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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima organizacional vy el
desempefio docente segln la percepcion de los estudiantes. El disefio de la investigacion fue
no experimental, de tipo correlacional transversal y enfoque cuantitativo. La muestra fue
probabilistica estratificada y estuvo conformada por 250 estudiantes de las escuelas
profesionales de la Facultad de Ciencias Empresariales. Los instrumentos utilizados para la
recoleccion de los datos fueron dos cuestionarios de tipo de escala de Likert centrado en 5
apartados para el clima organizacional y 4 apartados para el desempefio docente. Como
resultado se obtuvo que existe relacion significativa (Sig. = 0,000) entre el clima
organizacional y el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes en la Facultad

de Ciencias Empresariales, siendo la correlacion moderada (r = 0,598).

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio docente, Percepcion de los estudiantes.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between organizational
climate and teaching performance as perceived by students. The research design was non-
experimental, cross-sectional correlational and quantitative. The sample was stratified
probabilistic and consisted of 250 students from the professional schools of the School of
Business Sciences. The instruments used for data collection were two Likert scale
guestionnaires centered on 5 sections for organizational climate and 4 sections for teaching
performance. As a result, it was found that there is a significant relationship (Sig. = 0.000)
between organizational climate and teaching performance according to the perception of

students in the Faculty of Business Sciences, with a moderate correlation (r= 0.598).

Key words: Organizational climate, teaching performance, students' perception.



INTRODUCCION

El clima organizacional refleja los diferentes valores, actitudes y diferentes creencias
de los empleados en la organizacion para que se conviertan en parte del clima laboral y
creen en el logrodela organizacion. La imagense proyecta no solo dentro de

la empresa, sino también fuera de la empresa (Carrillo y Bolivar, 2023).

Las organizaciones tienen éxito principalmente sobre la base de las estrategias que se
desarrollan para el liderazgoy el desarrollo humano. Dado que el elemento humano es
un factor clave e importante en las organizaciones, estudios recientes muestran que cuando
los empleados estan satisfechos y motivados, se desempefian eficientemente generando
resultados positivos (Wright y Snell, 1998).

El clima organizacional es de suma importancia en una institucion, ya que la
competitividad en la educacidn superior es mas compleja (Sotelo, Figueroa, Arrieta, &
Solis, 1012). Asi mismo (Bermudez, Pedraza, & Rincon, 2015) mencionan que el clima
organizacional de la institucion educativa se refiere a una serie de percepciones que pueden

llegar a afectar el comportamiento y el rendimiento académico de sus integrantes.

Huamani y Vasquez (2010) sostuvieron que el clima organizacional incide
directamente en la efectividad docente, y para ello prevalece mejorar el clima para
optimizar el trabajo; es asi, el profesional docente, como experto en determinados
conocimientos de su materia, disefia contenidos de aprendizaje ya sea a través de medios
verbales o utilizando estrategias adecuadas que influyan en el aprendizaje de los

estudiantes.

Hoy en dia, se exige a las universidades que deben ser eficientes y que brinden una
ensefianza de calidad, es por ello que un buen clima organizacional incidira a los docentes
estar mas motivados y por ende influiran en el buen desempefio generando una educacion de
calidad y buen aprendizaje en los estudiantes en las asignaturas impartidas, asi como también

en su carga no lectiva.
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Por consiguiente, nuestra investigacion se centrard en determinar si el clima
organizacional se asocia con el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes

en la Facultad de Ciencias Empresariales.

El autor
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la realidad problematica

Hoy en dia el clima organizacional juega un papel muy importante en el desarrollo
eficiente de las organizaciones a nivel mundial, las cuales buscan el mejoramiento del
ambiente de su organizacion, y de esta manera alcanzar sus objetivos y metas trazados sin
perder de vista el talento humano y la Facultad de Ciencias Empresariales no es la
excepcion, es por eso que el estudio del desempefio docente es de suma importancia para
determinar si la calidad de la educacién brindada cumple con los estandares educativos

establecidos.

El clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello se vuelve
importante estudiarlo, para el beneficio de los trabajadores y de la organizacion porque
constituye un elemento fundamental para el desarrollo eficiente de toda la organizacion
(Garcia, 2009).

El clima organizacional es de suma importancia en una institucion, ya que la
competitividad en la educacion superior es mas compleja (Sotelo, Figueroa, Arrieta, &
Solis, 1012). Asi mismo (Bermudez, Pedraza, & Rincon, 2015) mencionan que el clima
organizacional de la institucion educativa se refiere a una serie de percepciones que pueden

llegar a afectar el comportamiento y el rendimiento académico de sus integrantes.

