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RESUMEN

La presente tesis se realizd con la finalidad de determinar como el clima
laboral influye en el desempefio profesional académico de los docentes en la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica durante los afios 2013-2015.

El tipo de estudio al que corresponde a esta investigacion, es descriptivo
correlacional, para lo cual se tomd una muestra conformada por un total de 68
docentes de la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, a quienes se les aplico dos
cuestionarios de 14 items cada uno con la finalidad de evaluar el clima laboral y el
desempefio profesional académico de los docentes, los cuales guardan
concordancia con los objetivos planteados, y con el marco general de la

investigacion.

Este estudio permite valorar la importancia de generar un clima laboral
adecuado que contribuya al mejor desempefio profesional docente y por ende

buscar la calidad educativa de la Universidad.

Los resultados obtenidos evidencian como el clima laboral influye

significativamente en el desempefio profesional académico de los docentes.

Palabras Claves: Clima Laboral, Desempefio Docente, Desempefio
Profesional Académico del Docente, Capacidades pedagdgicas, Responsabilidad

en el desempefio de las funciones laborales.
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ABSTRACT

The present thesis was carried out with the purpose of determining how the
work climate influences the academic professional performance of the teachers in

the National University "San Luis Gonzaga" of Ica during the years 2013-2015.

The type of study that corresponds to this research, is the correlational
explanatory, for which a sample was made up of a total of 68 teachers from the
Faculty of Education and Humanities of the National University "San Luis
Gonzaga" Ica, to whom a questionnaire of 14 items was applied with the purpose
of evaluating the academic professional performance of the teachers, which are in
accordance with the objectives set, and with the general framework of the

research.

This study makes possible to assess the importance of generating an adequate
working environment that contributes to the better professional performance of

teachers and, therefore, to seek the educational quality of the University.

The obtained results show how the work climate influences significantly the

academic professional performance of the teachers.

Key Words: Labor Climate, Teaching Performance, Academic Professional
Performance of the Teacher, Pedagogical Capabilities, Responsibility in the

performance of the job functions.
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INTRODUCCION

La tesis de investigacién fue realizada, con el fin de ver cémo el clima laboral
influye en el desempefio profesional de los docentes de la Universidad Nacional

“San Luis Gonzaga” de Ica.

En el ambito global y en estos postreros tiempos, las instituciones orientan su
objetivo al capital humano; pues con ello, los beneficios como resultado siempre
seran oOptimos. Por ello, las universidades, también, han mostrado cambios en

cuanto a la formacidn de profesionales competentes.

Esta tesis quiere contribuir, mediante una reflexion exhaustiva sobre las
posibilidades que ofrecen las manifestaciones institucionales, en el desarrollo de

nuestra indagacion.

Partimos entonces del hecho mismo que un buen nivel de Clima Laboral esta
correspondido por actividades de desarrollo de parte de la docencia universitaria,;
si sumado a esto, los Recursos Humanos de la institucion maneja buenos
lineamientos, logrard una mejora significativa de la eficiencia en el interior de la

entidad, lo que contribuird en mejoras oportunidades o beneficios dignificantes.

La universidad en nuestra ciudad, ha pasado por distintas etapas o0 procesos
politicos, y hoy podemos percibir que su desarrollado carece de objetividad, de
nivel de madurez; los docentes se sienten muchas veces comprometidos en

acciones fuera de su realidad.

De otro lado, la inestabilidad que hay en nuestro pais, también se ve reflejada

en el seno de la universidad, donde el clima laboral muestra deficiencias. Por



consiguiente, un analisis de la realidad llevado a cabo en la universidad en
situaciones descritas antes, redundara en los mismos. Si la situacion en la
universidad pasa por cambios sustanciales o supera los retos, las experiencias de

la docencia enriqueceran mucho mas a la universidad.

La metodologia usada en el trabajo de tesis, estd basado en la busqueda de
informacién bibliografica y en una intervencion de campo, a través de un
cuestionario aplicado a los docentes de la facultad de Ciencias de la Educacion y

Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga de Ica”.

Las conclusiones detallan los resultados de la labor de campo y, del analisis de
los mismos, lo que permitird realizar un informe dirigido a la universidad bajo
estudio representado por el Rector, Decanos y directores de las diversas Escuelas

de la Universidad para mejorar las condiciones laborales existentes.

De otro lado, en la presente tesis, se ha elaborado teniendo en cuenta el

esquema aprobado, tal como se detalla seguidamente:

CAPITULO I: EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION, comprende la
Descripcion de la Realidad Problematica, Definicion del Problema, Objetivo de la
Investigacion, Justificacion y limitacion de la investigacion, Variables de la

investigacién, culminando con la Hipdtesis de la Investigacion.

CAPITULO II: MARCO TEORICO, presenta aspectos que se relacionan con

los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y el marco conceptual.

CAPITULO Ill: METODO, corresponde a esta parte el tipo, el disefio de

investigacion: poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de

Xi



datos, técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

CAPITULO 1V: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS,
ubicamos en esta parte la Presentacion de los resultados, Contrastacion de la

hipétesis y la Discusién de los resultados.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES, se finaliza la
presente investigacion con las conclusiones, recomendaciones, fuentes de

informacién y anexos.

Margarita.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la Realidad Problematica

En la actualidad, la economia de los paises desarrollados ha llevado y seguira
Ilevando a las universidades, y sobre todo a la universidad en el Pert a reformular
sus formas de organizacién, dirigiéndolas hacia el logro de la satisfaccion laboral
y el buen desempefio de los docentes.

La Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, creada por el clamor de
sus habitantes, en la década de los afios sesenta, ha pasado por varios procesos
sociales, culturales, politicos, académicos, etc., en cada uno de ellas los
integrantes de la comunidad iquefia han sido actores propios de su desarrollo.

El clima laboral en los segmentos de la colectividad universitaria tiene su
impacto en la productividad, este no ha sido el adecuado, pues la docencia esta
cohabitando malestares que no permiten desarrollar las acciones al cambio y sobre
todo estas perturban una excelente gestion de cambio. Uno de los factores criticos
de esta gestion universitaria puede tener origen en la falta de estudios del clima
laboral, por cuanto conocerla facilitaria nivelar a los componentes de la institucion

tienen sobre ella.



Subjetivamente la comunicacién interna, se ha visto mellado por hechos ajenos
al desarrollo y la investigacion cientifica; la politica no ha sido trabajada como
avanzada cultural, no se ha visto una sélida organizacion al ingresar al siglo XXI,
sino por el contrario, el desarrollo institucional de la universidad se ha visto
perjudicado donde muchos docentes tan poco preparados, no sienten ninguna
satisfaccién en su empleo respondiendo por consiguiente a un caracter muchas
veces negativo que positivo frente al ambiente laboral.

La satisfaccion laboral, que se debe alcanzar en cada uno de los que son actores
de la formacion de los estudiantes, no ha logrado los objetivos; méas aun, la falta
de programas adecuados para afrontar nuevos retos, se ve minimizado por falta de
recursos académicos, de formacion misma de la docencia, en fin una crisis que
golpea los cimientos del desarrollo mismo del conocimiento; creemos que en esta
etapa no puede haber excusas o formas de desviar el mejoramiento de la calidad
universitaria. La ausencia de un liderazgo en un mundo donde cada vez es
exigente, acrecienta que la organizacion se sienta debilitada.

En los Gltimos afios, el factor clave del desarrollo humano de la universidad,
como es la comunicacion, estd gozando de un débil termdmetro, ya sea por
posiciones personales o apetitos y por grupos politicos que solo han denodado
esfuerzos en su bien personal.

La organizacion estructural que pasa por factores jerarquicos como la alta
direccion de la universidad, los decanos, directores, y asi como los docentes
carecen de un prestigio academico reconocido en el medio; sus competencias solo
se limita al aspecto politico donde se evidencia habilidades y esfuerzos en lograr

sus objetivos de indole personal; la publicacion del conocimiento o produccion



intelectual de parte de la docencia universitaria para elevar el nivel académico y
sacar adelante la institucion en el plano de la investigacion no cumple su rol y
este ve postergado el desarrollo académico. La falta de docentes a clases, falta de
control, hace que el estricto cumplimiento de las normas debilite el desempefio
docente, logrando una frustracion.

También el trabajo en equipo esta desorientado con estructuras organizativas
deficientes, donde los integrantes de la entidad universitaria dista mucho de un
engranaje en conjunto, se ve claramente que el mundo competitivo corre en
diferentes partes y la organizacion o administracion de las buenas acciones no
existe.

Lo anterior mencionado se puede adecuar en una sola palabra: la actitud,
aquella que es indiferente y que con la consigna de que siendo entes publicos no
se puede enfrentar retos que demanda el mercado ocupacional. Los estudiantes,
por lo tanto, ven minimizados sus virtudes con la ilusién de su preparacion de
primer nivel, también se ha disefiado estrategias de como esquivar los objetivos
planteados; ante esta situacion estos factores dafian o minan el correcto ejercicio
de la docencia universitaria.

La docencia universitaria carece de competitividad en este mundo que busca
profesionales eficientes; la alta direccion a través del rector, ha empezado a
desarrollar por ejemplo la reforma curricular en la UNICA, y también ha puesto
los espacios para la acreditacion internacional, sin embargo hasta la fecha no se ha
realizado nada en concreto. La falta de dominio o conocimiento de los miembros
de las comisiones creadas ve alejarse esperanzas ante el avance del paciente siglo

XXI.



El desempefio docente en estos Gltimos afios, se ha visto primado por el
caracter politico que ha desdibujado la linea de orientacién de la institucion; si
con el tiempo los esfuerzos para salir adelante, no visualizan la visién original,
creemos que los indicadores del subdesarrollo tocarén las puertas del atraso y por
consiguiente la crisis en todos los aspectos y procesos afectard el normal
desarrollo de la universidad.

Para que el ejercicio académico de los docentes vea frutos, el trabajo de equipo
es fundamental, dejando por supuesto de lado los apetitos personales o de grupos
de poder; estos rebajan la intencién de los deméas miembros que piensan en la
expansién de aspectos de sociedad universitaria, y la comunicacion como
herramienta es Gtil para estos procesos. El liderazgo se tiene que trabajar en
funcion de los aspectos de la educacién para el futuro; una universidad que no
piensa en la plasmacion de sus inteligencias multiples es una universidad que
fracasa trayendo mentes negativas y de sustento mediatico de alcance académico.
La atmdsfera de las relaciones personales es el cambio de actitud hacia el bien
comun en estos afios, (Amstrong, 2001).

Los recursos requieren mejor distribucion para equiparar las desigualdades de
las diferentes areas del desarrollo humano (sueldos, ascensos, capacitaciones). Las
personas se hallan motivadas cuando viven o se identifiquen con su espacio de
trabajo; estas poseen cualidades proclives al cambio; quien estd descontento, es
todo lo contrario.

El Clima Laboral es un vinculo hacia el buen ejercicio en la universidad que
permite que las actitudes puedan ser asumidas para mejorar el comportamiento

organizacional.



