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RESUMEN

La educacion universitaria es fundamental para el desarrollo de nuestro pais, en la
actualidad se encuentra desvinculada de la problematica de las empresas, por lo que
generalmente la gestidn de la educacion superior depende de los propios elementos que
la conforman. Siendo los individuos la base de la dinamica de la universidad, se considerd
importante estimar la percepcion de los catedraticos respecto a los valores y normas de la
organizacion a la que pertenecen. Puesto que, la cultura organizacional sirve para
identificar a una institucion y entregar su propuesta de valor a la sociedad. Para realizar
la presente investigacion, la metodologia empleada fue basica, con un enfoque
cuantitativo, el nivel fue descriptivo correlacional y el disefio no experimental. Asi mismo
el muestreo fue por conveniencia aplicado a 50 personas, el estudio se realizé gracias a la
colaboracién de los docentes universitarios. La técnica empleada fue la encuesta, cuyos
instrumentos fueron validados mediante el juicio de expertos. Los resultados
evidenciaron una relacion positiva alta entre la cultura organizacional y el desempefio
docente con un coeficiente Rho Spearman (r = 0.744), este valor encontrado confirmo la
hipotesis de la investigacion que refiere la existencia de una asociacion entre la cultura
organizacional y el desempefio docente. De igual manera se encontr6 una relacion
moderada entre las relaciones interpersonales y el desempefio docente, obteniendo un
coeficiente Rho Spearman (r = 0.611), valor que denota como los canales de
comunicacion en la estructura universitaria objeto de estudio fueron relevantes para

ejercer la catedra.

Palabra clave: Cultura Organizacional, Desempefio Docente y Relaciones

interpersonales.



ABSTRACT

University education is essential for the development of our country, currently it is
unrelated to the problems of companies, so generally the management of higher
education depends on the elements that make it up. Since individuals are the basis of the
dynamics of the university, it was considered important to estimate the perception of
professors regarding the values and norms of the organization to which they belong.
Since, the organizational culture serves to identify an institution and deliver its value
proposition to society. To carry out this research, the methodology used was basic, with
a quantitative approach, the level was descriptive, correlational, and the design was non-
experimental. Likewise, the sampling was for convenience applied to 50 people, the study
was carried out thanks to the collaboration of university professors. The technique used
was the survey, whose instruments were validated by expert judment. The results showed
a high positive relationship between organizational culture and teaching performance
with a Rho Spearman coefficient (r=0.744), this found value confirmed the research
hypothesis that refers to the existence of an association between organizational culture
and teaching performance. Similarly, a moderate relationship was found between
interpersonal relationships and teaching performance, obtaininig a a Rho Spearman
coefficient (r=0.611), a value that denotes how the communication channels in the

university structure under study were relevant to teaching.

Keyword: Organizational Culture, Teacher Performance and Interpersonal Relations.



I. INTRODUCCION

Por tanto, las organizaciones, y la universidad no esta desvinculada de este
concepto, buscan desarrollar una cultura organizacional sana que favorezca la eficiencia
de los trabajadores. De esta manera, se puede logar alcanzar los objetivos de la institucion.

En el capitulo | se desarrolla el Planteamiento del Problema, descripcion del
problema, la formulacion del problema, justificacion e importancia de la investigacion,
limitaciones de la investigacion, objetivos de la investigacion.

En el Capitulo Il se desarrolla el Marco Tedrico, antecedentes de investigacion,
marco conceptual y Aspectos de responsabilidad social y medio ambiental.

En el Capitulo 11l se desarrolla el Método, tipo de investigacion, poblacién y
muestra, hipétesis, operacionalizacién de variables, instrumentos, procedimientos y
analisis de datos.

En el capitulo 1V se desarrolla resultados y en el capitulo V se desarrolla
conclusiones y recomendaciones
1.1 Planteamiento del problema

Segun Hernandez (2014) plantear el problema consiste en precisar y estructurar
de manera formal la idea de investigacion. EI mismo sefiala que dependiendo del
conocimiento sobre el problema y de su complejidad el estudiante puede dar mas rapido
el paso de la idea al planteamiento del problema.

1.2 Descripcion del problema

La universidad como una sustancia de educacion avanzada también tiene las
cualidades de una asociacion. Los educadores son un pivote fundamental dentro de él,
por lo que su ejecucidn es un factor definitivo para la calidad instructiva en una cantidad
maés elevada. Por lo que consideramos en el presente examen, la conexion entre la

atmosfera jerarquica y la ejecucion de muestra en una region de la Universidad, ubicada



en Lima Metropolitana, en este afio y ofrecemos los iniciadores de conversacion que lo
acompafan: ¢Como son las politicas y valores en las universidades de Lima,
afio 20147 ¢ Como es el rendimiento del personal en las universidades de Lima,
afio 20147

1.3 Formulacién del problema

— Problema General
o ¢Existe relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente en

una Universidad en Lima, afio 2014?

— Problemas especificos
» ¢Como es la cultura organizacional en una Universidad en Lima, afio
20147
» ¢Como es el desempefio docente en una Universidad en Lima, afio 2014?
» ¢Como se relaciona las Relaciones Interpersonales de la cultura
organizacional con el desempefio docente en una Universidad en Lima,
afno 2014?
» ¢(Como se relacionan las Condiciones Laborales de la cultura
organizacional con el desempefio docente en una Universidad en Lima,
afo 2014?
» ¢Como se relaciona el nivel de Conflictividad de la cultura organizacional
con el desempefio docente en una Universidad en Lima, afio 2014?
1.4 Antecedentes
Cuando un individuo concibe una idea de investigacion, debe familiarizarse con
el campo de conocimiento en el que se ubica la idea. Para lograr comprender en toda su

dimensién la idea es necesario revisar los antecedentes sobre el tema, es decir los estudios,



investigaciones y trabajos anteriores. Permitiendo darle una vision diferente o innovadora
a un problema. (Hernandez, 2014).

Barriga (2016) en una investigacion titulada “Clima Organizacional Y
Desempefio Docente En La Universidad “Jaime Bausate Y Meza” Jesus Maria - Lima,
2016 en la ciudad de Lima, Pert. El objetivo general de la propuesta era establecer la
relacion que existe entre la atmosfera autorizada y la ejecucion de instructores en la
Universidad "Jaime Bausate y Meza". Jests Maria Lima 2016.

1.5 Justificacion de la investigacion

— El presente estudio tiene su importancia en la necesidad critica de distinguir cémo
se identifica la atmosfera autorizada con la ejecucion educativa.

— De acuerdo con Chiavenato, la atmosfera jerarquica es la condicion interna en la
cual el instructor crea, y de esta manera, se identifica con la ejecucion del
equivalente. Varios disertos de instruccion peruana descubren, a traves de varios
indicadores de ejecucidn de evaluaciones de desempefio nacionales y mundiales,
la circunstancia problematica en la que se encuentra.

— A pesar del hecho de que son de tipo especializado, estos indicadores afirman la
impresion cotidiana de los instructores, tutores, residentes e incluso los suplentes
en si mismos llevan, que la capacitacion peruana no satisface su motivacion.

1.6 Limitaciones de la investigacién

Las limitaciones en la investigacion segin Sanchez, H. (2018) se refiere a las
restricciones metodoldgicas que puede tener o ha tenido una investigacion para asi saber
dentro de que limites se mueven las conclusiones que se logren.

En el caso de la presente pesquisa, el cuestionario se aplicé en ambientes no
laborables y fue realizado por docentes de varias universidades de Lima y una limitacion

fue el mantener la discrecion correspondiente.
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1.7 Objetivos

Objetivo General

o

Establecer la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente

en una Universidad en Lima, afio 2014.

Objetivos Especificos

o

Establecer el nivel de la cultura organizacional en una Universidad en Lima,
afio 2014.

Establecer el nivel de desempefio docente en una Universidad en Lima, afio
2014.

Establecer la relacion entre Relaciones Interpersonales de la cultura
organizacional y el desempefio docente en una Universidad en Lima, afio
2014.

Establecer la relacion entre las Condiciones Laborales de la cultura
organizacional y el desempefio docente en una Universidad en Lima, afio
2014.

Establecer la relacion entre el Nivel de Conflictividad de la cultura
organizacional y el desempefio docente en una Universidad en Lima, afio

2014.
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Il. MARCO TEORICO
2.1 Marco conceptual
2.1.1 Antecedentes
» Nacionales

Barriga (2016) en una investigacion titulada “Clima Organizacional Y
Desempeiio Docente En La Universidad “Jaime Bausate Y Meza” Jesis Maria - Lima,
2016 en la ciudad de Lima, Pert. El objetivo general de la propuesta era establecer la
relacion que existe entre la atmosfera autorizada y la ejecucion de instructores en la
Universidad "Jaime Bausate y Meza". Jests Maria Lima 2016. El tamafio de la muestra
con la que trabajaron fue de 40 instructores de una poblacién de 80 educadores y la
determinacién fue probabilistica. Se presumio que existe una conexion entre la atmdsfera
jerarquica y la ejecucion en la Universidad "Jaime Bausate y Meza". Jesls Maria
considerando que el coeficiente de conexion es bueno al ser de 0.755, vemos que hay una
relacion inmediata y una dimensién de esencialidad por debajo de 0.05, que es la razon
por la cual se rechaza la especulacion nulay se reconoce la opcion: la atmosfera jerarquica
se identifica con el instructor de ejecucion en La Universidad "Jaime Bausate y Meza".
JesUs Maria Lima 2016.

Gomez (2015) en una investigacion titulada “Gestion Del Compromiso
Institucional y el Desempefio Docente Del Profesorado De La Universidad Peruana Los
Andes” en la ciudad de Lima, Pera. El objetivo general de la propuesta fue desarrollar,
como se indicé en el reconocimiento del estudiante, la conexion entre la responsabilidad
institucional y la ejecucion del instructor en la Facultad de Educacion y Ciencias
Humanas de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) en el semestre 2015-1. La
poblacion es ajustada por los estudiantes de la Facultad de Educacion y Ciencias Humanas

de la Universidad Peruana Los Andes - Huancayo y el ejemplo con el que finalmente se
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trabajo de 214 estudiantes de la Facultad de Educacién y Ciencias Humanas. Se infirio
que existe una relacion positiva de gran fuerza y, de hecho, notoria entre la
responsabilidad autoritaria y la ejecucion en el personal de la Facultad de Educacién y
Ciencias Humanas de la Universidad Peruana Los Andes (UPLA) en el semestre 2015-1.

Rivas (2017) en una investigacion titulada “Clima Y Compromiso Organizacional
En Docentes De Una Institucion Educativa Publica De Lima Metropolitana, 2017 en la
ciudad de Lima, Peru. El objetivo general de la propuesta era decidir la conexion entre la
atmosfera y el deber jerarquico en los instructores del significativo establecimiento
instructivo Teresa Gonzalez de Fanning de Lima Metropolitana, 2016. La poblacion con
la que el trabajo fue dictada por todos los educadores en la dimension de inicio,
Capacitacion esencial y auxiliar de la Institucion Educativa Emblematica Teresa
Gonzélez de Fanning, ubicada en el area de Jesus Maria y que trabaja en el local de UGEL
03 de Lima Metropolitana con una suma de 182 instructores y la prueba de investigacion
compuesta por los instructores de la facultad optativa. Dimension de instruccion de la
Institucion Educativa Emblemaética Teresa Gonzéalez de Fanning con una suma de 137
educadores en la dimension auxiliar. Se infirié que hay una conexion inmediata, estandar
(rho = 0.596) y notable (p <0.05) entre la atmosfera y el deber jerarquico en la Institucion
Educativa Emblematica Teresa Gonzélez de Fanning de Lima Metropolitana, 2017. Estos
resultados implican que La atmdsfera jerarquica méas destacada es la responsabilidad de
los educadores en su organizacion.