Segredo (2011) manifiestan que el “clima organizacional es una valiosa herramienta
para la gestion del cambio y la eficiencia en una institucion universitaria por que brindan
informacion oportuna y necesaria que permiten identificar las necesidades en relacién con
el futuro deseado dentro de la organizacion, para de esta forma disefar las estrategias y

acciones pertinentes”

El clima organizacional ocupa un espacio sobresaliente en la gestion de las instituciones
educativas y estudiarlo se torna una medicion empirica para obtener un alto desempefio

laboral, eleva el compromiso y la participacion entre individuos para que se sientan parte

12



de un grupo de trabajo provechoso, que incida en la calidad de la educacién, la estabilidad

emocional en la relacion docente y estudiante.

Por consiguiente, la siguiente investigacion estuvo orientado a conocer el clima
organizacional y su relacion con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias
Empresariales (FCE) de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
(UNJFSC) segun la percepcion del estudiante siendo ellos quienes estan en contacto

directo y continuo con todos los integrantes de la FCE.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ Como se relaciona el clima organizacional con el desempefio docente segln la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022?

1.2.2 Problemas especificos

PE1: ;Como se relaciona el clima organizacional con la estrategia metodoldgica segin la

percepcidn de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022?

PE2: ;Cdmo se relaciona el clima organizacional con las relaciones interpersonales segun

la percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 20227

PE3: ;Como se relaciona el clima organizacional con los recursos tecnol6gicos segun la

percepcidn de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 20227

PE4: ;Como se relaciona el clima organizacional con el soporte emocional segln la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 20227

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente segun la

percepcidn de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.

13



1.3.2 Obijetivos especificos

OEL1: Identificar la relacion entre clima organizacional con la Estrategia
Metodoldgica segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad
de Ciencias Empresariales, 2022.

OE2: Identificar la relacién entre clima organizacional con las relaciones
interpersonales segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad
de Ciencias Empresariales, 2022.

OE3: Identificar la relacion entre clima organizacional con los recursos
tecnoldgicos segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad
de Ciencias Empresariales, 2022.

OE4: Identificar la relacién entre clima organizacional con soporte
emocional segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad de

Ciencias Empresariales, 2022.

1.4 Justificacion de la investigacion

e Conveniencia

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar si el clima organizacional
se asocia con el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes de la
Facultad de Ciencias Empresariales de la UNJFSC; en ese sentido, el estudio fue
conveniente porque no solo se diagnostico la asociacion o relacion entre las dos
variables, sino que nos brinda también las fallas o a ciertos, observando si

efectivamente el clima organizacional incide directamente en el desempefio docente.

e Relevancia

La investigacion permite conocer el desempefio del docente en el entorno educativo
en la manera presencial y virtual. Ademas de la importancia que tiene el clima
organizacional sobre el desempefio. También, servira a las autoridades académicas

de las universidades.
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e Valor tedrico

Nuestra investigacion sustenta como base tedrica, el analisis estadistico descriptivo
y correlacional, analizando la relacion de las variables mediante la Rho de Sperman
y observar si la variable clima organizacional incide en el desempefio docente y

como ende en el aprendizaje de los estudiantes.

En ese sentido, el estudio presentado tiene un valor tedrico para futuras
investigaciones y que pueden utilizarse para mejorar otros factores de estudio

partiendo de este.

1.5 Delimitaciones del estudio

¢ Delimitacién espacial

La investigacion se desarroll6 con las escuelas profesionales de la FCE de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

e Delimitacién temporal

El periodo de estudio correspondié al semestre académico 2022-1.

e Delimitacién de contenido

El contenido de nuestra investigacion, esta referido a un nivel de investigacion
correlacional, que nos permitié conocer la asociacién o relacion entre las dos
variables de estudio, es decir si el clima organizacional se relaciona de manera

significativa con cada una de las dimensiones de la variable desempefio docente.

1.6 Viabilidad del estudio

e Viabilidad tematica

15



Nuestra investigacion tiene viabilidad por que existe mucha informacion acerca de
las variables de estudio, tanto de fuentes primarias como secundarias. Es decir, se
encuentran en textos, revistas nacionales e internacionales de prestigio. La muestra

fue tomada mediante muestreo probabilistico estratificado.