1.2. Definicién del Problema

1.2.1 Problema General

¢El bajo o regular desempefio profesional académico de los docentes se

explica en el clima laboral deficiente de la Universidad Nacional “San

Luis Gonzaga” de Ica en el ano 2015?

1.2.2 Problemas Especificos

a. ¢El bajo o regular nivel de capacidades pedagdgicas de los docentes se
explica en el clima laboral deficiente de la Universidad San Luis Gonzaga de
Ica en el afio 2015?

b. ¢El bajo o regular nivel de responsabilidad en el desempefio de las funciones
laborales de los docentes se explica en el clima laboral deficiente de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015?

1.3. Objetivo de la investigacién

1.3.1. Objetivo General
Determinar el nivel de relacion entre el bajo o regular desempefio
profesional académico y el clima laboral deficiente de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Identificar el grado de relacion entre el bajo o regular nivel de

capacidades pedagogicas de los docentes y el clima laboral deficiente

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.



b. Identificar el grado de relacion entre el bajo o regular desempefio de
las funciones laborales de los docentes y el clima laboral deficiente de

la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

1.4. Justificacion y limitaciones de la investigacion

La presente investigacion se realiza para presentar que los docentes tienen la
necesidad de alcanzar el bienestar integral en el desenvolvimiento de sus labores
académicas, pues con ello visualizaremos como los alumnos son beneficiados por
el desempefio docente.

Es interesante tener en cuenta que el clima laboral como aspecto favorable
incide sustancialmente en el desempefio profesional docente, viabilizando su
madurez y eficiencia.

1.4.1. Justificacion legal

Se basa en las siguientes leyes:

a. Constitucion Politica del Peru

b. Nueva Ley Universitaria 30220
C. Ley General de Educacion 29062
d. Estatuto Universitario.

1.4.2. Justificacion teorica

La presente investigacion pretende demostrar que existe una estrecha relacion
entre la variable clima laboral y el desempefio profesional académico; debido a los
constantes cambios que sucede en el ambiente del desarrollo de las labores. Es
prioridad saber en qué medida se relaciona las variables respectivas, pues ello
permitira contribuir a mejorar la calidad de servicio, asi como elevar el

compromiso de los docentes de esta Universidad.



1.4.3. Justificacion Metodoldgica

La investigacion de tesis, es relevante, porque es de tipo no experimental, tiene
un disefio descriptivo. Asimismo, se han disefiado los instrumentos de
investigacién con la finalidad de investigar el comportamiento de las variables, y
también para probar hipotesis. Por lo que, esta forma de investigacion constituye
el aporte metodoldgico.
1.4.4. Justificacion Préctica

Basandonos en los objetivos de la investigacion, el resultado permitird
encontrar estrategias favorables para mejorar el nivel del clima laboral en los
docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.
Con esos resultados se tendrd también la posibilidad de proponer cambios en la
forma de comportamiento.
1.4.5. Limitaciones

En este proceso de investigacion se encontraron una serie de limitaciones en
relacion al tamafio muestral, pues al momento de aplicar el instrumento se hizo de
un modo interrumpido pues las continuas huelgas de parte de los estudiantes, de
los docentes y del personal administrativo de la Universidad, en distintos dias,
ocasionaban complicaciones en el trabajo de campo y demoras significativas en
la ejecucion de la investigacion.
Otro aspecto limitante fue el factor econdmico pues la poca disponibilidad de
dinero para realizar los viajes requeridos en las gestiones de la investigacion y del
levantamiento de las observaciones.
Todas estas limitaciones fueron superandose gradualmente y ello permitio

finalmente cumplir con los objetivos de la investigacion



1.5. Variables

1.5.1. Variable independiente: Clima laboral
Es el medio ambiente humano y fisico en el que interactlian un conjunto de
cualidades, atributos o propiedades que son relativamente permanentes en un

trabajo.

1.5.2. Variable Dependiente: Desempefio profesional académico de Docentes
Es el conjunto de descripciones especificas que caracterizan el desenvolvimiento

de la labor docente.

1.6. Hipotesis de la Investigacion

1.6.1. Hipotesis general

El bajo o regular desempefio profesional académico de los docentes se explica en

el clima laboral deficiente de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica

en el afio 2015.

1.6.2. Hipotesis especificas

a. EIl bajo o regular nivel de capacidades pedagogicas de los docentes se explica
en el clima laboral deficiente de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”

de Ica en el afio 2015.

b. El bajo o regular nivel de responsabilidad en el desempefio de las funciones
laborales de los docentes se explica en el clima laboral deficiente de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion.

Al indagar literatura correspondiente a la presente tesis, se ha encontrado las
siguientes investigaciones:
A NIVEL INTERNACIONAL

Garcia, M. (2008), en su tesis, Andlisis de la Percepcion de la Satisfaccion del
clima laboral en las Organizaciones Deportivas Municipales de Castilla — La
Mancha. Espafia. Disefio de investigacion descriptiva, con una muestra de 13
participantes gestores, 15 expertos en materia deportiva y 385 trabajadores.

Instrumento cuestionario.

Entre sus conclusiones principales se determina que las Municipalidades
deben prestar apoyo pedagdgico documentado a las Instituciones preescolares
para que puedan desarrollar su practica educativa. Al mismo tiempo, se concluye
que los padres tienen el deber de involucrarse en el desarrollo integral de sus
hijos. Otra de las conclusiones a las que arriba el estudio es que se debe apoyar a

las educadoras en la conduccion de actividades que enriquezcan el programa



educativo. Por ultimo una conclusion importante es que se debe realizar el
diagndstico de las necesidades educativas de los nifios para que a partir de ello se
trabaje para mejorar las condiciones de desarrollo integral y de aprendizaje en los

nifnos.

Marcano, L. (2006), en su tesis denominada, Modelo de Evaluacion del
Desempefio Profesional Docente. La Habana-Cuba. Disefio de investigacion
descriptivo, con una muestra de 16 directores y 108 profesores del sector escolar.
Instrumento cuestionario.

Entre sus conclusiones se afirma una reprogramacién metodoldgica que vaya
en funcién del desarrollo curricular de los docentes en el proceso evaluativo;
aplicando una evaluacion manifiesta el autor, los directores fueron ubicados con
una falta de preparacion, lo que en la evaluacion, los resultados fueron
insuficientes las capacidades mostradas por los directores y profesores; tras ello,
se exige una reevaluacion, pues el clima laboral que se ve de la docencia no es
nada bueno en el entorno profesional. También el autor, indica que el proceso
evaluativo es enriquecedor, por lo que se pide que los mismos directivos

programen su respectivo proceso evaluativo.

A NIVEL NACIONAL

Pérez, D. (2010), en su tesis de investigacion, EI Cima Laboral y su efecto en
la calidad de atencion al estudiante en el SENATI, Chimbote — Perd. Disefio de
investigacion: descriptivo-correlacional. Una muestra de 19 trabajadores y 206

estudiantes. El Instrumento es cuestionario.
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Entre sus conclusiones principales se da a saber que en la evaluacion asumida,
los resultados fueron adversos a lo esperado; por lo que el clima laboral no era
bueno. Igualmente, cuando se anuncia a la calidad de atencion, es ambiguo, pues
la buena atencion tendria consecuencias positivas y desde luego buen desempefio.
Asimismo, el autor, manifiesta que entre las variables de estudio de la tesis, hay
una correlacion significativa; por lo que se requiere que el que dirige la institucion
pueda hacerlo con las formalidades donde los integrantes de la institucion puedan

verse contentos como también los respectivos estudiantes.

Juarez, A. (2010), en su tesis de investigacion, Desempefio Docente en una
Institucion Educativa Policial de la Region Callao — Peru. Tipo y disefio de
investigacién descriptiva simple, no experimental, la muestra es de 22 docentes y
150 estudiantes. Instrumento, ficha de autoevaluacion, cuestionario y ficha de
heteroevaluacion.

Entre sus principales conclusiones, el autor manifiesta que el objetivo general
de investigacion de la tesis, en todos los niveles de educacion que se presenta, su
predisposicion es buena. De igual modo, los instrumentos utilizados o aplicados,
la preferencia de todos los encuestados arroja un bue nivel de aceptacion.
Asimismo, el autor indica que las dimensiones de estudio evidencia tanto en el
desempefio docente como las actividades de los alumnos, la opinion es bueno y
muy bueno respectivamente, tanto en el area de comunicacion y CTA,
respectivamente.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. El clima laboral
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2.2.1.1. Definicién

El clima laboral contempla la interaccion de un conjunto de elementos que
inciden en el bienestar de los trabajadores de una organizacién, buscando que los
aspectos fisicos y las relaciones humanas sean gratificantes. Estos elementos

buscan el desarrollo de la productividad de las instituciones.

Podemos relacionar el clima con la competencia que desempefia el directivo,
con las actitudes de los trabajadores, con su forma de trabajo y la forma de como
se relacionan entre ellos, con su interaccion con la organizacion y con los equipos
y maquinarias que se usan; finalmente, con la respectiva actividad de cada

miembro.

El clima laboral es el conjunto de factores que ejercen influencia positiva o
negativa sobre el comportamiento de los miembros de la organizacién. El estado
de animo de cada miembro depende del clima laboral que lo rodea. (Tagiuri,
1968).

Actualmente resulta importante que las organizaciones tengan un buen clima
laboral, pues ello permitird un mejor desempefio de sus miembros; con ello se
alcanzara un mejor desarrollo personal y por consiguiente se conseguiran los

objetivos propuestos en la institucion.

2.2.1.2. Caracteristicas del clima laboral
El clima laboral presenta las siguientes caracteristicas:
e Mantiene relativa permanencia aunque en algin momento experimente

cambios debido a situaciones circunstanciales.
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Su estabilidad estd sujeta a decisiones de los sujetos de la estructura
organizacional. Un pequefio problema que haya surgido entre ellos y que no se
haya tratado de resolver en su debida oportunidad trae como consecuencia el
detrimento del clima.

Influye fuertemente en la conducta de los sujetos de la organizacién. Si existe
un clima favorable, el trabajador se sentird a gusto desempefio en el trabajo y
su desemperio sera mas eficiente y si existe un clima desfavorable el trabajador
sentird la tension del clima y la comunicacion no fluira en la medida que se
espera por lo que el desempefio sera menos eficiente. Al mismo tiempo, el
clima se ve influido por las conductas de los sujetos de la organizacion.

Altera el nivel de compromiso e identidad institucional en los sujetos de la
organizacion. Si entre ellos permanece un clima favorable se sentiran
tranquilos emocionalmente, por lo tanto se sentirdA comprometidos con los
objetivos que la institucion se ha propuesto. De lo contrario si el clima es
negativo los trabajadores rehuirdn al compromiso e identidad con la institucion.
Es reciproco, en la medida que los miembros al apreciar un clima saludable
aportaran esfuerzos por mantenerlo. En caso contrario, si el clima es malo, los
trabajadores se contagiaran del negativismo y contribuirdn con sus acciones a
mantener un clima desfavorable.

