.
3.3. Poblacién y muestra
Poblacion.- Una poblacion fue constituida por 106 docentes de la Facultad de
Educacion delaUNAMAD.

Tabla 03. Poblacién: docentes de la Facultad de Educaciéon - UNAMAD

FACULTAD DOCENTES
Educacion 37
Derecho y Ciencias Politicas 40
Enfermeria 29
Total 106

Fuente: CAP-2015-UNAMAD.

Muestra.- Para determinar la muestra se empled € muestreo probabilistico,

estratificado y aleatorio simple; cuya ecuacion es:
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N*Z.., *pP*y

H = — .
d ¥ (N -D+ 2, " Fp*yg

I—r

Donde;

Tamariio de la poblacion N

Z de (1-0) Z (1-0)
Percepcion de contaminacion
Precision

Tamario de lamuestra
Complemento de p

O Z20 7T

Reemplazando en laférmula:

102 * (1.96 2)* 0.5* 0.5

106
1.96
0.50
0.05
83.2
0.50

n= 2 2
0.105 2 * (102 - 1) +1.962*0.5* 0.5
n = 47
n, = 83.2
Factor de correccion f = n‘: > 0.05 secorrige:
M 82
= (n,—D |, (@2-D
I+—x— 106
n = 47

Tabla 04. Muestra: Docentes de la Facultad de Educacion

FACULTAD DOCENTES
Educacion 16
Derecho y Ciencias Politicas 18
Enfermeria 13
Total 47

Fuente: CAP-2015-UNAMAD

40



3.4.  Técnicaseinstrumentos de recoleccion de datos

Permitié recolectar informacion a los variables, fueron la muestra, y €
instrumento del cuestionario. Se aplicO € cuestionario, determinando las
dimensiones de las variables de profesores de educacion de la UNAMAD.
Vaidacion de instrumentos de 15 docentes de manera aleatoria y en diferentes
oportunidades. En su aplicacion de los instrumentos se identificaron diversos
errores e imperfecciones para solucionar en su debido momento, ademas se
solicito de cinco expertos para su aplicacion y aprobacion.
3.4.1. Validez delosinstrumentos

El proceso de validacion de los instrumentos fue realizado por expertos atraves
de indicadores por criterios (Anexo), se comprobo con la siguiente escala con la
siguiente tabla.

Tabla 05. Escala de validez de los instrumentos

VALORES NIVELES DE VALIDEZ
0-20 Deficiente
21 -40 Regular
41 - 60 Bueno
61 - 80 Muy bueno
81-100 Excelente

Fuente: Elaboracion propia.

El instrumento de estudio, segin los expertos, logro méas del 80%,
considerdndose muy bueno.
3.4.2. Confiabilidad delosinstrumentos

Para determinar la confiablidad del instrumento se establecié a través del

estadistico Alfa de Cronbach.
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Tabla 06. Escala del nivel de validez de confiabilidad de los instrumentos

VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD
1 Confiabilidad perfecta
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
0.66 a0.71 Muy confiable
0.60a0.65 Confiable
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0.35 amenos Confiabilidad nula

Fuente: Nivel de confianza (Alfa de Cronbach).

El coeficiente fue de 0.964 para la variable de estudio clima institucional y
0.927 para desempefio docente.
3.5. Técnicadeprocesamientoy analisis de datos

Los resultados fueron obtenidos en tres etapas. Descripcion de las variables,

prueba de normalidad y el coeficiente de correlacion.

Tabla 07. Nivel de mediciéon delas variables

Vaor Nivd derdacion

+1.00 = Relacion perfecta.

+0.90 = Relacién muy fuerte.

+0.75 = Relacion considerable.

+0.50 = Relacion media.

+0.25 = Relacion débil.

+0.10 = Relacion muy débil.

0.00 = No hay relacién entre las variables.

Fuente: Hernandez et al (2010). Metodologia de la investigacién, Pag. 453
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISISDE LOSRESULTADOS
4.1. Presentacion deresultados por variables

Las labores académicas en la UNAMAD son de 2 turnos, mafiana y tarde. Los
docentes asisten durante los 2 turnos, pero en horarios distintos cada uno. En €l
mes de noviembre del 2015 se realiz6 la gestion con el decano de la facultad, para
gue se pueda aplicar laencuestadel proyecto de investigacion.