Zena (2016) en una investigacion titulada “Influencia Del Clima Organizacional
En La Mejora De La Satisfaccion Laboral De Los Docentes De La Institucion Educativa
Particular Benjamin Franklin School De Chepen, Afio 2016” en la ciudad de Guadalupe,
Trujillo. El objetivo general de la teoria era decidir el impacto del Clima Organizativo en

el cumplimiento de los instructores de la Institucion Educativa Privada de la Escuela
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Benjamin Franklin, 2016. La poblacion esta compuesta por los educadores de la
Institucion Educativa Individual de la Escuela Benjamin Franklin. Segan informacién de
la organizacién en finanzas hasta mayo de 2016, la fundacion cuenta con 20 educadores.
Se razond que la atmosfera jerarquica afecta el cumplimiento de la actividad de los
instructores de la Institucion Educativa Privada De Chepén de Benjamin Franklin School,
de igual modo, existe una propensién a una alta calificacion de cumplimiento y algunos
factores con un patron de cumplimiento fraccional. En cuanto a la ejecucion de
asignaciones, consideran que su trabajo es efectivo, esto se debe a que se sienten
contentos y relacionados con la fundacién, lo que, por casualidad, motiva a los mejores
en cuanto a la ejecucion. Ademas, no se atienden las circunstancias de terrorismo o abusan
y conocen las pautas que les permiten desempefiarse de manera competente.

Barboza (2017) en una investigacion titulada “Cultura organizacional y
desempefio docente en la institucion educativa primaria N° 80392 Andrés Salvador Diaz
Sagéstegui. Chepén —2017” en la ciudad de Chepén, La Libertad. El objetivo general de
la tesis fue determinar la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio docente
en la institucion educativa N° 80392 Andrés Salvador Diaz Sagastegui de la ciudad de
Chepén, 2017. La poblacion, en este caso muestral, estuvo conformada por todos los
docentes de la institucion educativa N° 80392 Andrés Salvador Diaz Sagastegui de la
ciudad de Chepén - 2017. De la cual, La poblacion muestral estuvo conformada por 24
participantes. Por lo tanto la muestra no es probabilistica. Se concluyé que la correlacion
significativa entre la cultura organizacional y el desempefio docente, por cuanto el
coeficiente de correlacion de Pearson es R = 0,841 con nivel de significancia p = 0,000
siendo esto menor al 5% (p < 0.05) la cual quiere decir que la cultura organizacional se
relaciona significativamente con el desempefio docente en la institucion educativa N°

80392 Andrés Salvador Diaz Sagastegui de Chepén.
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» Internacionales

Celi (2015) en una investigacion titulada “Estudio De La Cultura Organizacional
Y Su Influencia En El Desempefio Laboral De Docentes De La Puce Sd., 2014 en la
ciudad de Quito, Ecuador. El objetivo general de la teoria era hacer una investigacion del
impacto que la cultura autoritaria tiene en la ejecucion del trabajo de los instructores. La
cultura jerarquica es un factor que gana en todas las asociaciones y que puede reforzar el
funcionamiento viable de los establecimientos de educacién superior, afectando sus
resultados en la red de colegios y mejorando la naturaleza de la instruccién. La poblacion
que se utilizd para alcanzar los objetivos se aplicd una encuesta a los 124 docentes con
actividades de docencia y de gestion; ademas una entrevista dirigida a 19 directivos del
area academica de la Sede. Asimismo, se realizd un analisis de confiabilidad al
instrumento. Se concluy6 que a través de los instrumentos de andlisis y recopilacion de
la informacién como la encuesta a docentes, profesionales de gestion y entrevista a
directivos para medir la cultura organizacional de la PUCE SD. se identificé que los
profesionales conocen la mision, vision, objetivos, valores institucionales. Ademas
mencionan que sus valores personales estan relacionados con los valores de la institucion,
se sienten contentos en trabajar, cumpliendo con tareas y actividades, su trabajo
contribuye a logros de los objetivos, conocen los procesos de lineamiento y normativas
internas, conocen las funciones que cumple cada departamento. Por Gltimo, mencionan
que se realiza reuniones periddicas para revisar el avance de los objetivos; y las decisiones
riesgosas pasan por muchos niveles y filtro ante de que se aprueben. Sin embargo, creen
que su trabajo se encuentra parcialmente obstaculizado por la labor de otro departamento,
no permitiendo el desarrollo correcto de la gestion administrativa.

Zans (2017) en una investigacion titulada “Clima Organizacional y su incidencia

en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad
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Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016.” En la
ciudad de Managua, Nicaragua. El objetivo general de la propuesta fue examinar el clima
organizacional y su frecuencia en el desempefio laboral del regulador y mostrar a
especialistas de la Escuela Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN - Managua,
en el periodo de 2016. Se infirié que el clima organizacional presente en FAREM es
idealista en un grado méas prominente, razon por la cual se lo considera Medio Favorable
y Desfavorable, con una iniciativa ensayada que no es participativa, sin preparacion para
mantener una actitud digna. Ambiente autoritario en el grupo de trabajo. Asi también, se
distingue que la ejecucion del trabajo, que se crea en la Facultad, es baja, a pesar del
hecho de que las diligencias se realizan y ejecutan en el tiempo requerido, donde el
liderazgo basico se realiza en un grado expansivo en un individuo premisa, quedando
corto en un plan de preparacion.

Ambrocio (2014) en una investigacion titulada "Liderazgo Del Director Y
Desempefio Pedagdgico Docente (Estudio realizado con directores, docentes y
estudiantes de tercero béasico de Institutos de Educacion Bésica del Distrito Escolar No.
07-06-03 del municipio de Santa Catarina Ixtahuacan, Solola, Guatemala, C. A.)” en la
ciudad de Quetzaltenango, Guatemala. El objetivo general de la postulacion era describir
la conexion entre la administracion de la primaria y la ejecucion instructiva alentadora en
los fundamentos de capacitacion fundamentales del Distrito Escolar No. 06-06-03, Aldea
La Ceiba, Santa Catarina Ixtahuacan, Solola. Trabajamos con una poblacién de 347
sujetos asignados en 9 ejecutivos, 70 educadores y 268 estudiantes de estudios
secundarios, del nivel de tercer grado, tomamos nueve establecimientos bajo varias
modalidades de trabajo, de las cuales el ejemplo estimado es de 158 personas. Se
presumio que en los enfoques instructivos vicentinos se conecta un estilo de autoridad

combinada y los jefes no tienen preparacion en el territorio de la organizacion educativa.
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La propuesta principal que exhibio6 fue actualizar un estilo de autoridad concentrado en
los estandares basicos vicentinos y que los jefes tengan una preparacion gerencial en la
capacitacion.

Gonzélez (2015) en una investigacion titulada “Cultura Organizacional Y
Satisfaccion Laboral De Docentes En Educacion Media General” en la ciudad de
Maracaibo, Venezuela. El objetivo general de la tesis fue determinar la relacion entre
Supervision Participativa Y Cultura Organizacional En Las Instituciones De Educacion
Basica Media General Del Municipio Miranda, Estado Zulia. La poblacién con la que se
trabajo estuvo conformada por 120 sujetos y la muestra en 98 unidades de investigacion
elaborandose una encuesta de recoleccion de datos estructurado con 48 items y 4
alternativas de respuestas. Se concluyé que se pueden mencionar que los docentes suelen
presentar carga cognitiva y por ende este se refleja en la satisfaccion laboral, por lo que
se refiere de métodos eficaces en los que se refuercen las presiones laborales existentes

para que de esta manera el personal docente se sienta satisfecho con el trabajo que realiza.

Angulo (2013) en una investigacion titulada “Cultura Organizacional, Clima Y
Liderazgo En Organizaciones Educativas” en la ciudad de Valladolid, Espana. El objetivo
general de la tesis fue analizar las posibles relaciones existentes entre el clima laboral, la
cultura organizacional y el liderazgo, y la eficacia de los centros educativos en cuanto a
la conquista de objetivos en el &mbito cognitivo y relacional del alumnado, por un lado,
y el desarrollo satisfactorio de las tareas docentes por parte del profesorado, por otro, en
el seno de las instituciones educativas que imparten Educacion Secundaria Obligatoria.
Se concluy6 que el profesorado percibe la “cultura”, el “clima”, el “liderazgo” y la
“satisfaccion laboral” de sus centros, de manera satisfactoria, en términos generales y de

manera bastante homogenea. Los docentes se sentian poco presionados y controlados,
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con buenas relaciones con los comparieros, apoyados por su director, comprometidos con
su funcion, quejosos del salario, reconocedores de la falta de innovacidn y satisfechos con
su trabajo.
» Clima Organizacional

Para Chiavenato (2014) La atmdsfera autorizada es la condicion interior o el
clima mental normal para cada asociacion. Esta conectado con el bien y el cumplimiento
de los requisitos de sus individuos y puede ser sélido o eliminado, calido o frio, negativo
0 positivo, atractivo o inadecuado, que se basa en lo que sienten acerca de la asociacion.

Valdés (2000) sostiene que existe un acuerdo sobre la posibilidad de que la
decepcion o el logro de todo el marco de instruccién se identifique directamente con la
naturaleza de la ejecucion de sus instructores. EI méddulo educativo, programas, escritos,
gran marco, asombrosos recursos de instruccion pueden ser idealizados, sin embargo, en
el caso de que no haya instructores conscientes y efectivos con aptitudes sociales
caracterizadas, no se puede lograr una mejora genuina en la naturaleza de la capacitacion.
Valdés (2000) sefiala que la evaluacion del educador de un instructor es un procedimiento
preciso para adquirir informacion legitima y confiable, con el fin de verificar y evaluar el
impacto instructivo del envio de sus capacidades educativas, su emotividad y su
obligacion. y la idea de sus asociaciones relacionales con suplentes, tutores, jefes, socios
y agentes de establecimientos de la red. Rodriguez (2005) hace referencia a que uno de
los factores considerados en la atmdsfera jerarquica es el que alude a la "condicion social,
por ejemplo, la fraternidad, los choques entre personas o entre oficinas, intercambios,
etc.”. (p.159).

Tejedor (.2012) realiz6 un examen con el objetivo de evaluar la ejecucion de la
capacitacion como un procedimiento por medio de los cuales busca emitir decisiones de

estima acerca de la satisfaccion de las obligaciones de los ultimos en la instruccion, el
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aprendizaje y el avance de sus estudios a partir de datos sustanciales, objetiva y sélida
identificada con los logros de sus suplentes y la mejora de sus zonas de trabajo. Esta
evaluacion debe considerar los elementos particulares del educador, que se pueden
comunicar en dos clases que reflejan la informacion, las aptitudes, los estados de animo
y las cualidades inherentes a la capacidad de instruccion. El objeto principal de la
evaluacion se relaciona con el espacio de aprendizaje; el sequndo al area de practicas; Las
dos éreas, junto con las recomendaciones subsiguientes para el avance de expertos,
conforman lo que entendemos por "ejecucién”. Vemos que un acuerdo de evaluacién del
acto debe cubrir la disposicion de los instrumentos que permite caracterizar cuanto
agregan los individuos al cumplimiento de los principios requeridos para el puesto o cargo
gue poseen en la asociacion, al igual que para los objetivos del establecimiento.
Medrano y Molina (2010) Caracterizar las consecuencias de las evaluaciones
globales en la mayoria de las naciones latinoamericanas, Ilamar la atencion sobre la
necesidad de mejorar la ejecucion experta de instructores del siglo XXI, orientar los
esfuerzos para cambiar las practicas instructivas dentro de la estructura de la escuela, en
particular los identificados con la educacion, la junta directiva Practicas y preparacion de
docentes. Este cambio debe fortalecer la preparacion de los expertos en capacitacion, para
que se conviertan en auténticos especialistas en su propia practica competente, equipados
para cambiarla, con la motivacion basica detrés de mejorar la naturaleza de la instruccion
dada. La mejora de la ejecucion de los expertos sera posible en la medida en que el
proceso de los programas de capacitacion haya desaparecido para el desarrollo de las
habilidades de los expertos, basicamente como una experiencia para actuar, que requiere
reflexién y consulta. Al aceptar una referencia para habilidades, presenta un compromiso
inequivoco con la figura del especialista inteligente, el eje de cualquier propuesta de

preparacion.
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» Cultura Organizacional

Para Chiavenato, (2009) la cultura es un término que se utiliza con dos
significados: en primer lugar, es el conjunto de costumbres y realizaciones de una era o
de un pueblo, y en segundo lugar, se refiere a las artes, la erudicion y otras
manifestaciones complejas del intelecto y la sensibilidad humana, consideradas en
conjunto.