Las diferentes variables estructurales, ya sea, planes de gestion, politicas de
contratacion o despidos, los estilos de direccion y otros, afectan el clima
laboral; al mismo tiempo estas variables podrian ser alteradas por el clima.
Genera descontento y temor en los trabajadores cuando se trata de

organizaciones que poseen estilos autoritarios, en los que no existe confianza y
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se ejerce un control represivo.

e Un mal clima laboral genera ausentismo y rotacién excesiva en los trabajadores
(Rodriguez, 2001). Aunque las renuncias o0 movimiento del personal algunas
veces son voluntarias, muchas veces se producen de manera involuntaria, es
decir que los trabajadores no tienen mas remedio que mudarse por el pésimo
clima que las organizaciones presentan, generandose un circulo vicioso entre

las contrataciones y las renuncias.

2.2.1.3. Teoria de clima laboral de Likert
El clima laboral recibe la influencia de distintas variables. Son éstas las que

juegan un papel determinante en el comportamiento de los sujetos de la

organizacion.

Likert, asegura que son tres las variables que determinan las caracteristicas

particulares de las organizaciones y que ejercen fuerte influencia en cémo se

percibe individualmente el clima.

e Variables causales: estan dirigidas a sefialar la forma en que una organizacion
se desenvuelve y logra resultados. Si se modifica la variable causal entonces
las otras variables también se modificaran: tipo de Administracion, estructura
de la organizacion, normas establecidas, toma de decisiones, entre otras.

e Variables intervinientes: estas variables son relevantes debido a que se
encargan de medir el estado interno de la organizacion, enfocandose en los
procesos realizados dentro de ella y reflejandose en factores esenciales tales
como motivacion, rendimiento, actitudes, comunicacion y otros mas.

e Variables finales: estas variables dependen de las mencionadas anteriormente

14



pues se generan a partir de la consecuencia de las variables causales e

intermedias. En las variables finales se aprecia si los objetivos de la institucion

se han alcanzado. Ellas pueden ser: ganancias, pérdidas, productividad, en fin.

Estas variables influyen en la manera como los trabajadores perciben el clima

laboral; lo que resulta importante debido a que esta percepcion determinaréa la

conducta o las actitudes de los sujetos en una organizacion.
Es medular para Likert, tratar sobre como se percibe el clima mas que tratar
acerca del clima en si mismo; ya que él sustenta que las actitudes y
comportamientos de los sujetos son el resultado de sus percepciones del contexto,
mas no de una situacion basada en la objetividad.
2.2.1.4. Tipos de clima laboral
2.2.1.4.1. Clima de Tipo Autoritario:
e Sistema I: Autoritarismo de Tipo Explotador:

Una institucion que presenta este tipo de clima esté dirigido por personas que
perteneciendo a la alta gerencia administrativa, toman las decisiones y fijan las
metas y los objetivos de la organizacién. Este sistema no brinda la confianza que
sus trabajadores necesitan para su desenvolvimiento como tal, y el ambiente en el
que trabajan no fluye la comunicacion.

En este ambiente desfavorable se desenvuelven los empleados; en las que casi
nunca se otorga reconocimiento por realizar un 6ptimo trabajo, el clima laboral es
temeroso, la interaccion entre los jefes y los empleados no se presenta y las
decisiones solo la toman los jefes.

e Sistema Il: Autoritarismo Paternalista:

Este sistema presenta rasgos distintos al anterior ya que en este si se conserva
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la confianza entre los jefes y los subordinados. Sin embargo cuando se habla de
decisiones éstas son tomadas por la alta direccion al margen de lo que puedan
opinar los empleados; es asi que se mantiene una relacién parecida al de los
padres con los hijos, pues los protegen pero los mantienen vigilados ya que no
confian totalmente en ellos. Las demandas o necesidades que tengan los
empleados se satisfacen si es que ellos respetan y ejecuta las disposiciones dadas
por la direccion. Se recurren a los castigos y a las recompensas para motivar a los
empleados y la alta gerencia aplican distintos mecanismos de control.

Es decir, la organizacion est4 basada en una confianza, que en forma vertical,
baja de la cuspide hasta la base pero también de dependencia de la base hacia la
cumbre de los jerarcas.
2.2.1.4.2. Clima de Tipo Participativo
e Sistema Il1: Consultivo:

El clima participativo permite a los trabajadores establecer relaciones de
confianza y armonia, lo que origina un alto nivel de descentralizacion y
delegacion de decisiones. Aunque permanece una estructura jerarquica, es
posible que los subalternos asuman responsabilidades de mando medio y tomen
decisiones especificas de acuerdo a la funcion que les toca desempefiar. Los
jefes aplican el empowerment con sus subalternos de acuerdo al grado de
responsabilidad que les toca desempefiar. (Likert (1961,1967) Citado por
Rodriguez, 1999, p.162)

e Sistema IV: Participacion en Grupo:
Las organizaciones que presentan este sistema gozan de la confianza absoluta de

la alta direccion y sus empleados; ya que para tomar decisiones se realiza una
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interaccion constante de todos los estamentos de la institucion.

La participacion se convierte en un punto de motivacion y todos laboran en
funcién de objetivos por rendimiento, de esta manera los colaboradores tienden a
comprometerse con la institucion estableciendo equipos de trabajo que mantienen
un alto grado de confianza; por lo que las decisiones no se centralizan sino que se
distribuyen en diferentes puntos de la organizacion encaminandose a la

consecucion de los objetivos propuestos.

2.2.1.5. El clima en relacion con los individuos
a. Relacion “Personalidad — Clima”:

Cada individuo de una organizacion posee caracteristicas individuales que
influyen sobre la forma de percepcion del clima laboral. De igual manera estas
caracteristicas ejercen influencia sobre el propio clima laboral y podria establecer
un grado de influencia en la misma organizacion.

b. Relacion “Satisfaccion — Actitudes — Clima”:

La satisfaccion es el grado de bienestar subjetivo que las personas alcanzan
frente a un hecho o proceso. La existencia de la satisfaccion se manifiesta a través
de actitudes asumidas por las personas. Muchas investigaciones han demostrado la
correspondencia entre el clima y la satisfaccion laboral. Esta correspondencia es
bidireccional: buen clima laboral implica mayor satisfaccion y viceversa.

c. Relacion “Conducta — Clima”:
El clima laboral tiende a homogeneizar la conducta. Los trabajadores son

socializados por el clima logrando incorporar en su esquema valorativo,
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apreciaciones sefialadas como conductas adecuadas contra las inadecuadas.

Existen tres formas de cdmo el clima influye sobre la conducta de las personas:

e Estableciendo los tipos de estimulos a los que el individuo estard expuesto
dentro de su organizacion.

e Proponiendo restricciones a la libertad individual mediante valoraciones
implicitas y explicitas en el clima.

¢ Aplicando un sistema de recompensas y castigos que la organizacion prevé con

el proposito de regular el comportamiento de los sujetos.

La influencia del clima sobre la conducta no resulta de hechos desconectados
si no que resulta de la exposicion permanente del sujeto a las situaciones
ambientales que acontecen en la organizacion. La percepcion constante de esta
condicion hara posible predecir la conducta de los sujetos de la organizacion.

(Likert (1961,1967) Citado por Rodriguez, 1999, p.164).

2.2.1.6. El clima en relacion con la organizacion:
a. Relacion “Estructura Organizacional — Clima”:

Aunque parece que estas dos nociones se contienen mutuamente debemos de
sefialar una diferencia sustancial entre ellos: mientras la naturaleza del clima es
psicosocial, la estructura organizacional es en esencia un hecho concreto y
material, que se puede observar. Por ello la influencia mutua entre ambas no
resulta evidente.

La estructura organizacional y el clima laboral mantienen una relacion de causa

- efecto, debido a que la estructura conserva un nivel de control en las
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caracteristicas comportamentales de las organizaciones, originando patrones

culturales de conducta.

Esta relacion de causa no es definitiva por lo que es necesario hacer una
correlacion de las variables estructurales con otras variables apropiadas de los
sujetos de la organizacion.

De igual manera, se entiende que el clima laboral permite la interconexion

entre las diferentes dimensiones del contexto organizacional.

b. Relacion “Procesos — Clima”:

Los procesos y las practicas de la organizacion; y el grado de vinculo que éstas
establecen con las personas determinaran el nivel de clima laboral.

Una muestra clara la presentan las instituciones que no manejan pautas
definidas para una comunicacion, o de repente los canales por donde la
comunicacion fluye no estan funcionando; es por seguro que aquello causara
efectos sobre el clima laboral de la organizacion.

De igual manera, algunas préacticas laborales como sobrecarga de trabajo,
acciones que implican riesgo y otras mas, son procesos que influiran en el clima y

la forma en que es apreciado.

C. Relacion “Resultados — Clima”:
El clima ejerce un grado de influencia en las conductas de los sujetos; y éstos a
la vez, ejercen influencia en el logro de resultados.

A continuacién se sefiala algunas percepciones que podrian impactar sobre la
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consecucion de los resultados.

e El modo en que se distribuyen las labores.

e El sistema de recompensas que se aplica..

e Laforma en que realiza el control dentro de la organizacion.

e Laclase de comunicacién que se adopta dentro de la organizacion.

Al cruzar estas variables que tienen que ver con la estructura de la organizacion
con otras variables individuales como las metas, demandas y perspectivas de las
personas se originaran comportamientos coincidentes con la consecucién de los
resultados de la institucion. Climas de apoyo permitiran ejecutar las labores y
conseguir los resultados. Climas amedrentadores no poseen esa influencia
facilitadora. Como podemos apreciar, estamos ante un tema de estudio muy
complicado sin embargo su importancia no puede ser desdefiada.

Tedricamente puede ser dificil entender qué viene a ser el clima, pero teniendo
en cuenta nuestras vivencias laborales, conocemos lo determinante que puede
resultar en las relaciones con nuestros trabajadores e incluso con el contexto que
nos rodea. (Velasquez, 2003).

2.2.2. Desempeiio profesional docente
2.2.2.1. La docencia

Definimos la docencia como un conjunto de acciones ejecutadas dentro y fuera
del ambiente de aprendizaje (aulas de clase, laboratorios, campos de
experimentacion, bibliotecas, etc.). Estas acciones permiten alcanzar los
objetivos o competencias fijados en un Plan de Estudios o Programa disefiados
por las Instituciones Universitarias.

En nuestro caso la docencia parte, al menos tedricamente, desde una
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perspectiva basada en competencias debido precisamente a que se enfoca mas en

el aprendizaje de los estudiantes que en las acciones de la ensefianza.

De esta manera, la docencia tiende a enriquecerse de diversas corrientes tales

como:

e EIl constructivismo, basado en el postulado de que el aprendizaje se produce
cuando cada sujeto elabora sus propios constructos mentales en un proceso de
interiorizacion de los objetos a través de la representacion mental.

e El socio constructivismo, resalta el hecho de que el aprendizaje se genera en
la interaccidn entre el sujeto, el objeto de estudio y el contexto sociocultural
que los rodea. De tal manera que el sujeto internaliza el aprendizaje con
influencia del medio.

e El cognitivismo, mantiene su atencion en los procesos que se suceden para que
un sujeto integre nuevos conocimientos en su esquema mental vy

posteriormente pueda aplicarlo en diferentes realidades.