Después de terminar la gestién con e decano se acordd que la encuesta se
aplicaria durante las horas de libre disponibilidad de los docentes. Este acuerdo
fue respetado y cumplido para no alterar ni perjudicar el dictado de contenidos de
los docentes.

En los meses de noviembre y diciembre fue aplicado € cuestionario,
especificamente en la Ultima semana de noviembre y la primera semana del mes
de diciembre del 2015, se entregb € cuestionario a los docentes indicandoles que

respondan de laformasinceray veras.
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Tabla 08. Clima institucional de los docentes de |a facultad de educacion dela

Umanad en € afno 2015

Frecuencia Porcentgje Porcentgje
acumulado
Nunca 1 21 2,1
Algunas veces 29 61,7 63,8
Frecuentemente 13 27,7 91,5
Siempre 4 8,5 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Porzentaja
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Gréfico 01. Climainstitucional de los docentes de la facultad de educacion de la Umanad en el afio

2015.

De acuerdo a latabla 08 y e gréfico N° 01, se aprecia que la variable clima
institucional en la Facultad de Educacion de UNAMAD, se encuentra en la
categoria algunas veces con un 61.7 %, mientras que en la categoria

frecuentemente con 27.66 %, un 8.51% pertenecen ala categoriasiemprey 2.13%

en €l nivel nunca
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Tabla 09. Liderazgo de los 6rganos de gobierno y el desempefio de los docentes
en la Facultad de Educacion en el afio 2015

Frecuencia Porcentgje Porcentgje
acumulado
Nunca 4 8,5 8,5
Algunas veces 28 59,6 68,1
Frecuentemente 9 19,1 87,2
Siempre 6 12,8 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.
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Grafico 02. Liderazgo de los érganos de gobierno y el desempefio de los docentes en la Facultad
de Educacion en el afio 2015.

De acuerdo alatabla09 y el gréfico 02 se aprecia que la dimension liderazgo
de los 6rganos de gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de
Educacion de la UNAMAD, se encuentra en un nivel algunas veces con un 59.6
%, en €l nivel frecuentemente se encuentra con un 19.1 %, mientras que en €

nivel siempre con un 12.8 %, y en & nivel nuncacon 8.5 %.
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Tabla 10. Habilidades sociales de los érganos de gobierno y & desempefio de los
docentes en la Facultad de Educacién en € afio 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Nunca 7 149 14,9
Algunas veces 20 42,6 57,4
Frecuentemente 14 29,8 87,2
Siempre 6 12,8 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Fareentaje
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Grafico 03. Habilidades sociales de los 6rganos de gobierno y el desempefio de los docentes en la
Facultad de Educacion en el afio 2015.

Deacuerdo alatabla 10y € gréfico 03 se aprecia que ladimension habilidades
sociaes de los 6rganos de gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad
de Educacion de la UNAMAD, se encuentra en un nivel algunas veces con un
42.55 %, en €l nivel frecuentemente se encuentra con un 29.79 %, en &l nunca con

un 14.89 %y en € nivel siempre con 12.77 %.
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Tabla 11. Niveles de comunicacion de los 6rganos de gobierno y el desempefio de
los docentes en la Facultad de Educacion en € afio 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Nunca 2 43 4,3
Algunas veces 28 59,6 63,8
Frecuentemente 16 34,0 97,9
Siempre 1 2,1 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Porcentaje
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Gréfico 04. Niveles de comunicacion de los 6rganos de gobierno y el desempefio de los docentes
en la Facultad de Educacion en el afio 2015.

De acuerdo alatabla 11y € gréfico 04 se aprecia que la dimension niveles de
comunicacion de los 6rganos de gobierno y € desempefio de los docentes en la
Facultad de Educacion de la UNAMAD, se encuentra en la categoria algunas
veces con un 59.6 % mientras que en la categoria frecuentemente con un 34.0 %,

4.3% en la categorianuncay un 2.1% en la categoria siempre.
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Tabla 12. Estimulo laboral y el desempefio de los docentes en la Facultad de
Educacion en € afio 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Nunca 8 17,0 17,0
Algunas veces 26 55,3 72,3
Frecuentemente 10 21,3 93,6
Siempre 3 6,4 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Forcentals
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Gréfico 05. Estimulo laboral y € desempefio de los docentes en la Facultad de Educacién en €l afio
2015.