Segun Llanos et al. (2016). se refiere al conjunto de tradiciones, costumbres,
valores, principios, habitos y actitudes que se adquieren gracias a la convivencia y
cotidianidad que se transmite de un determinado grupo. Luego, la cultura se va asimilando
en forma continua y sistemética y en un instante determinado se vuelve parte de los
miembros de un grupo espontaneamente.

Una de las variables basicas de la universidad es que los ejecutivos pueden tener
su raiz en la ausencia de investigaciones de la atmdsfera jerarquica, ya que darse cuenta
de que seria menos exigente distinguir, clasificar y desglosar los discernimientos que los
individuos de la asociacion tienen al respecto. Las evaluaciones y los reconocimientos
reunidos en la investigacion de la universidad, los ambientes, la conducta y la conducta
permitiran a los pioneros universitarios comprender con mayor probabilidad la conducta
de sus trabajadores. La determinacion de las mediciones no cubiertas se agregaria para
integrar actividades de mejora, limitar los choques y brindar proteccion contra el cambio.

Goncalvez (1992) sefiala que la atmdsfera jerarquica es una condicion humana y
fisica, es la disposicion de factores, caracteristicas, rasgos o propiedades moderadamente
duraderas de un lugar de trabajo especifico. Se identifica con la conducta de los
individuos, su método para trabajar y relacionarse, su conexion con la organizacion, la
iniciativa del director, las maquinas utilizadas y su propia accion. Un creador similar

aclara que la atmdsfera jerarquica es un canal o una maravilla intercalada que interviene
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entre los componentes del marco autoritario (estructura, iniciativa, liderazgo basico) y las
tendencias persuasivas que resultan de una conducta que tiene ramificaciones para la
asociacion en relacion con la rentabilidad. , cumplimiento, giro, no aparicion, etc., en este
sentido, evaluando la atmdsfera autorizada se estima cémo se ve la asociacion.

De estas definiciones podemos deducir que la idea de reconocimiento adquiere un
significado aplicable, ya que el ambiente jerarquico estad controlado por los
discernimientos que el trabajador tiene sobre las caracteristicas de la asociacion, es decir,
cual es la "suposicion™ que los especialistas y gerentes Se conforman desde la asociacion
a la que tienen un lugar. La atmosfera autorizada es un retrato individual de las
condiciones de trabajo, asi como una proporcion de los deseos de los individuos en
relacion con el trabajo en una asociacion y cultura jerarquica esta preocupada por los
principios, valores, naturaleza de las convicciones y propdésitos jerarquicos. Para Mayo
(1939), la atmosfera es la vision abstracta de la experiencia laboral que afecta los
sentimientos de cumplimiento de las condiciones de trabajo y el lugar, los intereses, los
estados de &nimo agregados y el perfil de poder.

Segun Gan y Berbel (2007), en el concepto de clima organizacional que esta
relacionado con la cultura organizacional se proyectan, actualmente, diversas
dimensiones y enfoques, resumidos en los siguientes nucleos de atencion: A) La
valoracién acerca de las condiciones fisicas y de confort ambiental donde se realiza el
trabajo, dentro de la organizacion. De suma actualidad por las normativas sobre
prevencioén y riesgos laborales. Las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, y por tanto las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno al mismo. Este enfoque iguala clima laboral con las percepciones de los
miembros de la organizacion acerca del trabajo y lo que éste significa. B) Las diversas

regulaciones estructurales, formales y normativas que afectan a dicho trabajo, lo que sitda
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al clima laboral como algo diferente a las percepciones y lo condiciona a elementos como:
la estructura, el tamafio de la organizacion, la comunicacion, la tecnologia, etc.
Obviamente, influyen también en las percepciones del individuo de acuerdo a su cultura,
pero cabe insistir que es una realidad distinta a ellas. Los elementos que facilitan o
dificultan la identificacion de cada persona con su labor, asi como la valoracion individual
sobre la satisfaccion de sus necesidades laborales. Este nucleo, al que podemos denominar
“satisfaccion laboral”, presenta elementos de clara incidencia en el clima.

Entre las caracteristicas de la cultura organizacional, se infieren que la cultura
ayuda a mejorar la vida laboral dentro de las organizaciones y explica las reacciones de
los trabajadores (su conducta, pensamientos, intereses, etc.) ante las normas o politicas
de la organizacion. Asimismo, que éste va a influenciar directamente en el nivel de
identificacién y compromiso que puedan tener los colaboradores hacia la organizacion
donde laboran. Distintas variables la afectan como los cambios estructurales de los
directivos, el tipo de liderazgo, los niveles de rotacion de personal, los incentivos, la
satisfaccion del personal, el estado animico de los trabajadores, entre otros. Una cultura
laboral positiva influye en el clima positivo a través de sus valores, siendo sinénimo de
felicidad, buen animo, integracioén, y ganas por llegar a los objetivos de la empresa por
parte de los colaboradores. Por otro lado, una cultura negativa promueve el desinterés, el
estrés en los trabajadores, la falta de integracion de los equipos de trabajo y por lo tanto
la aparicion de conflictos laborales que causan la disminucion del nivel de productividad
de la empresa.

Componentes subjetivos y objetivos de la cultura laboral, de los distintos
conceptos de cultura laboral se distinguen dos tipos de componentes: EI primero,
correspondiente al componente subjetivo, que son aquellos que estan relacionados con

los valores institucionales y necesidades de los individuos, sus actitudes y su motivacion
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son componentes importantes dentro del grupo o area a la que pertenecen. Se consideran

factores subjetivos dentro de la cultura laboral reflejada en el clima laboral a los

siguientes:

a)

b)

d)

Autonomia: este componente se polariza con el control. Es decir, cuando hay bajo
control, existe una autonomia alta y cuando el control ejercido es amplio, se muestra
una autonomia baja. La autonomia permite al individuo tomar decisiones en su puesto
de trabajo y ejercer responsabilidades.

Participacion: este componente se polariza con la pasividad e indiferencia. Es la
posibilidad de accién o influencia de parte de los individuos en procesos colectivos
de la organizacién en la cual estos pueden participar mediante sus sugerencias o
recomendaciones.

Liderazgo: es la capacidad de dirigir a los subordinados hacia los objetivos de la
organizacién. Asimismo, se percibe a través de los diferentes perfiles o estilos de
lider, los cuales generan distintos enfoques dentro del trabajo y distintos climas. Este
componente se polariza con la ausencia de liderazgo.

El valor comunicacion: se polariza con la mala comunicacion y es fundamental en la
percepcion del clima. De existir una mala comunicacion entre los miembros de la
organizacion, van aparecer rumores 0 chismes, se va omitir o distorsionar la
informacion y lo peor es que se va generar una cultura negativa.

El segundo, en comparacion con el segmento objetivo de la atmdsfera de trabajo:

aquellos que se identifican con la tierra y los estados del ambiente de trabajo. A

continuacién, se consideran factores objetivo dentro del lugar de trabajo:

A) Las condiciones fisicas y la anticipacion del entorno de trabajo: esto se ve
cautivado por la rebeldia con las condiciones de base y la promulgacion de

acciones contractivas de los peligros relacionados con las palabras, un segmento
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critico, ya que indica Como se cumple el especialista con la fundacion, la difusion

de espacios, el clamor, la temperatura, la limpieza, el consuelo material, entre

otros.

B) La remuneracion o salario: componente que muestra la relacion directa que hay
entre la satisfaccion del trabajador por el salario percibido y el nivel de su
productividad.

C) El disefio de puestos de trabajo: se polariza con el caos o inexistencia de disefio
del puesto de trabajo. Componente que busca prevenir las necesidades del
trabajador y los factores que se relacionan con la misma como la identificacion
que tienen los trabajadores con las tareas que realizan, la responsabilidad y
autonomia que tienen, las diferentes habilidades que deben tener al momento de
desempeiiar su labor, etc.

D) Procesos y formas de trabajar: se polariza con la ausencia de procedimientos e
instrucciones. Componente que también afectan, porque mientras mejor
establecidos estén los procedimientos e instrucciones, se tendrd un clima mas
agradable. También se debe tener en cuenta el equipamiento y la tecnologia que
ayudan a mejorar los procesos de la organizacion.

» El clima organizacional

Existen diversas teorias de clima organizacional segun los autores descritos
plantean las siguientes:

La teoria del clima organizacional de Likert, nos muestra la naturaleza de los
climas que puede tener una organizacion, ademas permite analizar las variables que
conforman el clima que se observa. La finalidad de esta teoria es presentar un marco de
referencia para analizar la naturaleza del clima y el papel que representa en las

organizaciones. Segun esta teoria se indica que el comportamiento de los individuos es la
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causa de diferentes factores como son el comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que se percibe; por otro lado, un aporte personal del individuo de la
informacion que recibe. Asimismo, la percepcion que tiene, su capacidad, sus valores y
sus expectativas, lo que permite que reaccione frente a ellas, formando una percepcién
personal mas no una realidad objetiva (Luc, 2002).

En otras palabras segun esta teoria podemos decir que lo percibido por el
trabajador, va determinar cémo va comportarse este mismo en la organizacion.

Los principales factores que influyen en la percepcion del clima en una
organizacion son los siguientes:

o Parametros ligados al contexto, a la tecnologia y estructura del sistema
organizacional.

o Posicién jerarquica que ocupa el individuo dentro de la organizacion y su salario.

o Factores personales como la personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

o Percepcidn que tienen los subordinados, colegas y superiores del clima en la
organizacion.

Asimismo, existen tres tipos de variables que determinan las caracteristicas de una
organizacion las cuales son las variables causales, variables intermedias y variables
finales. Procederemos a definirlas como:

» Variables causales, representan un tipo de variable independiente y son
fundamentales en una organizacion. Dichas variables comprenden, por ejemplo,
la estructura de la organizacion y su administracion como: las decisiones, reglas,
competencias, actitudes, afinidades, etc.

» Variables intermediarias, que reflejan el estado interno de una empresa. Por

ejemplo, cuan motivado se encuentra el personal, qué actitudes presentan los
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trabajadores, cuales son los objetivos de la empresa y si se estdn cumpliendo,

coémo es la comunicacion interna, etc.

» Variables finales, representadas por las variables dependientes que resultan del
efecto de las variables causales e intermediarias. Dichas variables reflejan los
resultados obtenidos por la organizacion como por ejemplo, la productividad, los
gastos de laempresa, las ganancias y las pérdidas, por ende, constituyen la eficacia
organizacional de una empresa.

Luc (2009) describe en un esquema a fin de explicar la percepcién del clima
organizacional segun la teoria del clima organizacional de Likert, como directamente
influenciados por tres variables: causales, intermediarias y finales. La interaccion de estas
tres variables permite separar dos tipos de clima organizacional (clima de tipo autoritario
y clima de tipo participativo), estos a su vez se subdividen en cuatro sistemas
(autoritarismo explotador, autoritarismo paternalista, consultivo, y participacion en
grupo).