2.2.2.2. Definicién de desempefio

Llamamos desempefio al conjunto de acciones efectuadas por las personas en
el momento de cumplir su tarea o funcion. Estas acciones nos dan un indicador de
cdémo y cuanto puede rendir una persona en su trabajo.

Segun Chiavenato 1. (2010), el desempefio son las acciones de los trabajadores
que permitiran alcanzar los objetivos propuestos de una organizacion. Un buen
desempefio laboral constituye una fortaleza muy importante para una
organizacion.

Este enfoque de desempefio centra su importancia en dos elementos que
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necesariamente van unidos: las actitudes y las aptitudes. Ambos van dirigidos
apuntando a las metas que se pretenden lograr, basados en normas, politicas,

visién y mision propuestas por la organizacion.

2.2.2.3. Desempefio docente

Un trabajo educativo eficiente tiene su base en la formacion profesional. Ello
nos permite ejecutar acciones de planeamiento, ejecucion y evaluacion partiendo
del conocimiento. Por lo tanto; si la formacién profesional es idonea, entonces
existe mayor tendencia a que el docente desempefie su rol eficientemente.

De la misma manera, si el contexto fisico y psicolégico son los mas favorables,
el docente tendra mayores posibilidades para realizar su trabajo eficientemente.

Un éptimo nivel de vida de los docentes es el resultado de la satisfaccion de
las necesidades basicas, pero teniendo también en cuenta la parte afectiva.

El desempeiio se fortalece cuando los docentes se sienten altamente
comprometidos con su profesion, el amor a la carrera magisterial; con el pleno
convencimiento de que el rol educacional es esencial para desarrollarse
individual y socialmente. Por tanto, es necesario que los docentes muestren
constantemente actitudes que demuestren responsabilidad, puntualidad,
laboriosidad, relaciones armoniosas con los estudiantes, dedicacion, esmero.

Existen factores que permiten al docente mantenerse en constante
mejoramiento y lograr un alto grado de eficiencia en su desempefio, estos son:
salud, formacién, motivacion y compromiso. Estos se complementan mutuamente
generando una fuerza unificadora. (Montenegro, 2003).

Estos factores, son aspectos esenciales sin embargo en una realidad en donde
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prima la desunion, el egoismo, el lucro personal, la desidia por la vision
institucional es dificil alcanzar un 6ptimo desempefio docente.

Como parte de su desempefio docente, los docentes universitarios asumen sus
roles, tareas y funciones a partir de sus propias nociones o percepciones, asi como
también de sus conocimientos disciplinarios, profesionales y pedagégicos; sin
tener una vision integral que dirija sus esfuerzos para lograr los objetivos

institucionales.

El desempefio docente se convierte entonces en una variable que
constantemente se utiliza para comprender el nivel cualitativo de la labor
educativa que ejercen los profesores. Para ello se tiene en cuenta algunas
dimensiones e indicadores frecuentemente empleados en la evaluacion de

desempefio docente.

Tabla N°1. Dimensiones del desempefio profesional docente

DIMENSIONES INDICADORES

Grado de dominio de los contenidos que
imparte, de la Teoria de la Educacion, de la
Didactica de la especialidad.

Capacidad para hacer su materia
entretenida e interesante.

CAPACIDADES Calidad de comunicacion verbal y no
PEDAGOGICAS verbal.

Capacidad para planificar adecuadamente
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el proceso educativo.

Alcance de su contribucion a un adecuado
clima de trabajo en el aula.

Capacidad para identificar, comprender las
situaciones aulicas y ajustar su intervencion
pedagdgica.

Utilizacion de variedad de practicas
educativas.

Grado de conocimiento y tratamiento de las
caracteristicas psicologicas individuales de
los alumnos.

Grado de informacion sobre la marcha del
aprendizaje de sus alumnos.

Calidad de su representacion sobre el
encargo social de la escuela.

Contribucién a la formacién de valores
nacionales y universales y al desarrollo de
capacidades valorativas.

Efectividad de su capacitacion y auto
preparacion.

Capacidad para crear un ambiente
favorable para que el alumno conozca sus
derechos y responsabilidades aprenda a
ejercerlos.

Capacidad para desarrollar un proceso de
reflexion autocritica permanente sobre su
practica educativa.

\ocacion pedagogica

Autoestima
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EMOCIONALIDAD

Capacidad para actuar con justicia y
realismo.

Nivel de satisfaccion con la labor que
realiza.

RESPONSABILIDAD

Asistencia y puntualidad a la Institucion y a
sus clases.

Grado de participacion en las sesiones
metodoldgicas o en jornadas de reflexion
entre los docentes.

Cumplimiento de la normativa.

Nivel profesional alcanzado.

Implicacion personal en la toma de
decisiones de la Institucion.

Grado de autonomia profesional relativa
alcanzada para desarrollar su tarea e la
Institucion.

RELACIONES
INTERPERSONALES

Nivel de preocupacion y comprension de
los problemas de los alumnos.

Nivel de expectativas respecto al desarrollo
de sus alumnos.

Flexibilidad para aceptar la diversidad de
opinion y sentimientos de los alumnos y
respeto real por sus diferencias de género,
raza y situacion socioeconémica.

RESULTADOS DE SU
LABOR EDUCATIVA

Rendimiento académico alcanzado por sus
alumnos en la o las asignaturas que
imparte.

Grado de orientacion valorativa positiva
alcanzado hacia cualidades de la
personalidad deseable de acuerdo al
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modelo de hombre que se pretende formar.

Grado en que sus alumnos poseen
sentimientos de amor a la patria, la
naturaleza, al estudio y al género humano.

FUENTE: Evaluacion de desempefio docente. Fundamentos, modelos e
instrumentos. Montenegro I. (2013)

La complejidad de la ensefianza y su papel multidimensional originan que las
acciones relacionadas al desempefio profesional sean dinamicas y adaptables a
las necesidades y los cambios sociales constantes.

Los docentes que conocen con mayor profundidad los diversos componentes y
variables de la ensefianza — aprendizaje se encuentran en mejores condiciones
para opinar criticamente y decidir sobre las acciones de este proceso.

El desempefio docente estd focalizado en areas como la Ensefianza-
aprendizaje, Gestion docente y Desarrollo docente. Estas areas son analizadas
partiendo del dominio de conocimientos, competencias y del desarrollo de

actitudes y valores.

a. Area de Ensefianza - Aprendizaje

En esta area el desempefio profesional incluye distintas variables que se
relacionan con la forma de como el docente realiza su funcion, a las
caracteristicas y etapas del proceso de interaccion con el aprendizaje, a una fuerte
relacién con la realidad sociocultural, a los ambientes de aprendizaje, a la

responsabilidad ética de su funcion y al compromiso social que tiene el docente.
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La docencia involucra una serie de acciones e interacciones en las que
participan, no solamente los profesores con los estudiantes en el aula, sino
también en las interacciones de sus colegas, empleadores, egresados. El fuerte
vinculo de estos contextos darén las herramientas para realizar acciones como:
planificar, disefiar, ejecutar y evaluar.

b. Area de Gestion Docente

Esta area refiere a la responsabilidad que el docente asume con la carrera o el
programa de la Universidad, su participacion en el Proyecto Educativo de la
Universidad, la gestion de procesos dirigidos a innovar la labor docente. Ademas
refiere a su participacion en el control y monitoreo de los procesos formativos,
verificando si se estan llevando adecuadamente.

La participacion en el Plan Estratégico Institucional de la Universidad significa
que el docente asuma funciones en su planificacion. Ello le permitira reflexionar
sobre el rol que le toque desempefiar, buscando alcanzar objetivos gratificantes.
El resultado de este proceso son las decisiones que se toman sobre los
fundamentos y estrategias que guian el trabajo docente; es decir, se abre camino
para tomar acciones de planificacion, disefio, implementacion y programacion de

lo que se hara.

c. Area de Desarrollo Docente

Involucra la descripcion de los procesos de innovacion docente; las nuevas
estrategias metodoldgicas incorporadas en los procesos de ensefianza-aprendizaje;
la conformacion de redes de trabajo, las relaciones con la comunidad y la

formacion continua para fortalecer y mejorar las competencias pedagdgicas del
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docente.
Una educacion de alto nivel encuentra su origen en la calidad de las practicas
de ensefianza—aprendizaje ejecutadas en las aulas, en las relaciones que se

establece con la comunidad universitaria.

2.2.2.4. La competencia del profesor universitario.

Anteriormente el requisito fundamental para que un docente universitario sea
considerado como “bueno” bastaba con que dominara el campo cientifico en el
que se desenvuelve; sin embargo en la actualidad ello no es suficiente, pues
ademéas debe poseer la capacidad de relacionarse afectuosamente con sus
estudiantes y los actores de su comunidad universitaria para buscar su crecimiento
en distintos aspectos.

Por ello se presenta a continuacion las dimensiones de la competencia del

profesor universitario:

e Dominio de la asignatura (aspecto necesario pero no suficiente para determinar
la calidad del docente).

e Manejo didactico-técnico (programacion, organizacion, evaluacion y uso de
recursos didactico-metodoldgicos), dirigidos a favorecer los procesos
contemplados en la ensefianza-aprendizaje.

e Comunicacion con el estudiante: basado en un didlogo horizontal y receptivo
que promueva el intercambio y la discusion de ideas en un marco de respeto al
pensamiento divergente.

e Personal-motivacional: es el factor estimulante a través del cual el docente

logra despertar, en el estudiante, el entusiasmo por el aprendizaje. Esta

28



necesariamente ligada al aspecto vocacional del docente.
2.2.2.5. Las dimensiones de la formacion docente.

El proceso formativo de la docencia es una tarea de suma complejidad. Dentro
de su desarrollo se abarcan dimensiones como la personal, que refieren aspectos
individuales; la social, que refiere al aprendizaje a través de la interaccion con
individuos del contexto y por dltimo la dimension organizacional que son las
acciones y decisiones que conllevaran al buen funcionamiento de la organizacion.
a. La dimension Personal

Esta dimension parte de un estado incipiente, vacilante, ante nuevas
situaciones que se presentan; pero a medida que se continGa el camino se va
adquiriendo la seguridad sobre los desafios y de esta manera el desarrollo
profesional apunta a las buenas préacticas pedagdgicas.

Son las experiencias que van moldeando la naturaleza vocacional, afinando sus

sentidos para percibir los cambios y responder a ellos.

b. La dimension social

Esta dimension trata esencialmente del co-aprendizaje, es decir, del
aprendizaje con otros. Si bien es cierto el aprendizaje es individual y autbnomo,
pero también es sabido que puede producirse gracias a las experiencias
compartidas con otros compafieros de clase. De esta manera la formacion
docente, acontece dentro de un espacio intersubjetivo, pero también social.
c. La dimension Organizacional

En la formacion docente es esencial considerar aspectos relativamente

externos al trabajo de los profesionales de la educacion: Recursos formativos,
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sistema de recompensas, cultura, autonomia, en fin. Por esa razon es necesario
detectar las diferentes caracteristicas de otros ndcleos de trabajo, sus problemas,
la forma de obtener informacidn, su forma de relacionarse, si son comunicativos o
si se trabaja aisladamente. Todo ello permitird aproximar si alcanzaran los

objetivos propuestos de la institucion. (Martinez 2008).