De acuerdo alatabla 12 y el grafico 05 se aprecia que la dimension estimulo
laboral y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la
UNAMAD, se encuentra en la categoria algunas veces con un 55.3 %, mientras
con un 21.3 % en |la categoria frecuentemente, en la categoria nunca en un 17.0 %

y en la categoria siempre con un 6.4 %.
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Tabla 13. Manegjo de conflictos de los 6rganos de gobierno y €l desempefio de los
docentes en la Facultad de Educacion en € afio 2015

Frecuencia Porcentgje Porcentgje
acumulado
Nunca 2 4,3 4,3
Algunas veces 27 57,4 61,7
Frecuentemente 14 29,8 91,5
Siempre 4 8,5 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Porcentaje
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Gréfico 06. Manejo de conflictos de los 6rganos de gobierno y € desempefio de los docentes en la
Facultad de Educacion en €l afio 2015.

De acuerdo alatabla 13y € grafico 06 se aprecia que la dimension mangjo de
conflictos de los 6rganos de gobierno y e desempefio de los docentes en la
Facultad de Educacién de la UNAMAD, se encuentra en la categoria algunas
veces con un 57.4 %, en la categoria frecuentemente con un 29.8 %, en la

categoria siempre con un 8.5 %y en la categoria nunca con un 4.3%.
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Tabla 14. Desempefio laboral de los docentes de la facultad de educacion de
UNAMAD en € afio 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Algunas veces 3 6.4 6,4
Frecuentemente 27 57,4 63,8
Siempre 17 36,2 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en € afio 2015.

Porcentaje
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Gréfico 07. Desempefio laboral de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD en €
afio 2015.

De acuerdo alatabla 14 y € gréfico 07, se observa que la variable desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Educacion de UNAMAD se encuentra en
la categoria frecuentemente con un 57.45 %, mientras en la categoria siempre con

un 36.17 %y en la categoria algunas veces con un 6.36 %.
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Tabla 15. Cumplimiento de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD
en € afio 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Algunas veces 4 8,5 8,5
Frecuentemente 28 59,6 68,1
Siempre 15 31,9 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en € afio 2015.

Porzemtale
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Gré&fico 08. Cumplimiento de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD en € afio
2015.

De acuerdo a la tabla 15 y e grafico 08, se observa que la dimensién
cumplimiento de docentes de la Facultad de Educacion de UNAMAD se
encuentra en la categoria frecuentemente con un 59.57 %, mientras en la categoria

siempre con 31.96 % y en la categoria a gunas veces con un 8.51%.
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Tabla 16. Metodologia de |os docentes de |a facultad de educacién de UNAMAD
en € afio 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Algunas veces 3 6.4 6,4
Frecuentemente 19 40,4 46,8
Siempre 25 53,2 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en € afio 2015.

Porcantaje
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Gréafico 09. Metodologia de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD en €l afio
2015.

De acuerdo a la tabla 16 y e grafico 09, se observa que la dimension
metodologia de los docentes de la Facultad de Educacion de UNAMAD, se
encuentra en la categoria siempre con un 53.2 %, mientras que en la categoria

frecuentemente con un 40.4 % y en la categoria al gunas veces con un 6.4 %.
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Tabla17. Dominio de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD en €
ano 2015

Frecuencia Porcentagje Porcentgje
acumulado
Algunas veces 3 6.4 6,4
Frecuentemente 25 53,2 59,6
Siempre 19 40,4 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en € afio 2015.
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Gréfico 10. Dominio de los docentes de la facultad de educacién de UNAMAD en € afio 2015.

De acuerdo alatabla 17 y € grafico 10, se observa que la dimension dominio
de docentes de la Facultad de Educacion de UNAMAD, se encuentra en la
categoria frecuentemente con un 53.19 %, mientras que en la categoria siempre

con 40.43 % y en la categoria al gunas veces con un 6.38 %.
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Tabla 18. Relaciones universitarias de los docentes de | a facultad de educacién
de UNAMAD en € afo 2015

Frecuencia Porcentgje Porcentgje
acumulado
Nunca 5 10,6 10,6
Algunas veces 7 14,9 25,5
Frecuentemente 28 59,6 851
Siempre 7 14,9 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.
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Gréfico 11. Relaciones universitarias de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD en € afio
2015.