» Climas de tipo autoritario

Se define al Sistema | como Autoritarismo explotador, que consiste en el
establecimiento de que existe una amplia brecha entre subordinados y jefes, hay ausencia
de actividades recreacionales donde pueda fluir una integracién entre todos los
colaboradores. Los miembros del alto nivel de la organizacion toman la mayor parte de
las decisiones y de los objetivos, generalmente no se toman en cuenta las sugerencias u
opiniones de los subordinados o del nivel operativo. Asimismo, existe falta de confianza
hacia los empleados y sobretodo se vive un ambiente estricto pues los trabajadores en vez
de recibir motivaciones e incentivos, reciben castigos, amenazas y se trabaja en una

atmosfera de temor. También se caracteriza por tener normas y procesos casi
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inmodificables los cuales son muy especificos y deben ser cumplidos por todos los
miembros de la organizacion.

Se define como Sistema Il - Autoritarismo paternalista al clima, donde la
direccién y los empleados tienen un buen trato, existe una confianza condescendiente y
de respeto mutuo. En ocasiones se delegan ciertas decisiones para que sean tomadas por
los miembros de niveles inferiores, aunque la mayor parte de decisiones, la toman los
directivos. Para motivar a los trabajadores no solo hay castigos sino que también se les
recompensa segun sus actitudes y desempefio. Generalmente este tipo de clima es estable
y bien estructurado.

» Clima de tipo participativo

Se define como Sistema I11 - Consultivo al clima donde los directivos brindan la
confianza suficiente a sus colaboradores para que desarrollen con tranquilidad su labor;
asimismo, se brinda cierta delegacion de poder para que en ocasiones los niveles
inferiores también puedan tomar sus propias decisiones. En la mayoria de veces se trata
de trabajar mediante recompensas y en ocasiones necesarias se aplican los castigos.
Existe una comunicacién de tipo descendente, una mayor interaccion entre superiores y
subordinados con un alto nivel de confianza entre ellos mismos. Dicho clima presenta un
ambiente bastante dinamico, donde se puede reflejar la comodidad por parte de los
subordinados, y en donde la administracion otorga bajo la forma de objetivos por
alcanzar.

Se define como Sistema IV -Participacion en grupo al clima donde las decisiones
no solo lo realiza la direccién, sino que ésta puede ser asumida por cualquiera de los
niveles de la organizacion. La direccién muestra plena confianza en sus empleados. La
comunicacion interna no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino

también de forma lateral. Los empleados estdn motivados porque se les permite participar,
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brindar sugerencias y contribuir en el mejoramiento de los métodos de trabajo asi como
en el establecimiento de las metas y objetivos. Ademas existe una relacion de amistad,
confianza y respeto entre superiores y subordinados. Dicho clima se caracteriza,
principalmente, porque todos los miembros de la organizacion, sin importar el cargo o
nivel en el que se encuentren forman un equipo y se unen para alcanzar los objetivos
establecidos en la planeacion estratégica. En resumen, esto quiere decir que cuanto mas
cerca esté el clima de una organizacién al sistema IV (participacion en grupo), mejor
seran las relaciones entre la direccion y el personal de dicha empresa; por el contrario,
cuanto mas cerca esté el clima del sistema I (autoritarismo explotador), las relaciones no
seran auspiciosas.

La teoria de los sistemas de Likert califica a sus tipos de clima dentro de dos
grupos abierto/cerrado. Se considera un clima abierto a aquella organizacion dinamica,
la cual es capaz de alcanzar sus objetivos, procurando una cierta satisfaccion de las
necesidades sociales de sus miembros y en donde estos Ultimos, interactian con la
direccion en los procesos de toma de decisiones. Por otro lado, el clima cerrado muestra
una organizacion burocratica y rigida en la que los empleados experimentan
desmotivacion y una insatisfaccion muy grande frente a su labor y frente a la empresa
misma. La desconfianza y las relaciones interpersonales muy tensas son también
privativas de este tipo de clima. En funcion de la teoria de Likert, los sistemas | y 1l
corresponderian a un clima cerrado mientras que los sistemas 111 y 1V, corresponderian a
un clima abierto.

Cabe mencionar que puede establecerse un cierto nimero de correspondencia
entre las hipotesis de McGregor (teorias X e Y) y el gobierno participativo de Likert. En
lo esencial, la teoria X caracteriza a los sistemas | y I, mientras que la teoria Y a los

sistemas 11y 1V,



28

» Teoria del Clima Organizacional de Litwin y Stinger

Litwin y Stinger explican que las percepciones y respuestas que abarcan el clima
organizacional se originan debido a una serie de factores Para ello se proponen nueve
dimensiones o enfoques por medir los cuales explicarian el clima que existe en una
determinada organizacion. Seguidamente se muestra especificamente los enfoques o
dimensiones.

A. Estructura: Se refiere a la observacion que los individuos de la asociacién tienen
sobre la medida de los principios, la metodologia, las estrategias y las diferentes
restricciones que enfrentan en el avance de su trabajo.

a. Responsabilidad: habla sobre el sentimiento de los individuos de la
asociacion acerca de su independencia como elecciones identificadas con
su trabajo.

b. Recompensa: se relaciona con la impresion de las personas sobre la
amplitud de la recompensa obtenida por una ocupacion bien realizada. Es
el grado en que la asociacion utiliza el premio mas que la disciplina o al
revés.

c. Desafio: se compara con la inclinacion que los individuos de la
corporacién tienen acerca de las dificultades forzadas por el trabajo. Es el
grado en que la asociacion promueve el reconocimiento de determinados
peligros para cumplir con los destinos propuestos o propone un arreglo de
horarios sin ningln tipo de impulso.

d. Relaciones: es el discernimiento por parte de los individuos de la
organizacién sobre la presencia de un lugar de trabajo acogedor y
relaciones sociales positivas 0 negativas, tanto entre equivalentes o

también entre jefes y subordinados.
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e. Cooperacion: es el sentimiento de los individuos de la organizacion acerca
de la presencia de un alma de ayuda de los directores y distintos
representantes de la reunion. Es la acentuacién puesta en la ayuda
compartida, tanto en los niveles superiores como en los inferiores, o "ir
cada uno a su propio".

f. Normas: es la opinién de los individuos acerca de la acentuacion (alta,
baja, no valida) que la asociacion aplica a las pautas (metodologia,
direcciones, estandares de generacion o ejecucion).

g. Conflictos: los creyentes de los individuos de la organizacion, los dos
amigos y los jefes, reconocen o niegan las evaluaciones contradictorias y
no temen (o temen) confrontar y encargarse de los problemas cuando
surgen.

h. Identidad: es el sentimiento de tener un lugar con la organizacién como un
componente esencial e importante dentro de la reunion de trabajo.

En general, es la impresion de ofrecer objetivos individuales a los de la
organizacién o de ser extrafios para ellos. De acuerdo a Fayol el cual destaca, en su
hipdtesis tradicional de la organizacion, la acentuacion en la estructura, que se inicia
desde una totalidad jerarquica, a fin de garantizar la competencia en cada una de las
reuniones incluidas, ya sean cuerpos o personas.

En esta teoria se consideran los elementos que componen la organizacion y afirma
que ésta debe cumplir seis funciones: a) técnicas: produccién de bienes o servicios de la
empresa; b) comerciales: compra, venta e intercambio; c¢) financieras: busqueda y
gerencia de capitales; d) de seguridad: proteccidn de los bienes y de las personas; €)
contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas; f) administrativas:

integracion de todas las funciones de la direccion.
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Esta metodologia otorga 14 estandares esenciales a la actividad de la organizacién: A)
Division del trabajo: especializacion de tareas e individuos para incrementar la
productividad. B) Autoridad y obligacion: el privilegio de habilitar solicitudes y preveer
el consentimiento; El deber, dado por el especialista, sugiere responsabilidad. Debe haber
una armonia entre los dos. C) Disciplina: sumisién, devocion, vitalidad, conducta y
respeto de los estandares establecidos. D) Unidad de comando: obtener 6rdenes de un
solo sin rival. E) Unidad de encabezado: tarea de un supervisor y un arreglo para cada
reunion de préacticas que tienen un objetivo similar. F) Subordinacion de los intereses
individuales a los generales: los intereses de los representantes son los intereses de la
organizacion. G) Remuneracion del personal: debe haber un salario razonable y
asegurado para los representantes y para la asociacion. H) Centralizacion: agrupacion de
especialistas en la mejor administracion de la asociacion. ) Cadena escalar: linea de poder
que va desde la dimension més elevada a la menor. J) Orden: un lugar para todo y todo
en su lugar, aludiendo a cosas y personas. K) Equidad: consideracion y equidad para
lograr la firmeza del personal. L) Estabilidad de la facultad: reduccion de la rotacion, lo
que afecta negativamente a la competencia autoritaria. M) Iniciativa: capacidad para
imaginar un arreglo y su prosperidad. N) Alma del equipo: amabilidad y asociacion entre
individuos para fabricar cualidades para la asociacion. A pesar del hecho de que, al notar
que la investigacion de la atmdsfera jerarquica se basa, esencialmente en su totalidad, en
las especulaciones de las relaciones humanas, no se puede ignorar la hipotesis tradicional
de Fayol, ya que, independientemente de ser una hipdtesis en la que esta Visto a la persona
como un ser monetario, se puede ver dentro de una parte de sus normas el trato imparcial
y encomiable hacia los trabajadores, asi como las especulaciones humanisticas tienen

como base una ventaja financiera.
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» Teoria del Comportamiento Organizacional

La teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de conceptos y
factores que ayudan al estudio de como los individuos actlan e interactian en sus
diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento se desprende una
serie de factores como la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter, emocion,
motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

En este sistema, el analista estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma con
argumentos incuestionables que la hipotesis de la conducta humana es clara en la
mayoria de las actividades regulatorias de la organizacién. La conducta autoritaria es una
de las principales formas de lidiar con la concentracion del efecto que las personas, las
reuniones y la estructura tienen en la conducta dentro de las asociaciones, a fin de aplicar
dicho aprendizaje para mejorar su adaptabilidad. De esta manera, es primordial tratar de
comprender, dentro de una clinica de emergencia, la conducta del personal para hacerlo
progresivamente productivo y mejorar la administracion de la organizacion y la atencion
al cliente.

> Hipdtesis ""X" e "Y' del comportamiento organizacional

De la hipotesis de la conducta jerarquica, una variedad suposiciones se generan
para ayudar a aclararla; Una de ellas es la hipotesis "X", en la cual se acepta que los
individuos se abstendran de trabajar ya que no prefieren hacerlo, debido a las pocas
aspiraciones y obligaciones que tienen. Por lo tanto, se les considera apaticos con respecto
a las necesidades de la organizacion y dificiles de cambiar, ni los premios por su trabajo
los alientan a hacer sus tareas dentro de la asociacion, es entonces cuando los jefes
necesitan recurrir a tipos especificos de intimidacion, control y peligros, para motivar a
los subordinados a terminar sus tareas. Entonces, nuevamente, la hipotesis "Y" depende
de la hipotesis de que los individuos no son lentos y lo principal que los jefes deben hacer

es potenciar sus capacidades, para laborar normalmente y sentirse bien.



32

La hipdtesis "Y" ofrece un compromiso mas notable con la investigacion, ya que
larealidad de concentrar el ambiente autoritario para proponer acuerdos electivos, a travées
de la identificacidn de territorios de progreso, tanto en las divisiones distintivas como en
los individuos, Permitir potenciar sus habilidades.