Teniendo en cuenta lo afirmado por Martinez concluimos que la dimension
organizacional esta estrechamente ligada con el nivel de clima que se propicia en
la institucion universitaria. Sin embargo en nuestro caso esta dimension parece ir
de menos en los docentes de la Universidad, pues no se establecen relaciones

saludables entre ellos por el constante divisionismo politico que se produce.

2.2.2.6. Perspectivas de la formacion del profesorado universitario.

La formacion de los profesores universitarios es continua. Su participacion en
diferentes eventos de capacitacion y actualizacién es necesaria; ya que esto le
permitird adquirir mayor seguridad y dominio sobre sus capacidades vy
competencias, 1o que permitira alcanzar las metas institucionales. Para ello se
proponen tres perspectivas:

a. La perspectiva académica

Esta perspectiva se centra en que la ensefianza es un proceso de transferencia
de conocimientos. El docente asume su rol como un experto que debe dominar su
materia y a su vez debe encargarse de transmitirla a sus estudiantes. Se pretende
alcanzar un alto nivel en la docencia basandose en la simple acumulacion de

contenidos disciplinarios y no en la reflexion pedagogica.
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Desafortunadamente esta perspectiva es la que predomina en los docentes
universitarios, dejando de lado acciones béasicas que complementan el trabajo
pedagdgico tales como aspectos de reconocimiento a la labor docente,
implementacion de talleres de perfeccionamiento profesional, el equipamiento de
recursos e instrumentos para ejercer la profesion, el respaldo ante el
emprendimiento de los docentes; en fin, todo ello enriquece la formacion
académica de los futuros profesionales, sin embargo se mantienen al margen

reemplazadas por una vision meramente disciplinaria.

b. La perspectiva técnica

Esta perspectiva se orienta sobre la base de la explicacion rigurosa y objetiva
del proceso de ensefianza - aprendizaje; no obstante, la ensefianza se limita al
modelo proceso - producto en el que el aprendizaje se da mecanicamente,
soslayando las variables heterogéneas, situacionales y dependientes de la realidad
socio cultural donde tienen lugar las experiencias de ensefianza aprendizaje y que
estdn dominadas por el enfoque behaviorista, al desarrollar enfaticamente las
habilidades y conocimientos que corresponden a la tarea.

Esta perspectiva permanece en la actualidad en la mayor parte de nuestros
centros universitarios debilitando y dividiendo con ello nuestro desarrollo
educacional ya que nuestro contexto social no puede ser encasillado bajo modelos
esquematico que solo causan una ruptura entre la formacion y el desarrollo de

nuestros profesionales.

c. La perspectiva practica

31



Esta perspectiva se centra en la forma como los docentes afrontan experiencias
cotidianas dificiles que se producen en el aula.

El enfoque reflexivo sobre la préctica, presenta al docente como como un
profesional que debe tomar decisiones acertadas para resolver situaciones dificiles
0 probleméticas. En estos casos los docentes no resuelven situaciones con la

simple aplicacion de reglas técnicas sino que requieren un tratamiento especifico.

Sin embargo ese no es nuestro caso, pues los docentes conciben la ensefianza
como algo artesanal, intuitiva, tradicional y rutinaria en el que no se produce la
controversia, la discusién, teniendo como resultado estudiantes pasivos,
indiferentes, que no se involucran en los problemas de su contexto. El docente
basado en su experiencia reproduce los vicios y prejuicios acumulados en la

practica educativa.

2.2.2.7. Perfil del docente universitario
El perfil profesional se asocia al modelo de docencia que la sociedad exige
para responder a sus necesidades y caracteristicas. Sin embargo en nuestro pais y
en nuestra region a lo largo del tiempo, el perfil del docente universitario se ha
relacionado estrechamente con los paradigmas universitarios puestos en boga.
Actualmente los perfiles profesionales se disefian en base a competencias.
Ellas abarcan conocimientos, habilidades y cualidades. Estas competencias estan

muy relacionadas a las actividades y funciones profesionales.

De acuerdo a este perfil, se espera que los docentes dejen de preocuparse solo
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en la mera transmision de cuantiosa informacion y se preocupen mas en el
desarrollo de competencias que les permita tener un desempefio 6ptimo frente a
los retos que el mundo competitivo les exige. Seguidamente se especifican varios
motivos para inclinarnos por un perfil que se basa en el desarrollo de

competencias.

a. Promueve el desarrollo de capacidades en los docentes enriqueciendo su
capacidad critica y reflexiva lo que le permite participar con responsabilidad y
autonomia en las deliberaciones del campo educativo.

b. Exige constante preparacion en los docentes. Ello les permitira elevar el nivel
de sus capacidades.

c. Propicia la movilizacién e interrelacion de capacidades y saberes, generando
que el profesional potencie su desarrollo de manera integral.

d. Se basa en la flexibilidad porque se adecua a las necesidades del contexto
social, a las demandas del desarrollo integral de los alumnos y a la pluralidad
cultural en el que se desenvuelven los docentes.

e. Genera variabilidad en los procesos de ensefianza- aprendizaje adaptandose a
las exigencias de una realidad cambiante.

Las competencias basicas que fundamentan el perfil del docente universitario
son:

a. Competencias cognitivas que corresponden a una determinada disciplina, que
le permitan tener una sélido desenvolvimiento en el campo pedagdgico para
realizar acciones formativas con pertinencia y eficacia en su labor docente.

b. Competencias metacognitivas, para que desarrollen una actitud reflexivay
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autocritica con su propia labor docente con el objetivo de optimizar
paulatinamente su nivel profesional.

c. Competencias comunicativas para poder entablar relaciones armonicas con los

agentes educativos y el contexto social que lo rodea.

d. Competencias gerenciales, que le permita gestionar los procesos de ensefianza-
aprendizaje optima y eficazmente; al igual que gerenciar los recursos,
materiales y los diferentes ambientes para optimizar su labor educativa.

e. Competencias sociales para involucrarse, fomentar y liderar acciones que
permitan el desarrollo de su profesionalidad, asi como el desarrollo de la
sociedad que lo rodea.

f. Competencias afectivas. Envuelve aspectos motivacionales y actitudinales que
fomentan una docencia con responsabilidad y compromiso para alcanzar los

objetivos propuestos.

Es necesario que el docente universitario aparte de desenvolverse éptimamente en

el campo académico, también desarrolle competencias pedagdgicas y didacticas,

tales como:

e Conocer el proceso de aprendizaje del alumno producido en situaciones
academicas y naturales.

¢ Planificar la ensefianza y las interacciones didacticas.

o Utilizar los métodos, las técnicas didacticas apropiadas.

e Gestionar las interacciones didacticas y las relaciones personales con los
estudiantes.

e Evaluar y regular el ejercicio de la propia docencia y el aprendizaje.
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e Gestionar su propio desarrollo profesional docente.

2.2.2.8. Retos del docente universitario del siglo XXI.

La docencia por si misma es compleja y llena de retos constantes, pero esta
complejidad se acentla en este siglo XXI debido a la revolucién de la
comunicacion y las aplicaciones de internet que se han generado. Las
innovaciones en el paradigma universitario motivardn cambios en las funciones
del docente, en la forma de relacionarse del docente y el alumno y a la vez con la
sociedad que lo rodea.

Estos cambios permiten plantear perspectivas de desarrollo programadas a un
corto, mediano y largo plazo. Veamos:

a. A un corto plazo, elevar el nivel de seleccion de estudiantes y profesores
universitarios, actualizar los planes del curriculo.

b. A mediano plazo, poner énfasis en la capacitacion docente y en la
investigacion cientifica.

c. A largo plazo: trabajar impulsando el desarrollo de valores y actitudes que

favorezcan una formacién universitaria auténtica.

Es necesario replantear las metodologias didacticas de los procesos de
ensefianza-aprendizaje que tienen su base en la autoridad Unica sobre el dominio
del conocimiento del docente, de estudiantes meramente receptivos y dar paso a
una nueva concepcion del aprendizaje en el que los estudiantes investigan,
deliberan, fortalecen o se oponen a las ideas, haciendo el aprendizaje mas

protagonico y buscando como Unico principio la verdad cientifica de los hechos.
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En el afio 2004 por medio de la Asamblea Nacional de Rectores (ANR) se
elaboré un Plan de Modernizacion y Acreditacion Integral de las Universidades
Peruanas; en el cual, se establecieron areas y dentro de ellas existen tres que se
vinculan con la docencia universitaria.

e Descentralizacion

e Acreditacion Universitaria

e Capacitacion y Actualizacion para la Educacion Cientifica y Tecnoldgica.

e Adaptacion, Actualizacion y Modernizacion del Curriculo.

e Desarrollo de Infraestructuras Institucionales.

e Sistema Editoria

e Fomento a la investigacion tecnoldgica y cientifica.

e Estimulos a la funcién docente, a la produccion y a la calidad académica

universitaria.

Legislacion y normatividad universitaria.

Como vemos el impulso que se pretende dar a la docencia universitaria parte
desde intensiones planificadas, sin embargo la realidad muestra que adolecemos
de estrategias para ejecutar las acciones.
2.2.2.9. Evaluacion de desempefio docente.

Es un proceso sistematico mediante el cual se obtiene informacion que poseen
fiabilidad y validez, con la finalidad de realizar la comprobacién y valoracion de
las acciones educativas que los docentes producen en sus estudiantes mediante el
gjercicio de sus capacidades pedagoOgicas, su particularidad emocional,

responsabilidad laboral y la forma de interrelacionarse con estudiantes, colegas,
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directivos y representantes de la organizacion. (Alfonso de Silvero, 2012).

Con esta afirmacion de Silvero entendemos que una evaluacién de desempefio
del docente universitario apunta al avance y desarrollo no sélo de los maestros,
sino también de los mismos estudiantes. Los docentes se convierten asi en agentes

de cambio social acorde con los desafios recientes de la Ciencia y la Tecnologia.

Cuando las Universidades deciden evaluar el desempefio docente pretenden
con ello elevar el nivel de profesionalismo en el ambito pedagdgico; sin embargo
en esta universidad evaluar el desempefio docente significa hostigamiento,
amenaza, punicion.

Con esa actitud adversa es dificil llevar a cabo una real evaluacion de
desempefio, pues los sujetos de la evaluacion se mantienen a la defensiva o en el
peor de los casos organizan manifestaciones en contra de ella; acabando con las
oportunidades de lograr la superacion personal, que al final recaera en la
formacion universitaria de los estudiantes y consecuentemente en el desarrollo de
la sociedad.

No existe una formula exacta para evaluar el Desempefio Docente. Ello
dependera de las caracteristicas disciplinares de la materia y de las dimensiones

que se pretende evaluar.
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Tabla N°2. Métodos y dimensiones para evaluar el desempefio docente

Método

Dimensiones que evalla

Observacion de clases

Capacidades pedagdgicas

Sistema de relaciones interpersonales con
sus alumnos

Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones.