Viabilidad econémica

La investigacion posee viabilidad por que la tesista solvent6 con recursos
econdémicos propios, los gastos ocasionados estan descritos en el cronograma, 10s
resultados que se genero en esta investigacion seran para beneficio propio del

autor.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Blanco et al., (2020) en su investigacion titulada “Clima organizacional en centros
educativos publicos costarricenses: un analisis multifactorial” su objetivo fue
analizar el clima organizacional, en los centros educativos publicos de la Direccion
Regional de Educacién de Heredia de Costa Rica. La investigacion tuvo como disefio
no experimental de corte transversal y de nivel descriptivo, cuyo enfoque fue
cuantitativo con un disefio ex post facto. La muestra fue de manera probabilistica y
estuvo compuesta por 657 docentes, a quienes se les aplicé un cuestionario para
medir las variables de estudio. Los investigadores concluyeron que el clima
organizacional en los centros educativos publicos es idoneo, sin embargo, hay que
fortalecer las relaciones interpersonales por que presenta una calificacion moderada.
La investigacion fue sobresaliente e importante por cuanto permitié fundamentar la

base tedrica del clima organizacional en dichas instituciones educativas.

Segtin Niebles et al., (2019) en su investigacion titulada “Clima organizacional
y desempefio docente en universidades privadas de Barranquilla”, cuyo objetivo
fue analizar el clima organizacional y el desempefio docente de dichas universidades
privadas de Barranquilla. La investigacion tuvo como disefio no experimental de corte
transversal y de nivel descriptivo correlacional. Su muestra estuvo conformada por 107
profesores universitarios a quienes se les aplicé un cuestionario por cada variable de

estudio con escala de tipo Likert, obteniendo las siguientes conclusiones:
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e Con respecto a liderazgo, el trabajo cooperativo, la motivacion, las
relaciones interpersonales y la toma de decisiones tiene un nivel positivo,

en donde los objetivos organizacionales se logran de manera efectiva.

e Las competencias administrativas, son fundamentales para el docente, las
cuales desde diversos enfoques hacen parte del quehacer rutinario del
ejercicio docente.

e Finalmente, se estableci6 una relacion significativa entre clima
organizacional y el desempefio docente. Ademas, se obtuvo una
correlacion fuerte y positiva de 0,95, el cual nos indica que el clima
organizacional incide en el desempefio docente en universidades privadas

de Barranquilla Colombia.

Medina (2017) en su tesis titulada “Incidencia del clima organizacional en el
desempenio docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de
Guzman — Quito” su objetivo fue determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio docente de la institucion mencionada.

El nivel de la investigacion fue de tipo descriptivo correlacional y disefio no
experimental. La muestra estuvo constituida por 50 docentes. Utilizd dos cuestionarios
para la medicion de dichas variables, el cuestionario de HayMcBer que mide el clima
organizacional estuvo conformada por 90 preguntas y para medir desempefio docente
se realiz6 con cuatro instrumentos institucionales elaborados de acuerdo a los criterios
del Ministerio de Educacién, cuya conclusion fue que existe una incidencia positiva
muy baja del clima organizacional contra el desempefio docente, ademas concluye que
las dimensiones de la variable clima organizacional cinco inciden de manera positiva
muy baja contra el desempefio docente, mientras la dimension recompensa presenta

una incidencia negativa muy baja en el desempefio docente.

Investigaciones nacionales

Canaza (2019) es su tesis titulada “Clima organizacional y desempeio docente

segun la percepcion del estudiante en el Instituto de Educacidn Superior Tecnoldgico

18



Clorinda Matto de Turner de Calca, Cusco”, su objetivo fue determinar la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio docente segln la percepcién de los
estudiantes. El disefio de la investigacion fue no experimental y de nivel correlacional,
la muestra estuvo conformada por 145 estudiantes de enfermeria técnica. Asi mismo
utilizo dos cuestionarios para medir sus dos variables clima organizacional y
desempefio docente. Los resultados revelaron que el clima organizacional tiene un
nivel medio (66.9%) y nivel alto con 29.7% y con respecto al desempefio docente es
de nivel regular (66.9%) y con un porcentaje de 32.4% de nivel bueno. Finalmente
concluyo que existe una relacion directa y significativa entre el clima organizacional
y el desempefio docente segun la percepcion de los estudiantes, pero también cabe
indicar que su correlacion es moderada (0,479). Ademas, las dimensiones del clima

organizacional tienen una relacion directa y significativa con el desempefio docente.

Segtin (Lara, 2022) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
docente en la Institucion Educativa Santa Ines, Guadalupe, La Libertad”, cuyo
objetivo fue determinar la relacion que existe entre el nivel del clima organizacional
y el desempefio docente de dicha institucion Educativa. La investigacion fue de
disefio no experimental de corte transversal de nivel correlacional. Su muestra fue
tomada de manera no probabilistica y estuvo conformada por 40 docentes. Aplic
dos cuestionarios para medir las dos variables de estudio. Su conclusion final fue que
los docentes manifiestan un clima organizacional regular y con respecto al
desempefio también muestra un nivel regular. Ademaés, también concluye que existe
relacion alta positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio

docente.