Mientras que la hipotesis "Z", propuesta por William Ouchi; en el que la confianza
de los representantes esta conectada a una expansioén en la eficiencia de las asociaciones.
Esta hipotesis recomienda que las personas no separen su condicion de individuos a la de
representantes y que el refinamiento de las condiciones de trabajo expanda la rentabilidad
de la organizacion y, mientras tanto, la confianza de los trabajadores.

Asimismo, la teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del
trabajador dentro de la organizacion, es necesario tomar en cuenta ciertos factores
externos a ésta; en este sentido, es importante tomar en cuenta que no es posible separar
la vida personal de los empleados de las cuestiones laborales. Se comprende que esta
teoria esta basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta aspectos como relaciones
personales estrechas, trabajo en equipo y confianza, entre otras. Su objetivo es tratar de
mejorar la productividad a través de una filosofia humanista, en la que la organizacion
debe comprometerse con sus empleados; ademas, permite darse cuenta de que los
trabajadores no son solo maquinas que producen, sino que son seres integrales que se ven
afectados por los diferentes contextos en los que se desenvuelven, llevando estas
experiencias de un lugar a otro.

Por lo tanto, serd de una importancia increible descomponer el presente examen,
considerando la importancia no solo de los elementos que ocurren dentro de la asociacion,

sino que ademas de lo que ocurre fuera de ella y eso afecta la atmosfera jerarquica.



33

» Hipotesis de las relaciones humanas.

La hipdtesis de las relaciones humanas conlleva otra vision, dentro de las
asociaciones, sobre la idea del hombre, ya que considera al trabajador no como un
elemento monetario, sino como un ser social con sentimientos, deseos, observaciones,
temores y necesidades que lo impulsan. para lograr ciertos objetivos, donde a través de
los estilos de iniciativa y los estandares de la reunién, las dimensiones de la creacion se
resuelvan de manera casual. Esta metodologia humanista no descarta el objetivo principal
de las especulaciones establecidas, lo que aumenta la eficiencia; Esto, obviamente, sin
ignorar que los componentes sociales y mentales pueden decidir, en un grado expansivo,
la creacion y la realizacion de los trabajadores.

» Dimensiones de la cultura organizacional
o Dimension Relaciones Interpersonales

Rabinowitz (2014) explica en términos sencillos, la correspondencia interna es
la relacion dentro de una asociacion. El intercambio de pensamientos y suposiciones, la
mejora de las conexiones y la discusion individual. Ocurre de todas maneras entre el
personal, los jefes, los jefes y el personal de atencion, los voluntarios y, tal vez, incluso
el personal directivo superior. Las relaciones internas son sustancialmente mas que
muchas personas conversando entre si. Es la vida de cualquier organizacion, la manera
en como cualquiera obtiene la informacion que necesita”. (p.2).

» Dimensién condiciones laborales

Carvallo (2012) menciona que las condiciones laborales tienen una serie de
multiples factores que intervienen para generar un buen desempefio en los trabajadores,
diversos estudios han abordado el problema planteado en sus diferentes comunidades
como son las condiciones de trabajo, asi también la innovacién tecnolégica y los cambios

en los ritmos de produccion, lo que ocasiona condiciones que pueden afectar la salud de
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las personas que laboran en un lugar determinado. Dentro de estas condiciones puedes
descubrir elementos de la naturaleza, la asociacién y los factores de las tareas donde
trabajas.

El cumplimiento de la ocupacion se puede caracterizar como un estado de animo
general de la persona respecto a su trabajo. Es un componente de las disparidades
observadas por la persona entre lo que acepta y debe darle la actividad y lo que realmente
obtiene como elemento o satisfaccion (Blum y Naylor, 1988); Es un resultado entre el
compromiso realizado por el especialista y su deseo en el lugar de trabajo.

Muy bien puede ser dictado por los tipos de ejercicios que se realizan (que seran,
que el trabajo tenga la oportunidad de demostrar sus aptitudes y que ofrezcan un nivel
especifico de prueba para que haya intriga).

El cumplimiento de la ocupacién se puede ver a través de ciertos componentes,
por ejemplo, que el personal estd muy remunerado a través de sus compensaciones y
salarios, claramente como lo indican los deseos de cada uno, que las condiciones de
trabajo son suficientes, no peligrosas o incobmodas, lo que mejora su ejecucion; y que el
personal busque a su gerente rapido para que esté bien dispuesto y justificado y los

escuche cuando sea importante (Smith, Kendall y Hulin, 1969).

La investigacion méas exacta sobre la naturaleza de la educacién universitaria
generalmente se ha centrado en el trabajo del educador en el proceso de instruccion y
aprendizaje (Capelleras, 2001), de todos modos es importante considerar el lugar de
trabajo en el que trabaja, ya que los estados laborales del instructor de la universidad
flucta de un establecimiento a otro y se basa en la accesibilidad del gasto, la
promulgacién de flujos y reflujos, los estados politicos de la nacion, la teoria de la

universidad, entre diferentes elementos.
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» Desempeiio Docente
» Definicion de Desempefio Docente

En la universidad moderna el docente tiene un rol activo en el aprendizaje
centrado en el alumno en quién se procura cultivar el pensamiento critico y reflexivo,
para que descubra, invente, resuelva, paraello es necesario liderar, priorizar la innovacién
educativa y la formacion y capacitacion docente al mas alto nivel.

Quichca (2012) busca entender el término educador, el cual puede resultarnos
ademas de también genérico y poco claro, ya que en principio todos educamos y todos
somos educados. Sin embargo, puede aludir a la imagen legendaria del instructor
"mensajero de entrenamiento™, con una mision que se eleva por encima de lo normal,
pierde una normalidad para cualquier administracion experta, en particular, la rendicion
comun y social representa la naturaleza de la administracion realizada. " Como lo indica
la Ley de Educacion General No. 28044 en su Articulo No. 56, se observo que el educador
es un especialista crucial en el procedimiento instructivo y su objetivo central es
contribuir de manera viable a la preparacién de los alumnos en todos los elementos del
mejoramiento humano. Debido a la idea de su capacidad, la calidad perpetua en la
vocacion de instruccion abierta requiere que el maestro sea adecuado, que demuestre una
buena capacidad de disolucién y un bienestar fisico y psicoldgico que no ponga en peligro
la respetabilidad de los estudiantes.

Valdez H (2009). Se denomina sistema de evaluacion del desempefio profesional
de los profesores a los principios, supuestos, conceptos, asi como métodos,
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha a los directivos, a los alumnos, a sus
padres y a los profesores, los que colaboran en recoger y sistematizar la informacion
importante para elaborar juicios de valor sobre la calidad del desempefio profesional de

los profesores. Tales juicios permiten tomar decisiones sobre la situacion de instructores
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y sus expertos preparando el plan. Actividades que conforman el uso del marco de
evaluacion. * Determinacion de los destinos de la valoracion. ¢ Delimitacion de punteros.
* Determinacion de los principios para la tarea de los puntajes o clasificaciones
evaluativas de cada marcador. * Condiciones de realizacion, fuentes y operadores. ©
Seleccion de instrumentos de acumulacion de datos. ¢ Plan o calendario de uso de los
instrumentos. ¢ Procesamiento de datos. * Emision de un juicio de estima. ¢ Hacer
elecciones pertinentes y su aplicacion. * Andlisis de los resultados. Siendo la evaluacion
de la ejecucion experta del educador un procedimiento metddico de adquisicion de
informacion sustancial y confiable, con el objetivo de verificar y evaluar el impacto
instructivo que produce en los estudios la disposicion de sus capacidades educativas, su
emotividad, su trabajo y la idea. de sus asociaciones relacionales con suplentes, tutores,
ejecutivos, socios y agentes de fundaciones de redes.
» Importancia del Desempefio Docente

Curisinche (2014) caracteriza que hay numerosos elementos que deben
considerarse para evaluar la ejecucion de los socios, dependiendo de la técnica de
evaluacion utilizada, sin embargo, en general, estas variables son las que acompafian: A)
Calidad del trabajo: Proporciona documentacion satisfactoria cuando se requiere. Va mas
alla de las necesidades requeridas para adquirir un articulo o un mejor resultado evalua la
exactitud, la seriedad, la claridad y la manejabilidad de las empresas dotadas. Producir o
realizar un excelente trabajo. B) Cantidad de trabajo: Satisface los destinos de trabajo,
reteniendo las solicitudes recibidas y la actividad por si sola, hasta su finalizacién. Hace
un buen volumen de trabajo en contraste con lo que puede ser normal en las condiciones
actuales de la posicion. Satisface sensiblemente el plan de transporte. C) Conocimiento
de la posicion: Mide el nivel de informacion y comprension del trabajo. Comprender los

estandares ideas, estrategias, necesidades, etc., importantes para llevar a cabo los
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compromisos de la posicion. Esta frente a los patrones, el desarrollo, los mercados, los
avances de articulos y las nuevas ideas en el campo que pueden mejorar la capacidad para
llevar a cabo la actividad. D) Iniciativa: Actuar sin que se muestre. Es exitoso cuando se
manejan circunstancias y problemas raros. Tiene nuevos pensamientos, comienza la
actividad y muestra innovacién cuando se enfrenta y supervisa las circunstancias
laborales. Puedes trabajar libremente. E) Planificacion: El trabajo programado se organiza
de modo que cumpla con las limitaciones de tiempo y utilice a los subordinados y los
activos de manera competente. Puede establecer objetivos adecuados y necesidades para
ordenes de creacion. Puede asociarse exitosamente con otros en la programacion y la tarea
del trabajo, necesidades o problemas futuros. F) Control de costos: Controla los costos
y cumple los objetivos presupuestarios y de beneficio es mediante métodos como la
devolucion del material sobrante al almacén la ocultacion de tareas sin sentido,
utilizacion juiciosa de activos, coherencia con los objetivos de costos, etc. G) Relaciones
con los socios: mantiene a sus asociados informados de los compromisos, empresas,
resultados y problemas aplicables. H) Relaciones con el administrador: Mantiene
informado al director sobre el progreso en el trabajo y los problemas que puedan surgir.
Envia estos datos de manera oportuna. Siga las instrucciones del administrador y trabaje
de manera confiable siguiendo sus solicitudes. 1) Relaciones con el publico: establece,
mantiene y mejora las relaciones con el personal externo, por ejemplo, proveedores,
pioneros de la red y expertos abiertos. Completa moralmente la materia de la
organizacion. J) Direccion y desarrollo de los subordinados: dirige a los subordinados en
las capacidades que se les asignan y los selecciona para garantizar los resultados ideales.
Mantiene a los subordinados informados de los enfoques y estrategias de la organizacion
y busca su aplicacién. Es sensible a los problemas de los colaboradores y se esfuerza por

descubrir arreglos. Evaluar las consecuencias de los subordinados. Reconozca las zonas
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donde se requiere la preparacion y solicite trabajo de una manera que fomente el
aprendizaje. K) Responsabilidades: en relacion con el nivel de las circunstancias en el
trabajo y la actividad positiva. Trabajar junto con otros de forma agradable sin tener en
cuenta laraza, lareligion, el sexo, laedad o la discapacidad. Se esfuerza por lograr los
objetivos de puertas abiertas equivalentes en el trabajo y el programa de actividad positiva
en la organizacion y acordar sus libros de registro. Intenta efectivamente mejorar los
objetivos vocacionales de minorias y damas.
» El docente como persona

Los rasgos que se van a presentar, se consideran siempre dentro del enfoque
innovador de la educacion, orientado a la optimizacion de la calidad del proceso de
ensefianza-aprendizaje y para responder a los retos que presenta el contexto espacio-
temporal en el que se sitdan los agentes de la educacion. Segun la PUCP (2009:31), el
desempefio del docente como persona presenta generalmente las siguientes
caracteristicas: personalidad equilibrada, coherencia y claridad en sus principios,
creencias y valores que orientan su propia vida, un alto sentido de realismo, sentido
del compromiso y vocacion definida.