Emocionalidad

Resultados de su labor educativa

Encuesta de opiniones

Capacidades pedagdgicas

Emocionalidad

Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

Pruebas objetivas
estandarizadas y test sobre
desarrollo humano

Resultados de su labor educativa

Portafolio

Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones

Test de conocimientos y
ejercicios de rendimiento
profesional

Capacidades pedagdgicas

Autoevaluacion

Capacidades pedagogicas

Responsabilidad en el desempefio de sus
funciones
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2.3. Marco Conceptual
2.3.1. Actitud.

Reaccion evaluativa aprobatoria o desaprobatoria hacia alguien o algo,
manifestada a través de nuestras conductas, creencias o sentimientos
2.3.2. Administracion.

Disciplina que impulsa la eficiente y eficaz coordinacion de los agentes y
recursos de una determinada organizacion con el propésito de alcanzar sus

objetivos obteniendo mayor productividad e incrementando su calidad.

2.3.3. Aprendizaje

Es el proceso de adquisicion de conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que se da a través del estudio, la ensefianza o la experiencia.
2.3.4. Autoeficacia.

Capacidad individual de las personas para reconocer sus posibilidades de logro.
2.3.5. Acreditacion.

Es el proceso a través del cual se logra el fortalecimiento organizacional. Su
propoésito es buscar el reconocimiento externo de las condiciones en que la
institucion se viene desarrollando. Permite mejorar la calidad de servicio y fijar
los objetivos de desarrollo institucional.

2.3.6. Actualizacion de docentes.

Conjunto de acciones que permiten mejorar la competencia docente a través de

la cualificacion, que permite la acumulacion de nuevos saberes disciplinares y

experiencia, en concordancia con las exigencias y tendencias de la globalizacion.
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2.3.7. Aptitudes pedagogicas.

Se relacionan con las habilidades, capacidad y disposicién del docente en el
area pedagogica.

2.3.8. Autoevaluacion institucional.

Es el proceso de autoandlisis que realizan las instituciones con fines
constructivos. Este autoanalisis es disefiado, organizado y conducido por los
propios miembros de la institucion basados en criterios, variables e indicadores
planteados en la normalizacion de politicas y lineamientos que, en materia de
Educacion Superior, han sido definidos por los entes que poseen esta facultad.

Esta autoevaluacion permite efectuar una continua retroalimentacién de los
procesos y logros de la organizacién para encaminarlos hacia los objetivos
institucionales, la vision y mision.

2.3.9. Autonomia universitaria.

Facultad que el Estado otorga, a través de leyes, a las instituciones
universitarias con la finalidad que desarrollen su identidad institucional basados
en su propia percepcion del mundo, del pais y del entorno social que lo rodea en
un determinado tiempo, basados también en su responsabilidad ética y la manera
como asume el desafio de enfrentar acertadamente las necesidades, las
caracterizaciones y los retos, mediante la consecucion de los objetivos
construccion, difusion y aplicacion del conocimiento.

2.3.10. Calidad de vida en el trabajo.

Grado de bienestar que se alcanza al haber satisfecho las necesidades

personales que los sujetos de una organizacion alcanzan a través de las

experiencias laborales.
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2.3.11. Capital humano.

Hace referencia al nivel productivo de los trabajadores en relacion a su
formacion y experiencia.
2.3.12. Codigo de ética.

Determinacion de los valores mas importantes de una organizacion y de los
principios éticos que los miembros de esa organizacion asumen durante sus
labores.

2.3.13. Competencias.

Facultad que poseen las personas para movilizar un conjunto de capacidades,
habilidades y conocimientos con la finalidad de resolver problemas de su entorno.
2.3.14. Confiabilidad.

Es el grado de uniformidad con que el que un instrumento de medicion cumple
su cometido, arrojando resultados consistentes.

2.3.15. Control.

Accion de monitoreo que se realiza a las actividades de la organizacion con la
finalidad de verificar si se ajustan a lo que se ha planificado y de no ser asi, hacer
las correcciones necesarias.

2.3.16. Coordinacion.

Accion destinada a organizar armonicamente las diferentes actividades de una
institucion, estableciendo relaciones entre distintos estamentos que la conforman
para optimizar la ejecucion de las labores y la consecucion de los objetivos.
2.3.17. Calidad académica.

Consiste en el perfeccionamiento y optimizacion del quehacer académico

orientado al logro de los objetivos que fortalecen el modelo pedagdgico
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universitario y el cumplimiento de las politicas planteadas en el Plan Estratégico.
2.3.18. Carrera docente.

Es el sistema legal que resguarda el ejercicio profesional de los docentes
universitarios, garantizando su nivel académico, su estabilidad y la promocion de
sus competencias.

2.3.19. Competencia cognoscitiva.

Es la facultad de combinar capacidades que permitan conocer, comprender y
explicar los hechos o fenémenos disciplinares, asi como las transformaciones
paradigmaticas que en ellos se producen. Esta competencia permite orientar
racionalmente las acciones humanas a través de la dilucidacion de la relacion del
todo con sus partes y de éstas con el todo.

2.3.20. Comunidad académica.
Estamento que involucra a docentes, investigadores y estudiantes.
2.3.21. Curriculo.

Es el conjunto de practicas educacionales, lineamientos sobre los
conocimientos y espacios de ensefianza-aprendizaje, los cuales promueven una
formacion integral de docentes y estudiantes. El curriculo refleja las intenciones
educativas de un pais de acuerdo al modelo de educacion que ha adoptado.

2.3.22. Dimension conceptual.

Es comprendida como la paulatina y sistematica transformacion institucional
hacia una cultura de la acreditacion, proceso de largo plazo, en el cual se requiere
definir etapas y fases. La primera etapa, estratégica, consta de las fases de
decision politica y sensibilizacion; la segunda, administrativa, se compone de la

planeacion, organizacion y formacion; la tercera etapa, operativa instrumental,
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cuenta con las fases de implementacion, accion, expansion y consolidacion del
modelo.
2.3.23. Cultura organizacional.

Sistema de preceptos, valores y creencias que son aceptadas y compartidas por
los miembros de una organizacion.
2.3.24. Direccion.

Accion de dirigir y ejercer influencia en las actividades y tareas que deben
desempefiar los miembros de una organizacion.
2.3.25. Docencia.

Proceso de interaccion entre los actores de la ensefianza aprendizaje en el que
las mediaciones pedagogicas que asume el docente ocupan un lugar
preponderante.

2.3.26. Eficacia.

Capacidad de realizar una tarea de manera efectiva para obtener resultados
Optimos, en el tiempo adecuado.

2.3.27. Eficaz.

Caracteristica esencial de las acciones y comportamientos que apuntan a la
consecucion de los objetivos en tiempos determinados.
2.3.28. Eficiencia.

Capacidad de lograr alta eficacia en el desempefio de una funcién determinada
que permitiran alcanzar los objetivos propuestos de una organizacion.

2.3.29. Empowerment.
Proceso estratégico que maximiza las capacidades del personal buscando alcanzar

mejoras significativas en la forma de trabajo y el clima de una organizacion.
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2.3.30. Entorno.

Es el ambiente que rodea una organizacion. Se compone de elementos o
fuerzas externas que influyen en su desenvolvimiento.
2.3.31. Estrategia.

Plan de accion destinada a organizar y coordinar los recursos que posee una
organizacion para alcanzar las metas o los objetivos propuestos.
2.3.32. Etica.

Ciencia que estudia la moral. Establece codigos morales de conducta sefialando
aspiraciones dignas y conductas clasificadas como buenas.
2.3.33. Excelencia académica.

Es el principio fundamental de todo accionar docente, investigativo y de
proyeccién social, en el afan de alcanzar un 6ptimo nivel en los campos del
conocimiento y del desarrollo integral.

2.3.34. Excelencia personal.

Es el punto de partida de una filosofia organizacional orientada a satisfacer de
manera continua, permanente y plena las necesidades de la comunidad
universitaria, con el fin de mejorar sistematicamente los procesos institucionales
mediante la participacion libre, consciente, responsable y permanente en beneficio
del fortalecimiento y desarrollo humano de sus miembros.

2.3.35. Evaluacion de desempefio.

Es el conjunto de acciones debidamente sistematizadas que permite evaluar la
calidad de trabajo realizado por un trabajador cuando asume sus funciones.
2.3.36. Formacion integral.

Proceso educativo que estimula el desarrollo cognitivo, volitivo y ontologico
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de las personas para lograr su plena insercion y su contribucion individual en una
sociedad cambiante.
2.3.37. Formacion profesional.

Proceso educativo cuya finalidad es la formacion cientifica y tecnoldgica de las
personas a través del dominio de conocimientos tedricos, practicos vy
metodoldgicos de una determinada profesion
2.3.38. Gestion.

Accion de coordinacion que realizan los sujetos de una organizacion para
obtener resultados favorables en las metas propuestas.

2.3.39. Gestion institucional.

Accioén orientada al logro de los objetivos y que generalmente es asumida por
la alta gerencia de una organizacion. Esta integrada por procesos de planeacion,
gjecucion y evaluacion continua y sistematica; ademas esta articulada con los
planteamientos de la Misién, Vision y los Objetivos de la Organizacién en
funcion a las prioridades establecidas en el Plan Estratégico.

2.3.40. Interdisciplinariedad.

Consiste en la integracion de diferentes teorias, métodos y técnicas, a partir de
una comprension multidimensional y compleja de la realidad, lo cual conlleva a
una practica integral cientifica y profesional.

2.3.41. Liderazgo.
Aptitud para la direccion y movilizacion de personas, ideas. Ejercicio de

influencia interpersonal conducido al logro de los objetivos.
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2.3.42. Mision.

Propdsito que persigue una organizacion. Se encuentra explicitado en el Plan
Estratégico y contiene los fundamentos y la razén de ser de la institucion.

2.3.43. Organizacion formal.

Distribucion del trabajo a través de la diferencia e integraciéon y teniendo en
cuenta criterios determinados por los directivos que se encargan de tomar
decisiones.

2.3.44. Organizacion informal.

Es la organizacion natural y espontanea que surge entre los directivos de una
organizacion formal.
2.3.45. Paradigma.

Ejemplo 0 modelo a seguir en la organizacion de nuestras ideas u opiniones en
relacion a un tema determinado.
2.3.46. Planificacion.

Etapa importante del proceso administrativo y gerencial de la Universidad.
Permite definir programas y proyectos con lineamientos, estrategias y acciones
teniendo en cuenta los recursos que existen y el tiempo determinado.

2.3.47. Planificacion estratégica.

Proceso sistematico y coordinado para establecer objetivos y definir acciones a

largo plazo con la finalidad de encaminar el futuro de la organizacion.
2.3.48. Politicas.
Lineamientos de orientacion general que dirigen las acciones de una

organizacion.
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2.3.49. Proceso.

Secuencia sistematizada de acciones orientadas a la consecucion de un objetivo
trazado.

2.3.50. Relaciones humanas.

Vinculo existente entre los miembros de una organizacion como resultado de la
interaccion constante entre ellos. Ello se refleja en las actitudes manifestadas.
2.3.51. Tutoria.