La tesis titulada “Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio
docente en la Institucion Educativa Pablica Estatal del Distrito de Mariano
Melgar”, desarrollada por Escapa (2021) de la Universidad Nacional De San
Agustin de Arequipa, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio docente. El disefio de la investigacion es no
experimental de corte transversal y nivel descriptivo correlacional. La muestra fue de

60 docentes representada de manera no probabilistica, cuya conclusion es que existe
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una relacion directa entre el clima organizacional y desempefio docente en dicha

institucién educativa, con una correlacion positiva muy fuerte (0,947).

La tesis titulada “Clima organizacional y desempeiio docente en la
institucion educativa privada Technology Schools del Retablo I del distrito de
Comas, 2021, desarrollada por Laredo (2021) de la Universidad Cesar Vallejo,
cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio docente. El nivel de la investigacion fue descriptiva correlacional, el
disefio no experimental de corte transversal y de tipo basico. La muestra fue tomada
de manera probabilistica aleatoria simple y estuvo conformada por 73 docentes. Se
aplicé dos cuestionarios para ambas variables de tipo Likert, cuyas conclusiones

fueron lo siguiente:

e Existe una relacion significativa entre clima organizacional y desempefio
docente, pero su correlacion fue directa y moderada (0,432).

e Existe una relacion significativa entre clima organizacional y la
planificacion del trabajo pedagdgico, pero su correlacién es moderada
(0,469)

e Existe una relacion significativa entre clima organizacional y la gestion
de los procesos de ensefianza-aprendizaje, pero su correlacion es
moderada (0,357)

e Existe una relacion muy baja entre el clima organizacional y la

responsabilidad profesional.

Segun (Velarde, 2022) en su tesis titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral en docentes del nivel primaria y secundaria de la Institucion
Educativa Publica 1207 “Sagrado Corazon de Jesus” del distrito de La Molina,
2019”, su objetivo fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en docentes del nivel primaria y secundaria. El disefio de la

investigacion es no experimental de corte transversal y de nivel descriptivo
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correlacional y de enfoque cuantitativo. Su muestra fue tomada de manera no
probabilistica, es decir fue censal y estuvo conformada por 26 docentes.

Se aplicaron dos cuestionarios de tipo Likert para ambas variables de estudio,
cuyas conclusiones manifiestan que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente, asi como también existe relacion
significativa entre el clima organizacional con cada una de las dimensiones del

desempefio docente.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Clima organizacional

A. Definiciones

El clima organizacional es de suma importancia en toda organizacion por que influye
directa o indirectamente en la conducta de los integrantes de la institucion; es decir,
si existe un buen clima, la productividad sera positiva, pero si no lo es, incidira de
manera negativa a la institucion perjudicando los objetivos trazados. Esta
investigacion nos permitira detectar aspectos importantes que puedan estar
impactando en el ambiente laboral de la institucion.

De acuerdo con Garcia (2009) el clima organizacional establece un elemento
fundamental para el crecimiento eficiente de las organizaciones, tomando en cuenta
que las mismas estdn compuestas de colectividades en ambientes dindmicos y
cambiantes, los cuales se pueden ver afectadas por los diferentes comportamientos
de sus miembros.

Pelaes (2010) indica que el clima organizacional es “conjunto de sentimientos y
actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacion en sus relaciones
laborales, determina la forma como los trabajadores perciben su trabajo, sus
relaciones, su organizacion, su satisfaccion”

Esto se refiere que un buen clima organizacional influird directamente en el
comportamiento de los integrantes de la organizacion, generando un ambiente de
armonia entre los trabajadores y de esta manera la produccion se vera reflejada de

manera positiva.
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Asimismo, Schneider y Hall (1972); citados en Santana y Araujo, (2007) definen el
clima organizacional como “conjunto de percepciones que una organizacion tiene de
sus politicas, practicas y procedimientos que son compartidos por sus miembros en
torno al ambiente laboral”.

El clima organizacional estd compuesto por los procesos de interaccion social
establecidos entre los miembros de una organizacion, los cuales son influenciados
por sus actitudes, creencias, sistema de valores y su ambiente interno,
constituyéndose en un factor clave para la gestion administrativa (Mendez, 2006).
Por otro lado, Chiavenato (2009) define el clima organizacional como un “conjunto
de caracteristicas ambientales generadas entre los miembros de una organizacién, las
cuales tienen alta incidencia en su comportamiento y esta estrechamente relacionado
con el grado de motivacion que estos poseen”.

Asi mismo, Méndez (2006) citado por Ulises (2013) se refiere al clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido
por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo.

Por consiguiente, se hace necesario indicar que un clima organizacional favorable
incide en el desarrollo de una organizacion, especificamente en instituciones
educativas, es decir una adecuada gestion basada en estilos de liderazgo que
promuevan el fortalecimiento académico, y orientacion para lograr los fines comunes
de su personal docente y administrativo.