Ejercicio de la Docencia

Es un proceso satisfactorio que requiere una metodologia reflexiva, hecha de no
menos de cuatro mediciones: propuesta de enseflanza, asociacion instructiva,
cumplimiento de necesidades y reflexion sobre la capacitacion. A) Propuesta didactica:
da registro de los pensamientos y origenes que fortalecen conceptos, elaborados por el
educador, su vision de los suplentes, de la evaluacion, de la informacion, de su orden; Los
criterios que lo acomparian son reconocidos: 1) Seleccion y asociacion de aprendizaje: 1)
Como el instructor elige y trabaja la disciplinadamente para que estén abiertos a la

instruccion. ii) Estandares evaluativos: pensamientos fuertes que dirigen al instructor a
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evaluar. Asociacion educativa: por qué evaluar al instructor: si necesitamos que la
evaluacion tenga un incentivo practico para quienes participan en las actividades de
evaluacion, es fundamental conocer, examinar y hacer bromas sobre las pruebas que se
desarrollan en medio del procedimiento de evaluacion. En la necesidad de indicar qué
capacidades deben cumplir con el procedimiento de una evaluacion decente de la
ejecucion experta del instructor; Valdés (2010) propone la caracterizacion que se
acompafa: a) Diagnostico: la evaluacion del educador debe denotar la ejecucion de la
muestra en un periodo determinado, debe integrarse sus principales logros y decepciones,
con el objetivo de que sirva a la Autoridad, al supervisor de zona y a él mismo, como una
guia para la estructuracion de actividades de preparacion y mejora continua. b)
Instructivo: el procedimiento de evaluacién debe ofrecer una variedad de los indicadores
de la ejecucion del instructor. Por lo tanto, los artistas escenicos asociados con este
procedimiento, se les dice, se benefician de ello, fusionan otra experiencia de aprendizaje
en el trabajo. ¢) Educativo: existe una conexion critica entre los efectos secundarios de la
evaluacion del instructor y las inspiraciones y los estados de animo de los educadores
hacia el trabajo. Ya que el educador sabe correctamente como ven su labor los
instructores, tutores, suplentes y administradores del establecimiento universitario, se
puede atraer un procedimiento para aniquilar las deficiencias aparentes.
d) Desarrollador: debido al procedimiento de evaluacion, el desarrollo de los incrementos
individuales evaluados y la relacién interpsiquica que se convierte en intrapsiquico, es
decir, el instructor termina siendo capaz de realizar basicamente y en todo momento el
auto-estudio de su ejecucion, y se libera de sus decepciones consigo mismo, sintiendo el
requisito de crecimiento personal. Una de las sutilezas basicas que debe hacerse como
una caracteristica del camino hacia la construccion de un marco para evaluar la labor de

los instructores, es la de sus motivaciones, con el argumento de que no hay interrogantes
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ni respuestas, esta es una condicion fundamental, a pesar de Del hecho de que no son
adecuados para cumplirlos. Los hechos confirman que las estrategias de evaluacién han
experimentado cambios destacados. Avila (2010) describe su exploracion de acuerdo a
los criterios de Miguez y Loureiro (2001). Presenta otra metodologia en la que expresan
que la evaluacion del educador debe cumplir con las capacidades que le acompafan: A)
Retroalimentacion. La evaluacién debe proporcionar datos a los educadores sobre sus
logros y problemas. B) Toma de decisiones. Los efectos secundarios de la evaluacion del
instructor deben ser una contribucion para establecer las diversas opciones para mejorar
el procedimiento de educacion. C) Identificacidn de necesidades preparatorias. Se deben
crear metodologias adecuadas para cumplir con las necesidades detectadas.

Ademas, esta la propuesta de la evaluacion del instructor por habilidades, surgida
del Congreso Internacional de evaluacion de la capacidad de demostracién, Universidad
de la Frontera, Temuco, 2003, enfocada en satisfacer los elementos de: A) Comentarios:
la evaluacion debe proporcionar datos a los educadores y suplentes sobre las cualidades,
avances, logros y problemas de cada uno. B) Refuerzo: la evaluacion debe fortalecerse
desde dos puntos de vista: impactar enfaticamente en la inspiracion del instructor y ayudar
a convocar, aplicar e intercambiar todas sus ideas. C) Toma de decisiones: los datos
proporcionados por la evaluacion del educador deben completarse como un componente
del diagnostico para establecer las opciones para mejorar el procedimiento de aprendizaje.
D) Auto-atencion: la evaluacion del instructor debe generar un aprendizaje critico para el
educador, es decir, auto-guia, que se crea a partir de la atencion que el educador esta
procurando sobre cuél es el trabajo que desempefia en el procedimiento de aprendizaje,
como guia. Lo que logra en este procedimiento y los desafios que tiene en él. Los efectos
secundarios de la evaluacion del instructor deben reflejar cada uno de los procesos que

tienen lugar en el aula con los suplentes. E) Apoyar la comprension de la practica de la
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demostracion en toda la accion académica y en sus diferentes entornos especificos. F)
Calidad de la ensefianza: ofrece una aproximacion a la naturaleza de la ensefianza en el
enfoque relacionado con la educacion avanzada. G) Apoya la intriga: avanza el interés y
la asignacion del personal de la muestra, independientemente e institucionalmente
considerado, en los procedimientos de evaluacion del docente. H) Profundidad y
meticulosidad: trata de reconocer, la necesidad de desarrollar una educacion en cada
entorno, con las dimensiones adecuadas de valor. 1) Identificar las necesidades de
preparacion: el educador debe actualizarse siempre para ofrecer las técnicas mas
adecuadas de acuerdo al contexto y avances de las tecnologias.

> Elementos del instructor de la universidad.

De acuerdo con la Ley Universitaria N © 30220, el articulo 79 del Capitulo VIII
presenta los elementos del educador universitario en los campos de investigacion, mejora
constante e inmutable, instruccion, proyeccion social y la junta directiva, en las zonas que
se relacionan con ellos.

El articulo 87 registra las obligaciones del educador, cédmo considerar e
implementar el estado social de la ley basado en la popularidad y protegido. Instruir con
minuciosidad académica, respeto por la innovacion protegida, morales competentes,
autonomia y transparencia teorica e ideoldgica. Produzca informacion y avance a través
de una investigacién exhaustiva en el campo que se compara con ella, a causa de
instructores dispuestos a investigar. Para siempre, mejorar su vision y capacidad de
mostrar y realizar un trabajo académico imaginativo. Ofrezca capacitacion a los suplentes
para administrarlos en su mejoramiento académico y / o de expertos. Interésate en la
mejora de los proyectos instructivos en los que trabajan. Presentar informes sobre sus
ejercicios dentro de las fechas de vencimiento establecidas por el Estatuto y cuando sean

requeridos. Respeta y respeta las pautas internas de la universidad. Mira la conducta
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honorable. Los otros que tienen principios internos y diferentes pautas emitidas por los
CUErpos expertos
» Caracteristicas de la Evaluacion Docente

La evaluacion de la funcién docente debe cumplir con las caracteristicas
siguientes: A) Evaluacion integral: que incluye diversos aspectos de la funcion docente
tales como organizacion, interaccion con los alumnos, puntualidad, y respeto por los
alumnos. Si la evaluacion es por competencias, debe integrar las dimensiones del saber
conceptual, saber hacer, Saber ser y saber vivir; es decir, se evalta al docente en su
integridad. B) Evaluacién permanente: si la evaluacion es continua se podran identificar
fortalezas y dificultades. En el caso de una evaluacion por competencias permanente es
capaz de identificar los problemas y dificultades durante el proceso mismo.
La evaluacion debe servir al educador para realizar los ajustes y obtener la ayuda
fundamental, de modo que hacia el final del procedimiento no quede con preguntas, como
regla general, con la evaluacion establecida o convencional. C) Evaluacion participativa:
incluye especificamente las reuniones de instruccion y de suplentes, las divisiones
escolares y los grupos de supervision del personal relacionado. La evaluacion del
instructor por habilidades, al ser participativa, coordina a todos los especialistas
instructivos que estdn mas especificamente identificados con el procedimiento. Los
suplentes en si mismos participan especificamente en la evaluacion del educador, como
testigos y como especialistas focales. D) Evaluacién contextual: como lo indica la
realidad institucional, sistematiza y amplia los encuentros que se han creado. Dado el
procedimiento que la evaluacion no puede tener sin el entorno en el que ocurre el
procedimiento de aprendizaje y la dimensién en la que se inicié el procedimiento, puede
surgir el peligro de fallar en su evaluacion y las decisiones influenciadas no seran

equivalentes. progresivamente eficaz. Necesitamos la configuracion para comprender
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méas facilmente los resultados y establecer las mejores opciones posteriores a la
evaluacion.

» Dimensiones del Desempefio docente

» Capacidades Pedagdgicas

Avila (2010) responde a las capacidades inherentes de desarrollo de su labor
académica con gran sentido de actualizacion y adecuacion a los cambios, mostrando un
comportamiento profesional enmarcado en los valores éticos, morales y un alto grado de
iniciativa y capacidad de respuesta a situaciones conflictivas haciendo uso de su
capacidad verbal y no verbal para comunicarse eficientemente.

Batista (2012) explica que todos los individuos normales poseen cada una de estas
capacidades en Cierto grado; Los individuos contrastan en el nivel de limite y en la idea
de la combinacion de estas habilidades. " Gardner et al (1993) aclara que los diferentes
referentes que se han distinguido hasta el momento como lo sefialan los creadores de esta
hipdtesis son: Emocional: estd enmarcado por el conocimiento intrapersonal y relacional,
y juntos deciden la capacidad de guiar la vida de manera aceptable. Es la capacidad de
tener una actitud pasiva, afecto y capacidad en el tablero que nos permitird amplificar la
satisfaccion a largo plazo. Permiten al estudiante que mantiene una gran energia,
persistencia, control del manejo, simpatia, otra vida del mundo, destreza mental, atencion
plena e inspiracion. La hipotesis de las Inteligencias Multiples permite una comprension
més amplia del individuo y las diversas maneras que necesitan los mismos para aprender.
Ofrecer actividades agradables y aplicables segun lo sefialen la ruta de las habilidades,
capacidades y perspectivas creadas en nuestros estudiantes de menor experiencia, le
permitirdn persuadirse para encontrar su propia habilidad, mejorar el proceso de

educacioén y aprendizaje y, ademas, mejorar la labor del docente. (46).



44

Emocionalidad

Segun Vanina (2013) en una misma empresa existiran tantos tipos culturales
como organizaciones, y que la misma condicionara el nivel y desarrollo de las aptitudes
emocionales de sus integrantes. Los factores culturales que mas favorecen las habilidades
interpersonales son aquellos flexibles, siendo los valores mas resaltantes para sus
miembros la igualdad de oportunidades, posibilidades de crecimiento, compromiso y
balance vida personal/trabajo.

También, en Varios estudios sugieren que la inteligencia emocional tiene un rol
fundamental en el desempefio laboral, y uno de ellos analizo las caracteristicas de los
ingenieros de Lucent Technologies que eran calificados como estrellas por sus
comparfieros. Los investigadores dedujeron que las estrellas eran mejores para
relacionarse con los demas. Otro estudio revelador analiz6 los éxitos y fracasos de 11
presidentes de los Estados Unidos —de Franklin Roosevelt a Bill Clinton—, los que fueron
evaluados en 6 cualidades —comunicacion, organizacion, habilidad politica, vision,
estilo cognitivo e inteligencia emocional. Se llegd a la conclusion que la cualidad clave
que diferenciaba a los exitosos (como Roosevelt, Kennedy y Reagan) de los que no lo
fueron (como Johnson, Carter y Nixon) era la inteligencia emocional.