Es una préctica pedagoOgica sustentada en un conjunto de estrategias
metodoldgicas, que permiten el acompafiamiento y seguimiento del estudiante en
el proceso de formacion integral.

2.3.52. Trayectoria de carrera.
Experiencia alcanzada por los miembros de una organizacién que se logra

cuando se asumen diferentes cargos.
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CAPITULO Il

METODO

3.1. Tipo de investigacion

Este estudio es de tipo basico y nos conducira a la indagacion de nuevos
conocimientos y campos de investigacion. El objetivo es acopiar informacion que
sustenten la variable de estudio: Clima laboral y Desempefio profesional
académico de los docentes; mediante dimensiones e indicadores que
posteriormente permitirdn fortalecer el conocimiento tedrico-cientifico para
transformar la realidad. Por lo tanto su utilidad ha de ser tedrico — cientifica.
(Carrasco. 2016).
3.2.- Disefio de Investigacion

Teniendo en cuenta los aportes de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el
presente estudio presenta las caracteristicas del disefio no experimental, es decir
gue ninguna variable activa serd& manipulada y solamente se observara los
fendmenos dentro de su ambiente natural para posteriormente analizarlos. Esta
investigacion es de naturaleza correlacional, pues va a determinarse la relacion de

la variable X con la variable Y. Este disefio mantiene el siguiente esquema:

48



Ot+—=—> 0O

/N

Donde:

M = Muestra.

Ox = Observacioén de la variable clima laboral.

Ov = Observacion de la variable desempefio profesional académico

de los docentes.

r = Relacion entre las variables estudiadas.

3.3. Poblacién y Muestra
3.3.1. Poblacion

Son 817 Docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica los
gue conforman la poblacién de esta investigacion, la misma que se distribuye de
la siguiente forma:

Tabla N° 3. Distribucién de la poblacion docente por Facultades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica.

TOTAL
FACULTAD
DOCENTES
ADMINISTRACION 34
AGRONOMIA 37
CC.CC, TURISMO Y ARQUEOLOGIA 13

49



CIENCIAS 86
DERECHO Y CC.PP 40
ECONOMIA Y CONTABILIDAD 60
CIENCIAS DE LA EDUCACION Y HUMANIDADES 68
ENFERMERIA 58
FARMACIA Y BIOQUIMICA 58
ING. CIVIL 29
ING. MECANICA ELECTRICA 53
ING. MINAS T METALURGIA 25
ING. PESQUERA Y DE ALIMENTOS 23
ING. QUIMICA 33
ING. SISTEMAS 12
MEDICINA HUMANA 108
MEDICINA VETERINARIA 29
ODONTOLOGIA 51
TOTAL 817

3.3.2. Muestra.

La muestra fue determinada a través de la técnica de muestreo no probabilistico

de tipo intencional, que se caracteriza por que el muestreo se realiza sobre la base

de la experiencia y criterios del propio investigador.

Para el presente estudio se determind que el tamafio de la muestra este

conformada por 68 docentes de la Facultad de Ciencias de la Educacion y

Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
e Técnicas :Encuestas, Fichas.

e [nstrumentos :Cuestionario, Escala de Likert.
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3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Los datos acopiados han tenido un tratamiento estadistico que ha seguido el

siguiente proceso:

e SERIACION: en la que se procedié a asignar un nimero correlativo a cada
instrumento de recoleccion de datos para otorgarles un adecuado tratamiento y
control.

e CALIFICACION: se confecciona un cuaderno de codigo, en la que a cada
respuesta se le da un cddigo para lograr un mayor control en el trabajo de
tabulacion.

e TABULACION: se aplica la técnica matematica de conteo de tabulacion y se
extrae la informacion para ordenarla en cuadros simples y de doble entrada
teniendo en cuenta los indicadores de frecuencia y porcentaje.

e GRAFICACION: realizada la tabulacion de la encuesta, se procede a graficar
los resultados una vez tabulada la encuesta, procedemos a graficar los

resultados en graficos de barras.

3.6. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

En cuanto a la validacion de los cuestionarios, se ha utilizado la técnica de
validacion de opinion de expertos y su instrumento el informe de juicio de
expertos. Esta accion estuvo a responsabilidad del asesor metodoldgico que fue
designado por la Universidad, recayendo en el docente de mayor experiencia

curricular.
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En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos se us6 el coeficiente de Alfa
de Cronbach; El coeficiente para cada instrumento fue de 0,87 y 0,86

respectivamente, lo cual significa que los instrumentos son altamente confiables.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de los resultados

Se presentan los resultados que se obtuvieron mediante la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos. Con ellos se determinara la relacion que
existe entre el clima laboral y el desempefio profesional académico en los

docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Con esa finalidad se han empleado dos cuestionarios, el primer cuestionario
dirigido a determinar el nivel de clima laboral, percibido por integrantes de la
muestra de estudio el cual consta de 14 items, 07 items para la dimension Trabajo
en equipo y relaciones con los compaferos de trabajo y 07 items para la
dimension Comunicacion efectiva, cada items presenta cuatro alternativas:
siempre, casi siempre, casi nunca, nunca, con valoraciones de 3, 2, 1, 0 puntos
respectivamente. Asimismo se empled otro cuestionario para determinar el
desempefio profesional académico de los integrantes de la muestra de estudio,
dicho instrumento consta de 14 items: 07 items destinados a medir la dimension

de Capacidades Pedagogicas; y 07, destinados a medir la dimension de
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Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones Profesionales. Cada item
presenta el siguiente grado de valoracion: SIEMPRE (3 puntos), CASI SIEMPRE
(2 puntos), CASI NUNCA (1 punto), NUNCA (0 puntos). La presentacion de los
resultados sera en tablas y graficos para la estadistica descriptiva y en pruebas de

correlacion de Spearman para la estadistica inferencial.

Tabla N° 4. Nivel de clima laboral en los docentes de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Categorias F H
Bueno [28 - 42] 17 25%
Regular [14 - 28> 29 43%
Deficiente [0 - 14> 22 32%
Total 68 100%
X = 19.85

Nlvel del clima laboral

45% -
40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0%

Bueno [28 - 42] Regular [14 - 28> Defiiente [0 - 14>

Grafica N° 1. Nivel de clima laboral en los docentes de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.
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Tabla N° 5: Nivel de trabajo en equipo y relaciones con los compafieros de
trabajo en los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
Ica en el afio 2015.

Categorias F H
Bueno [14 - 21] 17 25%
Regular [7 - 14> 30 44%
Deficiente [0 - 7> 21 31%
Total 68 100%

X = 9.91

Nlvel de trabajo en equipo

45%
40% -

35% A

30% -
25% A
20% -
15% -
10% -
5% 1
0%

Bueno [14 - 21] Regular [7 - 14> Deficiente [0- 7>

Grafica N° 2. Nivel de trabajo en equipo y relaciones con los compafieros de
trabajo en los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
Ica en el afio 2015.
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Tabla N° 6. Nivel de comunicacién efectiva en los docentes de la Universidad

Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Categorias f H

Bueno [14 - 21] 17 25%

Regular [7 - 14> 31 46%

Deficiente [0 - 7> 20 29%

Total 68 100%

X = 9.94

Nlvel del comunicacion efectiva
50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Bueno [14 - 21] Regular [7 - 14> Deficiente [0- 7>
Grafica N° 3. Nivel de comunicacion efectiva en los docentes de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.
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Tabla N° 7. Nivel de desempefio profesional académico en los docentes de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Categorias F H
Alto [28 - 42] 13 19%
Medio [14 - 28> 31 46%
Bajo [0 - 14> 24 35%
Total 68 100%

X= 18.32

Nlvel de desempeinio laboral

50% -
45% -
40% -
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0%

Alto [28 - 42] Medio [14 - 28> Bajo [0 - 14>

Grafica N° 4. Nivel de desempefio profesional académico en los docentes de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el aiio 2015.

57



Tabla N° 8. Nivel de capacidades pedagogicas en los docentes de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Categorias f H
Alto [14 - 21] 13 19%
Medio [7 - 14> 33 49%
Bajo [0 - 7> 22 32%
Total 68 100%

X = 9.12

Nlvel de capacidades pedagogicas

50% 1
45% -
40% - B
35% A
30% A
25% A
20% A
15% A
10% A
5%
0%

Alto [14 - 21] Medio [7 - 14> Bajo [0-7>

Grafica N° 5. Nivel de capacidades pedagdgicas en los docentes de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el aiio 2015.
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Tabla N° 9. Nivel de responsabilidad en el desempefio de sus funciones
laborales en los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
Ica en el afio 2015.

Categorias f H
Alto [14 - 21] 13 19%
Medio [7 - 14> 33 49%
Bajo [0 - 7> 22 32%
Total 68 100%

X = 9.21

Nlvel de responsabilidad en el desempefiio

50% 1
45% -
40% -
35% A
30% -
25% A
20% -
15% A
10% A
5% -
0%

Alto [14 - 21] Medio [7 - 14> Bajo [0-7>

Grafica N° 6. Nivel de responsabilidad en el desempefio de sus funciones
laborales de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
Ica en el afio 2015.
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Tabla N° 10. Relacion entre el clima laboral y el desempefio profesional
académico de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”
de Ica en el afio 2015.

Desempefio profesional académico

Alto Medio Bajo Total

Clima laboral f h f h F h f h
Bueno

[28 - 42] 12 19% 3 4% 2 3% 17 26%
Regular

[14 - 28> 1 1% 26 38% 2 3% 29 42%
Deficiente

[0- 14> 0 0% 2 3% 20 29% 22 32%
Total 13 20% 31 45% 24 35% 68 100%

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Relacion entre clima laboral y desempefio profesional

38%

29%

19%

% 3% % 3%
. 1% -
A
Bueno [28 - 42] Regular [14 - 28> Deficiente [0 - 14>

Gréfica N° 7. Relaciéon entre el clima laboral y el desempefio profesional
académico de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”
de Ica en el afio 2015.
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4.2. Contrastacion de la hipdtesis

Seguidamente se realizara la validacién de las hip6tesis. En primer lugar se
tuvo que comprobar la Hipotesis Especifica N°1 y la Hipdtesis Especifica N°2 y
finalmente comprobarse la Hipdtesis General. Para tal efecto se aplicé la prueba
del coeficiente de correlacion de Spearman, en el software estadistico SPSS 19.
De esta manera determinaremos el nivel de relacién que existe entre el clima
laboral y el desempefio profesional académico de los docentes de la Universidad

Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica.

a. Comprobacion de la hipdtesis especifica N° 01
HEL1: El bajo o regular nivel de capacidades pedagdgicas de los docentes se
explica en el clima laboral deficiente de la Universidad Nacional “San Luis

Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Para comprobar la hipétesis especifica N° 01, se formulan, a continuacion, las
Hipotesis Estadisticas:

1° Formulacion de la hipotesis:

Ho=0 No existe relacion directa y significativa entre el clima laboral y las
capacidades pedagdgicas de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis

Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Hy =0 Existe correlacién entre el clima laboral y las capacidades
pedagogicas de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de

Ica en el afio 2015.