Garbanzo y Orozco (2010) manifiestan que el trabajo colaborativo de sus miembros
es indispensable para alcanzar metas comunes.

Esto nos indica que las autoridades de la institucion juegan un papel muy importante,
ya que son gestoras de promover ambientes de trabajo agradable que influyan en el
cambio, participacion y motivacion de su personal docente y administrativo para
lograr metas comunes.

En este sentido, un buen clima organizacional, incidird en un buen desempefio

docente en la institucion que tiene que compartir los componentes como el liderazgo,
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toma de decisiones, comunicacién, las relaciones interpersonales y la motivacién,
para asi lograr docentes emocionalmente activos, predispuestos, motivados para
sobresalir de manera positiva, logrando los objetivos y metas trazadas para la

institucion.

B. Dimensiones del Clima Organizacional
La variable clima organizacional se midio utilizando la Encuesta de Alva Vasquez
(2017) basada en la de Likert de Cdrcega y Sobero (2009) pero adaptada a nuestra
realidad segun la percepcion de los estudiantes.

1. Liderazgo. Se entiende por Liderazgo “al lider que ejerce su accion a traveés del uso
de elementos y comportamientos que el marco de la teoria administrativa permite
entender como su estilo de direccion” (Mendez, 2005).

Esto se refiere, a la forma como identificar y percibir la funcién de liderazgo, a
partir de conductas y comportamientos del jefe.

Asimismo, Alles (2012), manifiesta que liderazgo es una “Capacidad para generar
compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas a enfrentar con éxito
los desafios de la organizacion” (p.157).

Por otro lado, Lussier y Achua (2016, p.5), lo definen como “el proceso de
influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos de la organizacion por
medio del cambio”; significa que el lider delega responsabilidades, ya que el lider
no puede hacer todo.

Finalmente, Bernal (2014) quien define liderazgo desde una perspectiva del docente
en el aula, como una herramienta para la implementacion de un: “proceso particular
de influencia social guiado por un propdsito moral con el fin de lograr los objetivos
educativos utilizando los recursos del aula, prosperando su labor docente” (p.125).

2. Toma de decisiones: Segun Alles (2012), describe la toma de decisiones como:
“capacidad, que posibilita analizar diversas variantes u opciones, considerar las
circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto en el negocio, para
luego seleccionar la alternativa més adecuada” (p.194). Asi mismo I1SO 9001 (2015)
(2015) menciona que la toma de decisiones tiene como objetivo el “analisis y
evaluacion de los datos e informaciones que son mas propensos a producir los

resultados deseados”. Desde el punto de vista la percepcion docente Prieto (2009)

23



menciona la toma de decisiones como un “proceso de reflexion sobre variados datos
obtenidos al tiempo que ejerce la docencia, los mismos originan la modificacion en
cuanto a su actuacion didactica en concordancia con las condiciones del contexto,
de las caracteristicas de los alumnos y de las experiencias de ensefianza y
aprendizaje en si mismas” (p.26). Ademds, menciona que finalizada la ensenanza
evalla su actuacién didactica, para agregar continuamente nueva informacién para
la posterior toma de decisiones.

. Comunicacion: segin la Real Academia Espafiola define comunicacion como:
“Acto, gesto o actitud que permite trasladar mensajes entre los miembros de un
grupo social o entre diversos grupos sociales”. Asi mismo Stanton et. al. (2007),
citado (Cortés, 2014) menciona que la comunicacion es "la transmisién verbal o no
verbal de informacion entre alguien que quiere expresar una idea y quien espera
captarla o se espera que la capte” (pp.511).

Por otro lado, Chiavenato (2006) define la comunicacién como: “intercambio de
informacion entre personas. Significa volver comdn un mensaje o una informacion.
Constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia humana y la

organizacion social” (pp.110).

La comunicacion en las instituciones educativas es muy importante porque permite
facilitar la informacion en su entorno, fomentando el dialogo, trabajo en equipo y
la confianza, cuando esta comunicacion es escasa, esta no favorece al clima
organizacional de la institucion.

. Relaciones interpersonales: Para Chiavenato (2006) define las relaciones
interpersonales como: “la confianza existente entre los colaboradores de una
organizacion, de modo que ésta pueda favorecer la participacion grupal”. Ademas,
menciona que es un proceso necesario para la satisfaccion de necesidades, sin
embargo, no ocurre en forma natural, sino en la busqueda de relaciones adecuadas
para lograrlo.

Para Ongallo (2007) las relaciones interpersonales son fundamental en toda
institucion educativa, porque es la piedra angular del clima organizacional que

afianza la cohesion y las relaciones entre los participantes.
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5. Motivacion: Esta dimension se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla
la organizacion en sus empleados. Segun Lépez (2005) define motivacion como:
“proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacion de objetivos esperados”.