» Responsabilidad

Dewey (2007) planteaba que no podemos aprender ni ensefiar a pensar, podemos
aprender cdmo pensar bien, sobre todo cdémo adquirir el habito de la reflexion,
¢ Ya que suponer es una propension innata, la pregunta en ese punto es como hacerlo para
avanzar? Ademas, ¢como abstenerse de realizar actividades no naturales desde el
exterior? Tres actitudes son fundamentales para desarrollar el habito de pensar:
mentalidad abierta, entusiasmo o absorcién del interés y responsabilidad ante las

consecuencias. Estos razonamientos bien pueden tenerse en cuenta para esta dimension.
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Avila (2010) trata de medir el cumplimiento de horarios establecidos, asistencia
regular y puntualidad, participando activamente en las actividades de su unidad
académica y cumpliendo con las normas establecidas y la programacion establecida,

mostrando alto grado de satisfaccion por la labor educativa que realiza.
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I11.METODO
3.1 Tipo de investigacion
La Investigacion basica segun (Valderrama 2013) es conocida como investigacion
teodrica pura o fundamental, cuya finalidad es organizar los conocimientos cientificos sin
producir necesariamente resultados de aplicacién préactica. Recoge informacién de la
realidad para estimular el conocimiento teérico-cientifico, con el objetivo de descubrir
principios y leyes.
3.1.1 Disefio de investigacion
Hernandez (2010) caracteriza el plan no de prueba como el que, debido a su

medida fugaz, se centra en tres circunstancias, una de las cuales busca decidir o encontrar
la conexidn entre muchos factores en un minuto dado. Ademas, caracteriza este plan como
transversal por el hecho de que recopila informacién en un minuto solitario, en un tiempo
solitario; Su motivacion es representar factores y analizar su frecuencia o interrelacion en
un momento dado. El presente examen evalta el nivel de relacion entre los factores
Cultura organizacional y Desempefio de la ensefianza, estimando cada uno de ellos y,
posteriormente, se evalGa el vinculo y se rompe. Tales relaciones dependen de las
especulaciones probadas. En este sentido, se denomina procedimiento bivariado, que en
términos formalizados se compara con la capacidad que lo acompafia:

> Y=F(X)

» Que se interpreta como: Y se relaciona con X.

> Se utilizaran las pruebas de correlacion

» En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio de inves-

tigacion asumido:
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M r C\orrelacional
\
O
Donde M es la muestra del estudio; Ox, y Oy, representan las mediciones en
Clima Organizacional y en Desempefio Docente. La “r” hace mencion a la posible
relacion entre ambas variables.

El disefio descriptivo- correlacional tiene por propdésito medir el grado de
correlacion entre dos variables: relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Docente de los docentes de una Universidad en Lima.

3.2 Poblacion y muestra
> Poblacién
o Lapoblacion estd conformada por los docentes a tiempo completo (N=50)
de una Universidad en Lima.
» Muestra
o Esuna muestra censal debido a que comprende a la totalidad de docentes
de un Departamento Académico de una Universidad en Lima.
» Criterios
o El presente examen ha cumplido con los criterios de consideracion que,
segun lo dictado por la propia pregunta de exploracion y los bordes de la
poblacion objetiva o la poblacion bajo investigacion, estos criterios

reconocen los sujetos que pueden ingresar al examen; Como norma, estos

criterios son de Castafieda a nivel mundial o general (2012).
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o Ser docente de una Universidad en Lima. Asimismo, quienes asistieron

durante la etapa de la encuesta, el dia de la prueba.

» Criterios de exclusion.

o No ser trabajador docente de una Universidad en Lima.

» Hipotesis

o Hipdtesis general

en una Universidad en Lima, afio 2014.

» Hipotesis especificas

La cultura organizacional se relaciona con el desempefio docente

o Las relaciones interpersonales se relacionan con el desempefio docente en

una Universidad en Lima, afio 2014.

o Las Condiciones Laborales se relacionan con el desempefio docente en

una Universidad en Lima, afio 2014.

o El nivel Conflictividad se relacionan con el desempefio docente en una

Universidad en Lima, afio 2014.

3.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 01
Variables
Variables Dimensiones Indicadores items INDICES
Se lleva bien con sus compafieros. 1
Conversa con sus compafieros. 2 Nivel-
- - = - 3, 5: SIEMPRE;
Tiene empatia con sus compafieros de trabajo. | 4 4:CASI SIEMPRE:
Variable 1 Cultura . : P ' : '
o Relaciones Se lleva bien con los directivos. 5 3: ALGUNAS
Organizacional - — — '
(Interna) Interpersonales Tiene sentimientos a favor de sus compafieros. | 6, VECES
Capacidad de comunicacion. ; E/IEACLIJEZ'POCAS
Percepcion de los estados de animo y 9’ 1: NUI\iCA
necesidades. lb ’

Demuestra afecto hacia sus amigos.
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Se concentra en las cualidades positivas de los
demas.

Acepta las sugerencias de los demas.

Conoce sus deberes y derechos. SN!VSelll:EMPRE '
El centro de trabajo ofrece comodidad para 11, 4:CASI SIEMPRE:
Condiciones Laborales desempefiar sus funciones. 12, 3- ALGUNAS
Su centro de trabajo es agradable. 13, VECES
14 2:MUY POCAS
Acepta los consejos. \iEﬁILEJ?\iCA
El personal directivo se preocupa por la
comodidad laboral. .
Se cumple todo lo estipulado en la Ley del N!vel: '
profesorao 1o, |4cASiSiEMPRE:
El (ectorado_tiene voluntad de mejorar la 17’ 3j ALGUNAS '
calidad de vida de los docentes. 18’ \/ECES
Maner.a de pedlr. una reivindicacion. : 19: 2:MUY POCAS
Necesita un ambiente acogedor para cumplir 20, VECES;
su deber. 1: NUNCA
La direccion se preocupa por mejorar las
condiciones laborales.
Nivel de trato y democracia organizacional.
Grado de conflictividad en el trabajo.
El tratamiento de conflictos es adecuado.
Conversa con sus compafieros de otras
especialidades. Nivel:
El estado cede en una negociacion colectiva. 21 22 5:SIEMPRE;
Los dir~ectivos generan conflictos entre 23: 24: 4:CASI SIEMPRE;
Nivel de Conflictividad | Sompaneros. _ 25,26, |3 ALGUNAS
Actitud ante los compafieros que hacen 27 28 VECES
reclamos pacificos. 29 30 | #MUY POCAS
Los reclamos ante los directivos son ’ VECES,;
adecuados. 1: NUNCA
Preocupacion por la existencia de grupos
politicos en el trabajo.
Opinidn sobre la negociacion colectiva.
Dominio de la especialidad gue ensefia.
Manejo adecuado de la didactica.
Consciencia de su rol como docente.
Tiene presente las necesidades de sus alumnos. Nivel:
Relaciona su especialidad con otras esferas del | 31 32 5:SIEMPRE;

) conocimiento. 33: 34: 4:CASI SIEMPRE;
Capac[da}des Utiliza métodos y estrategias adecuadas para | 35, 36, 3: ALGUNAS
Pedagdgicas una ensefianza efectiva. 37, 38, V_ECES

Transmite confianza a sus alumnos y convierte | 39, 40 E/EACLIJEE_POCAS
el aprendizaje en una labor fascinante. 1 NUI\iCA
Variable 2 Organiza el contenido y lo presenta en forma ’
Desempefio Docente clara, l6gica e imaginativa.
Se interesa como persona por sus alumnos.
Tiene en cuenta los indicadores propuestos
para evaluar.
Grado de tolerancia Nivel:
Grado de confianza y autoestima. 5: SIEMPRE ;
Expresa sus sentimientos en el momento 41, 42, 4ECAS| SIEMPRE;
Emocionalidad oportuno. __ 43, 44, fjéA‘CLE%UNAS
C Evita herir susceptibilidades. 45 2:MUY POCAS
Capacidad de resolucion de problemas. \/ECES;
Expresa sus opiniones. 1: NUNCA
Fortaleza ante la adversidad. Nivel:
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Capacidad de compartir. 5: SIEMPRE;
Tenacidad frente a los obstaculos A:CAS| SIEMPRE;
- - . 46, 47, 3: ALGUNAS
El trato a sus estudiantes es de transparenciay | 4g 49 VECES
equidad. 50 2:MUY POCAS
; ; VECES;
Conoce y respeta sus diferencias y las de otro. 1: NUNCA
Nivel:
Puntualidad en el cumplimiento de sus 5 - SeIEMPRE .
funciones. 4:CASI SIEMPRE;
51,52 f/:;é'-E%UNAS
Cumple con las acciones encomendadas por 2:MUY POCAS
sus superiores. VECES:
1: NUNCA
Nivel:
Puntualidad en el salén de clases. 5:SIEMPRE;
4:CASI SIEMPRE;
Responsabilidad 53,54 f’/:EA(‘:LE%UNAS
Cumple su labor dentro del salén de clase. 2:MUY POCAS
VECES;
1: NUNCA
Asiste a las comisiones de trabajo de la Nivel:
institucion. 5:SIEMPRE ;
Participa activamente en las comisiones de A:CASI SIEMPRE;
: 55, 56, 3: ALGUNAS
trabajo.
57 VECES
Le gusta colaborar gratuitamente con horas 2:MUY POCAS
adicionales en su institucion. VECES;
1: NUNCA

e X =Variable 1
e Y =Variable 2
3.3.1

Segun Llanos et al

Variable 1: Cultura Organizacional

(2016). se refiere al conjunto de tradiciones, costumbres,

valores, principios, comportamientos, habitos y actitudes que se adquieren gracias a la

convivencia y cotidianidad que se transmite de un determinado grupo.

3.3.2 Dimensiones:

¢ Relaciones Interpersonales

e Condiciones Laborales

e Nivel de Conflictividad

3.3.3

Variable Dependiente. Desempefio Docente




o1

Bretel (2002) Consiste en las cualidades que posee todo profesional docente para
el éxito o el fracaso en su trabajo. Es el cumplimiento de su deber como tal, en otras
palabras, es el ejercicio de la docencia.

3.3.4 Dimensiones:
e Capacidades Pedagogicas
e Emocionalidad
e Responsabilidad
3.4 Instrumentos
> Instrumentos de recoleccion de datos

La Ficha técnica del Instrumento de la Variable 1 corresponde a: La Cultura
Organizacional. EI nombre del Instrumento se denomina: Escala. Las autoras de la
presente investigacion elaboraron el instrumento mediante una Escala ad hoc., y
corresponde al afio 2014. El Tipo de Instrumento se denomina: Encuesta. El objetivo es
la medicion de las condiciones de la Cultura Organizacional versus su relacion con el
Desempefio Docente. La poblacion corresponde a docentes de una Universidad en Lima.
El ambito geografico corresponde a Lima Metropolitana. EI nimero de item: 57; de las
cuales 30 aseveraciones corresponden a Clima Organizacional. La aplicacion es directa.
El tiempo de administracion es de aproximadamente 10 minutos. La norma de aplicacion
consiste en que el participante de forma andnima marque la respuesta de cada item,
seleccionando una alternativa segln su propio criterio. Los niveles o rangos se detallan
en el extremo de la escala en un orden progresivo de afirmacion absoluta a negacion
absoluta. La dimension méaxima del instrumento es de 150 mientras que la minima es de
30. Las categorias de evaluacion de cada item corresponden a: 5 equivale a Siempre; 4
equivale a Casi siempre; 3 equivale a Algunas veces; 2 equivale a Muy pocas veces y 1

equivale a Nunca.
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La Ficha Técnica de la Variable 2 corresponde a: Desempefio Docente. EI nombre
del Instrumento se denomina: Escala. Los autores de la presente investigacion elaboraron
el instrumento mediante una Escala ad hoc., y corresponde al afio 2014. El Tipo de
Instrumento se denomina: Encuesta. El objetivo de la investigacion es contribuir a
identificar las restricciones de un buen desempefio de los docentes de una Universidad en
Lima. La poblacion para el estudio corresponde a los docentes de una Universidad en
Lima. El &mbito geografico esta determinado en Lima Metropolitana. EI nimero de items
de la encuesta es de 27. La aplicacion del instrumento es directa. El tiempo de
administracion es de aproximadamente 10 minutos. La norma de aplicacién consiste en
que el participante de forma an6nima marque la respuesta de cada item, seleccionando
una alternativa segun su propio criterio. Los niveles o rangos se detallan en el extremo de
la escala en un orden progresivo de afirmacion absoluta a negacion absoluta. La
dimension méxima del instrumento es de 135 mientras que la minima es de 27. Las
categorias de evaluacion de cada item corresponden a: 5 equivale a Siempre; 4 equivale
a Casi siempre; 3 equivale a Algunas veces; 2 equivale a Muy pocas veces y 1 equivale a
Nunca.