2° Eleccidn de la prueba:
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Para comprobar empleamos la prueba del coeficiente de correlacion de
Correlacion de Spearman.

3° Célculo del Coeficiente de Correlacion de Spearman:

En el célculo del Coeficiente de Spearman se tuvo que comparar los resultados
que se obtuvieron entre el clima laboral y las capacidades pedagdgicas,

reemplazando los valores en la siguiente formula:

n 2
r. 1-6);_,d;

n3—-n

Tabla N° 11. Correlacion de Spearman entre clima laboral y las capacidades
pedagogicas de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”
de Ica en el afio 2015.

) o o Clima Capacidades
Variables Criterios Estadisticos .
laboral pedagdgicas
Correlacion de Spearman 1 947
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Correlacion de Spearman 947 1
Capacidades i i
. Sig. (bilateral) ,000
pedagdgicas
N 68 68

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

La tabla N° 11 nos muestra el coeficiente de Correlacion de Spearman entre el
clima laboral y las capacidades pedagdgicas de los Docentes de La Universidad

Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.
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Como podemos notar, el Coeficiente de Correlacion asciende a 0,947, lo que
interpretamos como una relacién directa y significativa; entonces podemos
afirmar que existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y las
capacidades pedagogicas de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de Ica, en el afo 2015; con lo que se comprueba la Hipdtesis Especifica

N° 01.

b. Comprobacion de la hipotesis especifica N° 02
HE2: EIl bajo o regular nivel de responsabilidad en el desempefio de las
funciones laborales de los docentes se explica en el clima laboral deficiente de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.

Para comprobar la hipdtesis especifica N° 02, se formulan a continuacion, las
hipétesis estadisticas:

1° Formulacién de las hipotesis:

Ho=0 No existe una relacién directa y significativa entre el clima laboral
y la responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los docentes de

la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.

H1=0 Existe correlacion entre el clima laboral y la responsabilidad en el
desemperio de las funciones laborales de los docentes de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.

2° Eleccién de la prueba:

Para comprobar empleamos la prueba del Coeficiente de Correlacion de
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Spearman.
3° Célculo del Coeficiente de Correlacion de Spearman:
Para calcular el coeficiente de Spearman se tuvo que comparar los resultados que
se obtuvieron entre el clima laboral y el desempefio de las funciones laborales

reemplazando los valores en la siguiente formula:

n 2
.. 1-6);_,d;

n3—-n

Tabla 12. Correlacion de Spearman entre el clima laboral y la
responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los docentes en
la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015.

Variables Criterios Estadisticos Clima laboral Responsabilidad
Correlacion de Spearman 1 ,834™
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Correlacion de Spearman ,834™ 1
Responsabilidad  Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

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

La tabla N° 12 muestra el Coeficiente de Correlacion de Spearman entre el
clima laboral y la responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de
los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afo

2015.

64



Como podemos notar, el Coeficiente de Correlacion asciende a 0,834; lo que
interpretamos como una relacion directa y significativa; entonces podemos
afirmar que existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y la
responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los docentes de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015, con lo que se

comprueba la Hipdtesis N° 02.

¢. Comprobacion de la Hipdtesis General
HG: EIl bajo o regular desempefio profesional académico de los docentes se
explica en el clima laboral deficiente de la Universidad Nacional “San Luis

Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.

Para comprobar la hipdtesis general, se formulan a continuacion las hipétesis
estadisticas:

1° Formulacién de las hipotesis:

Ho=0 Ho = 0 No existe relacion directa y significativa entre el clima
laboral y el desempefio profesional academico de los docentes de la Universidad

Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.

H1+0 Existe correlacion entre el clima laboral y el desempefio
profesional académico de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis

Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.

2° Eleccidn de la prueba:

En la comprobacion se emplea la prueba del coeficiente de correlacién de
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Spearman.

3° Célculo del coeficiente de correlacion de Spearman:
Para calcular el coeficiente de Spearman se tuvo que comparar los resultados
que se obtuvieron entre el clima laboral y el desempefio profesional académico

reemplazando los valores en la siguiente formula:

r 1-— 62?:1(112
S” n3—-n

Tabla 13. Correlacion de Spearman entre el clima laboral y el desempefio
profesional académico de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de Ica, en el aiio 2015.

Variables Criterios Estadisticos Clima laboral ~ Desempefio
Correlacion de Spearman 1 ,896™
Clima laboral Sig. (bilateral) ,000
N 68 68
Correlacion de Spearman ,896™ 1
Desempefio Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

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

La tabla N° 13 muestra el Coeficiente de Correlacion de Spearman entre el clima
laboral y el desempefio profesional académico de los docentes de la Universidad

Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015.
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Como podemos notar, el Coeficiente de Correlacion asciende a 0,896 lo que
interpretamos como una relacion directa y significativa; entonces podemos
afirmar que existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y el
desempefio profesional académico de los docentes de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015. De esta manera se comprueba la

hipotesis general y en consecuencia, la presente investigacion.

4.3. Discusion de resultados

A continuacion realizamos la discusion de los resultados sobre el anélisis

inferencial, los antecedentes de la investigacion y el marco teorico.

La hipdtesis general plantea: “El bajo o regular desempefio profesional
académico de los docentes se explica en el clima laboral deficiente de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015. Efectivamente
en la Tabla N° 13, se puede apreciar que a menor nivel de clima laboral
corresponde un menor nivel de desempefio profesional académico; Yy de igual
manera, a mayor nivel de clima laboral corresponde mayor nivel de desempefio
profesional académico de los docentes de la muestra de estudio. También se
observa un Coeficiente de Correlacién de Spearman de 0,896 que nos indica que

hay una relacién directa y significativa entre las variables de estudio.

Los resultados tienen relacion con el estudio realizado por Garcia (2008) quien
en su tesis titulada “Analisis de la Percepcion de la Satisfaccion del Clima Laboral
en las Organizaciones Deportivas Municipales de Castilla — La Mancha” concluye

que las Municipalidades deben prestar apoyo pedagogico documentado a las
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Instituciones preescolares para que puedan desarrollar su practica educativa, al
mismo tiempo es deber de los padres de familia, involucrarse en el desarrollo
integral de sus hijos. Otra de las conclusiones a las que arriba el estudio es que se
debe apoyar a las educadoras en la conduccién de actividades que enriquezcan el
programa educativo. Por Gltimo una conclusién importante es que se debe realizar
el diagnostico de las necesidades educativas de los nifios para que a partir de ello
se trabaje para mejorar las condiciones de desarrollo integral y de aprendizaje en

los nifos.

Asimismo se tiene el aporte de Pérez (2010) quien en su tesis “El clima laboral
y su efecto en la calidad de atencion al estudiante en el SENATI Chimbote”
concluye que en la evaluacion asumida, los resultados fueron adversos a lo
esperado; por lo que el clima laboral no era bueno. Igualmente, cuando se anuncia
a la calidad de atencidn, es ambiguo, pues la buena atencién tendria consecuencias
positivas y desde luego buen desempefio. Asimismo, el autor, manifiesta que entre
las variables de estudio de la tesis, hay una correlacion significativa; por lo que se
requiere que el que dirige la institucion pueda hacerlo con las formalidades donde
los integrantes de la institucion puedan verse contentos como también los

respectivos estudiantes.

De otro lado se tiene el aporte tedrico de Likert, quien sostiene que el clima
laboral presenta tres tipos de variables bien definidas: Variables causales: estan
dirigidas a sefialar la forma en que se desarrolla una organizacién y logra
resultados. Si se modifica la variable causal entonces también se modificaran las
otras variables: tipo de administracién, estructura de la organizacion, normas,

toma de decisiones, entre otras. Variables intervinientes: estas variables son
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relevantes debido a que se encargan de medir el estado interno de la organizacion,
enfocandose en los procesos que se llevan a cabo en ésta y reflejandose en
aspectos esenciales como la motivacion, rendimiento, actitudes, comunicacion y
otros mas. Variables finales: estas, dependen de las mencionadas anteriormente
pues son el resultado del efecto de las variables causales e intermedias. En las
variables finales se aprecia si los objetivos de la institucion se han alcanzado.
Ellas pueden ser: ganancias, pérdidas, productividad, en fin. Estas variables
influyen en la manera cémo los trabajadores perciben el clima laboral; lo que
resulta importante debido a que éste determina el comportamiento y las actitudes

de las personas en una organizacion.

La hipotesis especifica N° 01 dice “El bajo o regular nivel de capacidades
pedagdgicas de los docentes se explican en el clima laboral deficiente de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el afo 2015; en efecto se
puede apreciar en la tabla N° 11 que se obtiene un Coeficiente de Correlacion de
Spearman de 0, 947 que nos indica que existe una relacion significativa entre las

variables de estudio.

La hipotesis especifica N° 02 dice: “El bajo o regular nivel de responsabilidad
en el desempefio de las funciones laborales de los docentes se explica en el clima
laboral deficiente de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, en el
afno 2015; en efecto se puede apreciar en la tabla N° 12 que se obtiene un
coeficiente de Correlacion de Spearman de 0,834 que nos indica que existe una

relacién significativa entre las variables de estudio.
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En consecuencia estamos en condiciones de afirmar que existe una relacion
directa y significativa entre el clima laboral y el desempefio profesional
académico de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de

Ica, en el afio 2015.
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera: Existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y el
desempefio profesional académico de los docentes de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” de Ica, en el afio 2015; esto se puede apreciar en la tabla
N°13 en la cual se obtiene un Coeficiente de Correlacion de Spearman de 0,896

que se interpreta como una relacion directa y significativa.

Segunda: Existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y las
capacidades pedagdgicas de los docentes de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de Ica, en el afio 2015; esto se puede apreciar en la tabla N° 11 en la
que se obtiene un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,947 que se

interpreta como una relacion directa y significativa.

Tercera: Existe una relacion directa y significativa entre el clima laboral y la
responsabilidad en el desempefio de las funciones laborales de los docentes de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2015; esto se puede
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apreciar en la tabla N°12 en la que se obtiene un Coeficiente de Correlacion de

Spearman de 0,834 que se interpreta como una relacion directa y significativa.

5.2. Recomendaciones

Primera: Es necesario desarrollar un instrumento especifico para llevar a cabo la
evaluacion de desempefio docente, partiendo del modelo de evaluacién que se

basa en el comportamiento del docente dentro del aula.

Segunda: Las condiciones laborales en la Universidad tienen que optimizarse
partiendo de factores de estimulacion interna tales como el respeto a si mismo, la
autonomia y el desarrollo personal; y siguiendo con factores de estimulacion

externas, tales como estimulos positivos, el reconocimiento, entre otros.

Tercera: Se recomienda elevar el grado de involucramiento de los docentes en el
desarrollo de actividades educativas, tales como trabajos en grupos,
implementacién de talleres, coordinaciones pedagogicas; ya que esto permite
realizar una labor mucho méas cohesionada y elevar el grado de identidad
institucional traducida en el logro de metas y objetivos. De esta manera, la

organizacion mejoraré su calidad de servicio.
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