Deacuerdo alatabla18y el grafico 11, se observa que ladimensién relaciones
universitarias de docentes de la Facultad de Educaciéon de UNAMAD, se
encuentra en la categoria frecuentemente con un 59,57 %, en la categoria siempre
se encuentra con un 14.89 %, mientras que en la categoria algunas veces con

14.89 %, y en la categoria nunca con un 10.64 %.
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Tabla 19. Evaluacién de los docentes de |a facultad de educacion de UNAMAD en
e afo 2015

Frecuencia Porcentgje Porcentgje
acumulado
Nunca 3 6,4 6,4
Algunas veces 6 12,8 191
Frecuentemente 26 55,3 74,5
Siempre 12 25,5 100,0
Total 47 100,0

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.
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Gréfico 12. Evaluacion de los docentes de la facultad de educacion de UNAMAD en € afio 2015.

Deacuerdo alatabla19y € gréfico 12 se observa que la dimension evaluacion
de docentes de la Facultad de Educacion de UNAMAD, se encuentra en la
categoria frecuentemente con un 55.3 %, en |a categoria siempre se encuentra con
un 25.5 %, mientras que en la categoria algunas veces con un 12.8% y en la

categoria nunca con un 6.4 %.
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4.2. Contrastacion de Hipotesis

4.2.1. Contrastacion de hipétesis general

Contrastacion de hipétesis general, se aplico € estadistico correlacion r de
Pearson, con un margen de error de 5%, a=0.05 (ver Tabla 13).

Tabla 20. Prueba de Kolmogorov — Smirnov para una muestra

Clima Desempefio
Institucional Laboral
N 47 47
Estadistico de prueba 117 112
Sig. asintética (bilateral) ,109° ,180¢

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
b. Se calcula a partir de datos.

a. Ladistribucion de prueba es normal.

Fuente. Encuesta alos docentes en € afio 2015.

Hii: Existe unarelacion directa entre e climainstitucional y el desempefio de

|os docentes en |a Facultad de Educacion en e afo 2015.
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Gréfico 13. Dispersion entre climainstitucional y €l desempefio docente.
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Tabla21. Correlacién entre clima institucional y €l desempefio docente

Clima Desempefio
Institucional |aboral
Relacion R de o
1 442
Clima Pearson
instituciona Sig. (bilateral) ,002
N 47 47
Relacion R de o
442 1
Desempefio Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,002
N 47 47

** L acorrelacion es significativaen e nivel 0,01 (2 colas).

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Seguin la Tabla 21, obtenemos los val ores de:
R de Pearson 0.442

P =0.002

Siendo € vaor de P = (0.002) este valor es menor con relacion a nivel de

significancia (0.05), por lo que se acepta la hipétesis alterna y se refuta la nula,

definiéndose como:

Existe una correlacion directa entre clima institucional y e desempefio de los

docentes en la Facultad de Educacion de la UNAMAD en € ano 2015. Teniendo

un bajo grado de correlacion débil r=0.442.

4.2.2. Contrastacion de hipotesis especifica 1

Para la contrastacion de la hipotesis general se realizé mediante la correlacion

de Rho de spearman, con un margen de error de 5%, a=0.05, (ver tabla N° 15).

Tabla 22. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Liderazgo Desemperio Laboral
N 47 47
Estadistico de prueba ,140 112
Sig. asintética (bilateral) ,022¢ ,180°

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.
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Hii: Existe unarelacion directa entre €l liderazgo de los 6rganos de gobierno y

el desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la UNAMAD en €

ano 2015.
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Gréfico 14. Dispersion entre el liderazgo y desempefio laboral .
Tabla23. Correlacion entre d liderazgo y € desempefio laboral
Desempefio
Liderazgo Laboral
_ Cosfici gr]te de 1,000 374"
Liderazgo correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,010
Spearman N 47 47
) Cosfici gr]te de 374" 1,000
Desempeiio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,010 .
N 47 47

** Lacorrelacién es significativaen € nivel 0,01 (2 colas).
Fuente. Encuesta a los docentes en el afio 2015.

Seguin Tabla 23, obtenemos los valores de:
Rho de Spearman 0.374

P=0.010
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Siendo € vaor de P = (0.010) este valor es menor con relacion a nivel de
significancia (0.05), por lo que se acepta la primera hipotesis de la investigacion,
definiéndose como:

Existe una correlacion directa entre e liderazgo de los 6rganos de gobierno y €l
desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion en el afio 2015. Teniendo
un bajo grado de correlacion débil Rho=0.374.