Asimismo, Segredo y Castillo (2019) menciona que todo ser humano tiene la
predisposicion de buscar sus metas hasta alcanzarlas, por lo que diferentes factores
externos (proporcionados por la organizacion) inciden directamente en la
motivacion a partir de la satisfaccion laboral del individuo lo que conlleva a una
relacion directa con el logro de objetivos institucionales.

Por lo tanto, en toda institucion es importante conocer las causas que estimulan la
accion de las personas, ya que mediante la motivacion, entre otros aspectos, los
administradores pueden operar estos elementos a fin de que su institucion funcione

adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos.

2.2.2 Desempefio Docente

En las instituciones de educacidn superior, la docencia universitaria, se entiende
como una funcién o tarea del profesor universitario en relacion con la ensefianza
aprendizaje, para educar a los profesionales que requiere la sociedad. El docente
universitario, se enmarca en un contexto institucional, acadéemico vy
administrativo en el que su actuacion esta sujeta a un sinnimero de criterios,
reglas y condiciones (Pacheco et al., 2018).

Por su misma naturaleza de estar en la docencia universitaria exige el dominio
y manejo de multiples saberes y habilidades, indispensables para orientar y
apoyar las experiencias de aprendizaje de los estudiantes.

El ejercicio docente se enmarca en dos aspectos, el primero representan la
materia 0 materias objeto de ensefianza y abarcan un conjunto de conocimientos
especificos de una o varias disciplinas; mientras que los segundos, los
pedagdgicos, se refieren al conocimiento y comprension de lo educativo en sus
dimensiones filosoficas, tedricas, metodoldgicas y técnicas, para lograr sintesis
singulares que posibiliten a los docentes formar individuos en escenarios de

aprendizaje controlados (Pacheco et. al; 2018).
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En estos ultimos afios hablar de calidad en educacion superior implica tener en
cuenta el papel fundamental que tiene el docente universitario para conseguirlo,
a quien se muestra desde dos perspectivas. Primero, como se enlaza con los
conocimientos actuales (TIC), ademéas como brinda a sus alumnos dichos
conocimientos relacionados a su realidad que logren un pensamiento critico,
creativos y que desarrollen sus habilidades cognoscitivas compleja. Segundo,
cOmo es como persona, y como se relaciona con los demas permitiendo un buen

clima institucional.

A. Definiciones

Segtin Chiavenato (2011) define desempefio como: “comportamiento del evaluado
encaminado a lograr efectivamente los objetivos. ElI desempefio constituye la
estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos™ (p.222).

Desde el punto de vista del nivel educativo mencionaremos definiciones de desempefio
docente desde diferentes perspectivas de los autores.

Segun (Diaz, 2018) define el desempefio docente como: “un proceso de manifestacion
de la capacidad profesional en la sociedad generando una relacion significativa entre
los estudiantes, promoviendo en ellos una educacion donde se logre competencias y
habilidades”.

Nifio (2010) define el desempefio docente como “toda accion realizada o ejecutada por
un individuo, en respuesta a lo que se le ha asignado como responsabilidad y que sera
medido en base a su ejecucion”.

Asimismo, Valero (2003), citado por Aguiar y Villegas (2009), el desempefio docente
universitario lo define como: “un profesor comprometido con la mision de la
universidad y que conjugue las funciones de docencia, investigacion y extension”.
Hoy en dia con este mundo globalizado, la exigencia del docente es mayor, es decir
debe poseer “habilidades multifuncionales” y “tener la capacidad para vislumbrar el

impacto de su labor en el desempefio de los estudiantes”.

En tal sentido, el desempefio docente es un “proceso de manifestacion de la capacidad
profesional en la sociedad generando una relacion significativa entre los estudiantes,

promoviendo en ellos una educacion donde se logre competencias y habilidades”
(Diaz, 2018).
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Por consiguiente, debemos evaluar el desempefio docente para reflejar en los
profesores, los limites o las deficiencias de todo el sistema educativo. Es asi, la
evaluacion del desempefio docente no debe ser percibida por los docentes como una
estrategia de vigilancia, para controlar las actividades, la conducta y la forma de ser
del maestro, sino de fomentar y favorecer el perfeccionamiento profesional y personal,
como proceso que ayude a identificar las cualidades que presenta un docente ideal y

tomar ello como un ejemplo general para todos.

Por lo tanto, queremos evaluar a los docentes desde las perspectivas de las estrategias
metodoldgicas, metodologia, relaciones interpersonales, recursos tecnologicos y

soporte emocional.