3.5  Procedimientos
3.5.1 Técnicas de investigacion
Para la recoleccion de informacion, se aplico la técnica de la encuesta mediante
dos Escalas ad hoc., uno para la variable independiente y otro para la variable dependiente
el cual se adapta a la situacion en estudio en el tiempo correspondiente.
3.6 Analisis de datos
Para verificar la validez del contenido de los instrumentos se empled una Escala

ad hoc. con una calificacion muy buena.
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En cuanto a la confiabilidad se utilizd el coeficiente de consistencia interna
denominada Alfa de Cronbach.

El respectivo analisis de datos se realiz6 utilizando la escala de Likert para los
cuestionarios, con la puntuacién anteriormente descrita. Se utilizé el software SPSS para
analizar los datos de forma descriptiva y ademas correlacional, primero con tablas de
frecuencia para determinar los niveles de cada variable, graficando en diagrama de barras
y posteriormente para realizar el contraste de hipotesis se hizo un andlisis de correlacién

entre las variables y dimensiones planteadas en el estudio.
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IV.RESULTADOS
En cuanto a la validez del contenido de los instrumentos se emple6 una Escala ad
hoc. Se realiz6 el analisis a todos los items de la investigacion, obteniéndose un promedio
de 95.3 %, valor que corresponde a una calificacion muy buena.
Tabla 02

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

En cuanto a la confiabilidad se utilizo el coeficiente de consistencia interna
denominada Alfa de Cronbach.
» Los resultados son los siguientes:
o Paralavariable 1:
Posteriormente se analizé la validez para la primera variable, entonces aplicando
la formula del Alfa, con el software SPSS, para el primer cuestionario de la variable 1
Cultura Organizacional el resultado fue de 89.7 % , el cual es bastante aceptable.
Tabla 03

Estadisticos de fiabilidad de la Variable 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,897 30
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» Para la variable 2:
o Para la segunda variable Desempefio Docente: el Alfa de Cronbach fue de 94.9%,
un resultado bastante fiable tambiéen.
Tabla 04

Estadisticos de fiabilidad de la Variable 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,949 27

En ambos casos el valor del coeficiente es aceptable y, por lo tanto, los

cuestionarios son confiables.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

» Los resultados desarrollados en la presenta investigacion tienen como fin principal
demostrar que una buena cultura organizacional esta relacionada con un buen
desempefio docente. Al respecto, se indica que el 46,0% de los docentes encuestados
de la institucion manifiestan tener una buena cultura organizacional y un 66,0% tiene
un buen desempefio docente. Por otro lado, los docentes que perciben una cultura
organizacional medio constituyen un 54%, y manifiestan un desempefio docente
medio de 34%. Para poder demostrar si existe relacidn entre la cultura organizacional
y el desempefio docente se tuvo que utilizar la prueba de correlacion de Spearman a
fin de verificar la relacion entre las variables, con resultados positivos, dado que,
existe una relacién significativa de nivel moderado alto con un 74,4%. Los niveles
de relacion entre el desempefio docente y la cultura organizacional coinciden con los
de la investigacion de Barboza (2017) en un 84,10% de coeficiente de correlacion
alto. Teniendo en cuenta el grado de correlacion entre las variables en ambas
investigaciones se concluye que existe relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio docente de los docentes de una Universidad en Lima, 2014.

» En cuanto a las relaciones interpersonales, se ha encontrado una relacion moderada
alta (RHO de Spearman =0,681) con el desempefio docente en los docentes de una
Universidad en Lima, 2014. Dicho resultado es compatible con los hallazgos de
Cuba (2010) para la dimension relaciones interpersonales del clima institucional y el
desempefio docente. Se puede afirmar que existe una correlacion moderada y
significativa (RHO de Spearman =0.434). Por consiguiente, las relaciones
interpersonales dentro de la cultura organizacional estan relacionadas con el
desempefio docente. Confirmando que los lazos de amistad y compafierismo

contribuyen favorablemente en la conformacién de equipos de trabajo como, por
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ejemplo, la que se establece para la actualizacion de silabos, permitiendo un mejor
desempefio docente. Reafirmando uno de los principios enunciados por Fayol en
cuento al espiritu de equipo, quien afirma que debe existir armonia y unién entre las
personas con el fin de establecer fortalezas para la organizacion.

Otro aporte de relevancia en la investigacion tiene que ver con la relacion positiva
entre las condiciones laborales y el desempefio docente con una correlacién (RHO
de Spearman =0,605). Este hallazgo no concuerda con lo reportado por Cuba (2010)
donde existe relacion baja y significativa (RHO de Spearman =0.303) entre clima
organizacional y desempefio docente. Sin embargo, los resultados de nuestro estudio
si confirman la teoria de Fayol sobre los principios de la administracion respecto a
una buena remuneracién de personal y estabilidad en el puesto para genera un
impacto positivo sobre la eficiencia laboral.

Teniendo en cuenta, el grado de correlacion (RHO de Spearman =0,611); se
concluye, que existe correlacion moderada significativa entre el nivel de
conflictividad y el desempefio docente en los docentes de una Universidad en Lima,
2014. Este hallazgo es diferente a los resultados encontrados en la investigacion de
Cuba (2010) para la dimensién nivel de conflictividad y desempefio docente, donde
se puede decir que existe una correlacion minima y no significativa de (RHO de
Spearman =0.121). Por lo que, se sugiere un proceso de aprendizaje para el manejo
de habilidades blandas y se otorgue un grado de satisfaccion y enriquecimiento
personal.

Por consiguiente, la propuesta queda demostrada cientificamente sobre la existencia
de una relacidén positiva, moderada alta entre ambas variables estudiadas, es decir,
entre la cultura organizacional y el desempefio docente en una universidad en Lima

2014.
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VI.CONCLUSIONES

» Las relaciones interpersonales dentro de la cultura se hallaron moderadamente
relacionadas con el desempefio docente, confirmando que en esta organizacion existe
una asociacion positiva donde el cumplimiento de los valores organizacionales y el
desarrollo de la inteligencia emocional en la interaccion entre colaboradores se
relacione con la mejora del desempefio del educador.

» Las condiciones laborales también resultaron relacionadas de forma positiva y
moderada con el desempefio docente de los catedraticos, como lo sefialan las teorias
clasicas, sin embargo, es importante resaltar que dado el avance de la tecnologia y
los cambios sociales, las caracteristicas tangibles laborales van de la mano con un
buen desempefio docente.

» El nivel de conflictividad obtuvo un coeficiente positivo moderado con respecto al
desempefio docente de los catedraticos, denotando que los manejos de estrategias
asertivas para manejar los conflictos en el centro laboral, se asocian con el
desempefio docente, ello porque las actividades educativas dependen mucho de la
comunicacion, es decir de la buena interaccion entre todos los componentes de la
organizacion.

» Finalmente, la hipétesis principal se demuestra en que el nivel de competencia y
desempefio de los docentes para poder cumplir con sus funciones laborales y sociales,
ademas de la motivacion hacia los profesionales para mejorar su desempefio, se
encuentra relacionado positivamente y moderadamente con la cultura
organizacional, verificAndose que es necesario adoptar mejoras en las conductas y
los valores, teniendo como cultura la busqueda de la superacion profesional y

personal permanente como un estilo de vida del docente del nuevo milenio.
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VIl. RECOMENDACIONES

> El lider de la organizacion debe promover el desarrollo de habilidades blandas, tales
como la préctica de los valores institucionales, asi como la determinacién de todos
los colaboradores para cumplir con la mision, ello con el fin de mejorar el desempefio
de los docentes de su universidad.

» La institucion debe procurar el tener buenas condiciones laborales para generar un
buen desempefio docente, lo que permite las condiciones necesarias para la busqueda
de la eficiencia profesional y personal del trabajador.

> El lider debe promover una cultura de negociacién, buscando resolver los conflictos
mediante la préactica de una comunicacion asertiva, lo que permite que el trabajador
desarrolle adecuadamente sus actitudes, habilidades y capacidades en su desempefio
laboral.

» La cultura de las organizaciones debe considerar a la persona humana como el
principal impulso de cualquier asociacion. De esta manera, en la idea actual sobre el
talento humano, se incorporan el movimiento humano, pero ademas los componentes
que lo conforman: informacion, aptitudes, encuentros, inspiraciones, intereses,

trabajo, valores, actitudes, posibilidades y estado de bienestar.
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IX. ANEXQOS
ANEXO A

Certificado de validez de contenido

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE.

N° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1Capacidades Pedagogicas Si | No | Si | No | Si | No
1 [ Grado de Dominio de contenidos 7 < P
2 | Didactica de los docentes v / /
3
4
5
6

DIMENSION 2Emocionalidad Si No Si | No | Si No
7 | Autoestima 4 v I
8 | Vocacion de Servicio 7
9
10
1"
12

DIMENSION 3Responsabilidad Si No | Si | No | Si | No
13| Asistencia y puntualidad 2 I 4
14 | Nivel de satisfaccion con su labor o i P
15 | Nivel de compromiso con su institucion educativa / o /
17

i
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ / Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
* - o i

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Yg: T,}fl)//c/""fé‘%ozlom’& ................ DNlOQ;ZO*g ..........

> e (1BD. 4 et
Especialidad del validador:..... &/ o.e WA/W’W'JA‘;M ...... ( ....... Dot Hapwases=T ') .......................
S e o

2.0 ded. 27 Bet 201
1Pertinencia:El item corresponde al conceplo ledrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es -
conciso, exaclo y directo 7 =
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma dé Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension w

Ph. D., MSc., MBA



60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

cultura organizacional

46.00%

Alto

54.00%

Medio

0.00%

Bajo

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Desempefo docente

66.00%

Alto

34.00%

Medio

0.00%
=3

Bajo

67



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE.

N° DIMENSIONES / items

Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
pIMENSION 1Capacidades Pedagogicas Si | No | Si | No | Si | No
1 Grado de Dominio de contenidos \ X N
2| Didéctica de los docentes \ \ e
3
4
5
6
DIMENSION 2Emocionalidad Si No | Si | No | Si No
7 | Autoestima \ \ \
8 | Vocacion de Servicio X \ \
9
10 g
1
12
DIMENSION 3Responsabilidad Si | No | St | No | Si |. No
13| Asistencia y puntualidad \ \ \
14 | Nivel de satisfaccion con su labor N \ \
15 | Nivel de compromiso con su institucion educativa \ X X
17

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sr

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

TPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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