4.2.3. Contrastacion de hipotesis especifica 2

Para la contrastacion de la hipétesis general se aplico el estadistico correlacion

r de Pearson con un margen de error de 5%, a=0.05 (ver tabla N° 17).

Tabla 24. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

- . Desempeiio
Habilidades Sociales L aboral
N 47 47
Estadistico de prueba ,089 112
Sig. asintética (bilateral) ,200°¢ ,180°

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Hii: Existe unarelacion directa entre |las habilidades sociaes de |os 6rganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la

UNAMAD en € afio 2015.
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HABILIDADES SOCIALES
Grafico 15. Dispersién de las habilidades sociales y el desempefio laboral.
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Tabla 25. Correlacion entre las habilidades sociales y el desempefio laboral

Habilidades Desempefio
Sociaes Laboral

Habilidades Sociales ~ Relacion R de Pearson 1 362"
Sig. (bilateral) 012
N 47 47
Desempefio Laboral Relacion R de Pearson 362" 1
Sig. (bilateral) 012
N 47 47

*. Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente. Encuesta a los docentes en el afio 2015.

Seguin Tabla de 25, obtenemos los valores de:
R de Pearson 0.362
P=0.012

Siendo € vaor de P = (0.012) este valor es menor con relacion a nivel de
significancia (0.05), por lo que se acepta la segunda hipotesis de lainvestigacion y
se refutala nula, definiéndose como:

Existe una correlacion directa entre habilidades sociales de los 6rganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion en € afio
2015. Teniendo un bajo grado de correlacion débil r=0.362.

4.2.4. Contrastacion de hipotesis especifica 3

Para la contrastacion de la hipétesis general se aplico el estadistico correlacion

r de Pearson con un margen de error de 5%, a=0.05 (ver tabla N° 19).

Tabla 26. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Niveles de Desempefio
Comunicacion Laboral
N 47 47
Estadistico de prueba ,113 112
Sig. asintética (bilateral) ,176° ,180°

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
b. Se calcula apartir de datos.

a. Ladistribucion de prueba es normal.
Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.
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Hii: Existe unarelacion directa entre los niveles de comunicacion de |os 6rganos
de gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la

UNAMAD en € afio 2015.
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Grafico 16. Dispersién de los niveles de comunicacion y el desempefio laboral.

Tabla 27. Correlacion entre los niveles de comunicacion y desempefio laboral

Desempefio Niveles de
Laboral Comunicacion
) Relacion R de 1 297"

Desempeio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) ,006

N 47 47

Relaciéon R de -
Nivelesde Pearson 397 1
Comunicacion Sig. (bilateral) ,006

N 47 47

** Lacorrelacion es significativa en € nivel 0,01 (2 colas).
Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Seguin Tabla del 27, obtenemos los valores de:
R de Pearson 0.397
P = 0.006
Siendo € vaor de P = (0.006) este valor es menor con relacion a nivel de
significancia (0.05), por lo que se acepta la tercera hipotesis especificay se refuta

la nula, definiéndose como:
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Existe una correlacion directa entre niveles de comunicacion y e desempefio
de los docentes en la Facultad de Educacion en € afio 2015. Teniendo un bgo
grado de correlacion débil r=0.397.

4.2.5. Contrastacion de hipotesis especifica 4

Para la contrastacion de la hipétesis general se aplico €l estadistico correlacion

r de Pearson, con un margen de error de 5%, a=0.05 (ver tabla N° 21).

Tabla 28. Prueba de Kolmogorov — Smirnv para una muestra

Estimulo Desempefio
Laboral. Laboral
N 47 47
Estadistico de prueba 121 112
Sig. asintética (bilateral) ,081° ,180°

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
b. Se calculaapartir de datos.

a. Ladistribucion de prueba es normal.

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Hii: Existe unarelacion directa entre el estimulo laboral y el desempefio de los

docentes en |a Facultad de Educacion dela UNAMAD en € afio 2015.
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ESTIMULO LABORAL.
Grafico 17. Dispersiéon del estimulo laboral y el desempefio laboral.
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Tabla29. Correlacién entre @ estimulo laboral y el desempefio laboral

Estimulo Desempefio
Laboral. Laboral
Relacion R de .
Estimulo laboral. Pearson 1 372
Sig. (bilateral) 010
N 47 47
Relacion R de -
Desempefio laboral Pearson 372 1
Sig. (bilateral) 010
N 47 47

**_ Lacorrelacion es significativaen € nivel 0,01 (2 colas).
Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.

Seguin Tabla del 29, obtenemos los valores de:
R de Pearson 0.372
P=0.010

Siendo € vaor de P = (0.010) este valor es menor con relacion a nivel de
significancia (0.05), por lo que se acepta la cuarta hipotesis especifica y se refuta
la nula, definiéndose como:

Existe una correlacion directa entre estimulo laboral y € desempefio de los
docentes en la Facultad de Educacién en e afo 2015. Teniendo un bgjo grado de
correlacion débil r=0.372.