B. Dimensiones
1. Estrategias Metodoldgicas

Las estrategias metodoldgicas son herramientas fundamentales e importantes en
la ensefianza - aprendizaje son herramientas que colaboran a obtener resultados,
son aquellas que buscan que la ensefianza se convierta en diferentes acciones
interactivas, en sustento a la experiencia socio-didactica de ensefianza, se
comprende como el aporte de los elementos practico-pedagogicos que se ejecutan
en el proceso de interaccion entre docentes y alumnos para crear ambientes de
ensefianza y aprendizajes significativos en el &mbito educativo (De los Angeles,
Cardenas, Arellano, & Pérez, 2020).

Las estrategias metodoldgicas son un conjunto de procedimientos o herramientas

con un proposito determinado que el estudiante aprenda significativamente.

Alcaraz et al; (2004) define la estrategia de ensefianza como: “conjunto de
decisiones programadas por los docentes con el fin de que los alumnos adquieran
determinados conocimientos o habilidades” (p.150).

Asi mismo Romero (2009) menciona que las estrategias de ensefianza son las que
orientan una determinada manera que el docente se desempefie en el aula
mediante el uso de recursos didacticos, organizan y orientan las preguntas,

actividades a realizar, las explicaciones y motivan al estudiante a querer aprender.
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Las metodologias son mecanismos concretos que derivan de una posicion tedrica,
es la actuacion del profesor y el estudiante durante el proceso de ensefianza-
aprendizaje.

Quinteros (2011) menciona que la estrategia metodologia permite identificar
principios y criterios, a través de: “métodos, técnicas y procedimientos que
constituyen una secuencia ordenada y planificada permitiendo la construccion de

conocimientos durante el proceso ensefianza-aprendizaje”.

2. Relacion interpersonal

La relacion interpersonal Segun (Bisquerra, 2003) la define como: “una
interaccion reciproca entre dos o mas personas.” Asimismo, Figueroa (2019)
menciona que las relaciones interpersonales son “interacciones eficientes entre
individuos constituyendo el pilar de toda relacion humana, repercutiendo
positivamente en su desempefio laboral”.

Por su parte Nifio (2010), define relaciones interpersonales como “Modelos de
persona, que el profesor proporciona al alumno y que contribuye a la formacion
de la personalidad de éste y a la creacién de condiciones que favorezcan un

ambiente idoneo para la ensefianza aprendizaje”. (p, 112)

3. Recursos tecnolégicos

Es un medio del cual se apoya de la tecnologia para cumplir con su propdsito.
Los recursos tecnoldgicos pueden ser tangibles (como una computadora, una
impresora u otra maquina) o intangibles (un sistema, una aplicacion virtual)
(Echaiz, 2020).

Asimismo, Ubillus (2021) define recursos tecnoldgicos como: “herramientas que
juegan un rol importante en el intercambio, emision y gestion”. En estos Ultimos
afios en tiempo de pandemia la educacién tuvo que pasar de las clases
presenciales a virtuales, utilizando las TIC como un proceso de ensefianza
aprendizaje, el docente tuvo que desaprender a fin de incorporar y adaptarse a la

nueva metodologia de ensefianza.

4. Soporte emocional
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Finalmente, es importante ahondar en las relaciones entre docente y estudiante,
ya que esto permitira un buen aprendizaje y como ende un buen rendimiento
académico, la manera de actuar del docente, influira en el ajuste estudiantil,
también es de conocer, que el afecto es una necesidad fundamental para todo ser
humano.

En la formacion académica universitaria es necesario que exista una relacion
ajustado entre docente y alumno esto permitira el desarrollo integral del
estudiante, ya que esto influye en el proceso de ensefianza y aprendizaje, puesto
que se hacen necesario las relaciones e interacciones que se presentan en el salon
de clases se fundamentan en ayudar a adquirir habilidades sociales, seguidos del
respeto, la autoestima, la motivacion, entre otros factores que hacen parte del
soporte emocional conllevando a un ajuste estudiantil ideal (Reina, 2019).
Anderman (2002) define soporte emocional como: “sentimiento emocional, que
conlleva al afecto y al disfrute del estudiante hacia el centro educativo, a su vez,
es un buen predictor del ajuste social, emocional y académico, tanto en nifios

como en adolescentes”.

2.3 Bases filoso6ficas

El clima organizacional constituye un componente importante para el desarrollo
eficiente de las organizaciones, teniendo presente que las mismas estdn compuestas de
colectividades en ambientes dindmicos y cambiantes, los cuales se pueden ver

afectadas por los diferentes comportamientos de sus colaboradores (Garcia, 2009).

Asimismo, Segredo (2013) menciona que el clima organizacional se ve afectado
por factores externos como internos, asi como la estructura organizacional, lo que
influye en el comportamiento de sus trabajadores y como ende en el funcionamiento
de la organizacion. Por consiguiente, ;serd que el clima organizacional incide en el
desempefio docente?