4.2.6. Contrastacion de hipotesis especifica 5
Para la contrastacion de la hipotesis general se realizé mediante la correlacion

de Rho de spearman, con un margen de error de 5%, a=0.05 (ver Tabla N° 23).
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Tabla 30. Prueba de Kolmogorov para una muestra

Manejo de Desempefio
Conflictos Laboral
N 47 47
Estadistico de prueba ,130 112
Sig. asint6tica (bilateral) ,044°¢ ,180¢

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
b. Se calculaapartir de datos.
a. Ladistribucion de prueba es normal.

Fuente. Encuesta alos docentes en € afio 2015.

Hii: Existe unarelacion directa entre e manejo de conflictos de |os 6rganos de

gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la

UNAMAD en € afio 2015.
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Grafico 18. Dispersién de manejo de conflictosy el desempefio laboral.

Tabla 31. Correlacion entre el manegjo de conflicto y el desempefio laboral

Mango de Desempefio

Conflictos  Labora
| Cosfici e_n,te de 1,000 305"
Mangjode correlacion
Conflictos  Sig. (bilateral) . ,006
Rho de N 47 47
Spearman ) Cosfici grlte de 305 1,000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,006 :
N 47 47

** | acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente. Encuesta alos docentes en €l afio 2015.
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Seguin Tabla 31, obtenemos los valores de:
Rho de Spearman 0.395
P = 0.006.

Siendo € vaor de P = (0.006) este valor es menor con relacion a nivel de
significancia (0.05), por lo que se acepta la quinta hipotesis especifica 'y se refuta
la nula, definiéndose como:

Existe una correlacion directa entre manejo de conflictos de los 6rganos de
gobierno y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion en e afio
2015. Teniendo un bajo grado de correlacion débil Rho=0.395.

4.3. Discusion de Resultados

El propdsito del estudio fue establecer la dependencia o asociacion que existe
entre climainstitucional y desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion
de la UNAMAD en € afio 2015, donde los resultados obtenidos mediante €l
estadistico Rho de Spearman nos llevaron a verificada las hipétesis especificas y
general, estableciéndose que hay una elacién directa, positivay débil entre clima
institucional y e desempefio de los docentes en la Facultad de Educacion de la
UNAMAD en € afio 2015.

El primer hallazgo fue la presencia de dependencia entre clima institucional y
desempefio docnte, resultados que guardan relacion con la investigacion. La
mayoria de las ingtituciones pulblicas educativas tienen un bgo clima
organizacional y esto repercute a la calidad educativa. (Lépez, 2002, p.37). El
clima organizacional negativo no puede evidenciar una buena calidad educativa.

Que los directivos y docentes en €l liderazgo son autoritario. (Alvarez, 2002, p.29)
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Donde | os resultados obtenidos de manera general fue P=0.002, con un margen
de error de 5%, y para la correlacion de las dimensiones de la variable clima
institucional, se tomo € nivel de significancia de a=0.05, logrando los resultados
siguientes. en ladimension liderazgo es P = 0.010, en la dimension de habilidades
sociales es P = 0.012, en la dimension de niveles de comunicacion es P = 0.006,
en la dimension de estimulo laboral fue P = 0.010, y en ladimensién de manejo de
conflictos se obtuvo como resultado P = 0.006. En todos los resultados de la
correlacion de r de Pearson, € vaor de P es menor que 0.05, demostrando que hay
una relacion directa, positiva y débil entre clima institucional y desempefio

docente.
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CAPITULOV
CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

PRIMERA: Se determind la presencia de una relacion positiva y débil entre las
clima institucional y desempefio docente (r= 0.442; p<0.05). Ello
nos conduce a tomar en cuenta que € liderazgo se encuentra
estrechamente relacionados con € desempefio docente, es decir, s
existe un buen liderazgo de los érganos de gobierno, entonces €l
desempefio docente serd bueno, si los érganos de gobierno de la
Universidad no tienen un buen liderazgo entonces e desempefio
laboral de los educadores sera deficiente.

SEGUNDA: El liderazgo de los 6rganos de gobierno de la UNAMAD es en su
mayoria algunas veces y frecuentemente. El liderazgo se encuentra
estrechamente relacionados con el desempefio docente, obteniendo
una correlacion de (Rho= 0.374; p<0.05), es decir, si existe un buen
liderazgo de los drganos de gobierno entonces € desempefio
docente serd bueno, si 1os 6rganos de gobierno de la UNAMAD no

tienen un
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buen liderazgo entonces e desempefio docente sera deficiente.

TERCERA: Mediante la investigacion desarrollada se puede concluir que las

habilidades sociales de los Organos de gobierno tienen un bgo
grado de correlacion con e desempefio laboral de los docentes (r=
0.362; p<0.05), generando una reciprocidad entre ellos. Por lo
tanto, s existe buenas habilidades sociales de los ¢rganos de
gobierno entonces & desempefio laboral de los docentes sera
bueno, si se evidencia regular o deficiente las habilidades social es,

el desempefio laboral seraregular o deficiente.

CUARTA: Respecto a la relacion entre los niveles de comunicacion y €

QUINTA:

SEXTA:

desempefio docente, se determind que hay una relacion de grado
bajo (r= 0.397; p<0.05), es decir que las formas de comunicacion
gue se daen launiversidad varian el desempefio laboral del docente
levemente.

Los estimulos laborales son importantes para un equipo de trabgjo,
porque incentiva e logro de las metas trazadas. En el presente
trabgjo se comprob6 que existe una relacion entre € estimulo
laboral y e desempefio laboral de los docentes (r= 0.372; p<0.05),
por lo tanto, ha mayor estimulo laboral, mejor es & desempefio
laboral del docente, siendo su nivel de relacion de grado bgjo.

El mangjo de conflicto de los érganos de gobierno dela UNAMAD
esta relacionado con € desempefio de los docentes en la Facultad
de Educacién, € nivel de relacion es de grado bagjo (Rho= 0.395;

p<0.05), creando una reciprocidad entre ellos. Por consiguiente, s
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existe un buen mango de conflictos entonces mejor sera €

desempefio docente.

5.2. Recomendaciones

PRIMERA:

Se sugiere los 6rganos de gobierno de la UNAMAD mejorar €
clima labora a través de charlas de motivacion, pasantias,
reconocimientos, etc. que conduzcan a un desempefio laboral de
calidad en los docentes, por tal motivo es importante realizar estos
tipos de actividades. También es necesario elaborar politicas de
trabgjo que admitan medir el buen desempefio de los érganos de

gobierno y de los docentes.

SEGUNDA: Se recomienda que € liderazgo de los 6rganos de gobierno de la

TERCERA:

CUARTA:

UNAMAD influye en e desempefio docente, por ta motivo es
importante que se planifiquen y e€ecuten capacitaciones de
liderazgo para todo € personal de la universidad. También es
necesario elaborar politicas que permitan medir el buen desempefio
de los érganos de gobierno y de los docentes.

Para que una institucion logre sus metas propuestas, es necesario
que e personal sea eficiente y eficaz en sus funciones. La
investigacion realizada demuestra que las habilidades sociales de
los 6rganos de gobierno de la UNAMAD varian €l servicio de los
docentes, por lo tanto, se debe redlizar talleres de sistematizacion
de conflictos para desarrollar |a capacidad de habilidad social.

Se recomienda a toda la ingtitucion, se debe generar la

comunicacion, porgque enlaza a los agentes para el beneficio de los
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QUINTA:

SEXTA:

metas y objetivos organizacionales, por lo tanto, se sugiere que se
realicen cursos sobre comunicacion asertivay efectiva.

Para gque e docente se encuentre motivado para desempefiar bien
sus funciones, es importante estimularle, por ello la universidad
debe elaborar politicas que estimulen el buen desempefio laboral.
Los problemas y conflictos siempre estan presente en toda
institucion, estas se presentan por motivos internos y/o externos. Se
debe planificar cursos talleres sobre mango y solucion de
conflictos, y capacitar a todo el persona sobre las legislaciones

laborales y funcionales de la universidad.
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