El clima organizacional en una institucion estd mediado por el compromiso
personal que conlleva a tomar conciencia sobre la responsabilidad de la misma

profesion y sobre quién la practica.
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El clima organizacional es el ambiente percibido por los miembros de la
institucién, y como esta se relaciona, directa o indirectamente en el comportamiento
de los miembros que la integran; es decir, si el clima es bueno, el compromiso con la
institucion sera beneficioso, pero si el clima no es bueno, perjudicaré en el logro de las
metas. Por tanto, a medida que tengamos un buen clima organizacional, el personal
que labora en la institucion tendrd un buen desempefio laboral, beneficiando a la

institucion.

Definicion de términos basicos

a) Deseo de participacion
Se define como el “grado de entusiasmo, iniciativa y esfuerzo que muestran los
empleados” (Newstrom, 2011).

b) Satisfaccion del trabajo
Segun Davis y Newstrom (1991) definen satisfaccion del trabajo como
“Conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado

percibe su trabajo, que manifiesta en determinadas actitudes laborales” (p.203).

¢) Condiciones de trabajo
Segun Robbins (2017), las condiciones ambientales en donde se desarrolla el
trabajo pueden convertirlo en desagradable, molesto, o incluso sujeto a riesgos;

lo que representa una amenaza en relacion a la productividad y el rendimiento.

d) Motivacién
Segtn Newstrom (2011) define La motivacion del trabajo como:” conjunto de
fuerzas internas y externas que hacen que un empleado elija un curso de accién
y se conduzca de ciertas maneras”.

e) Liderazgo
El liderazgo es el “proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con
entusiasmo en el logro de ciertos objetivos. Es el factor crucial que ayuda a un
individuo o a un grupo a identificar sus metas, y luego los motiva y auxilia para
alcanzarlas” (Newstrom, 2011: p.169).

f)  Compromiso organizacional

30



Es la identificacion del docente con institucién (universidad), sentido de
comunidad, deseo de continuar o permanecer en el entorno. Este compromiso
es el acuerdo con los objetivos y valores de la institucion, visto a través de la
tendencia que tiene el docente en invertir un tiempo adicional en ser participe
del desarrollo de las actividades de la institucion y con su deseo de permanecer
en ella (Bolivar, 2013).

g) Compromiso con los estudiantes
Bolivar (2013) se refiere al compromiso con los estudiantes a la manera como:
“atender de modo personalizado, incrementar los aprendizajes, asi como una
responsabilidad por su aprendizaje, particularmente en aquellos casos con
mayores déficits”.

h)  Compromiso con la labor docente
Se refiere al grado en que una persona desea participar o identificarse
psicoldgicamente con su trabajo. Es decir, la predisposicion del docente a
esforzarse para hacer bien su trabajo, en el entusiasmo por la ensefianza y como
ende proporcionar una ensefianza eficiente, dedicando mas tiempo a los
estudiantes como personas, asi como a los contenidos ensefiados (Bolivar ,
2013).

i)  Desempefio laboral
Segun Chiavenato (2011) define el desempefio laboral como: “comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos trazados, este constituye la

estrategia individual para conseguir los objetivos”

j)  Clima laboral
El clima laboral es considerado como un “acontecimiento intangible porque es
visible en la manera en que se interrelacionan los empleados de una institucion
0 empresa debido a que también se demuestra en la forma que se llevan a cabo
sus actividades cotidianas en su entorno laboral” (Leon, Noriega, y Murillo,
2018)

2.5 Hipdtesis de investigacion
2.5.1 Hipdtesis general
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Existe relacidn entre el clima organizacional con el desempefio docente segun la

percepcidn de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.

2.5.2 Hipotesis especificas

HEL: Existe relacion entre el clima organizacional con la estrategia metodoldgica
segun la percepcidn de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales,
2022.

HE2: Existe relacion entre clima organizacional con las relaciones interpersonales
segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales,
2022.

HE3: Existe relacion entre el clima organizacional con los recursos tecnologicos segun
la percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.

HE4: Existe relacion entre el clima organizacional con el soporte emocional segun la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1
Operacionalizacion de variables y dimensiones
Variables Definicién conceptual Dimensiones Indicadores items ’TI\/Il\é?jli die U:qlgdﬁgg ¢ (égggi:rﬁl?;?t)
Adecuado  para el Ordinal Bajo
desempefio Medio
X.1. Liderazgo Confianza  direccién | 1-5 Alto
Es un comunicacion
componente Consulta para tomar
fundamental para decisiones ordinal
el desarrollo Mejoramiento del rdina
eficiente de las funcionamiento Bajo
organizaciones, X2. Toma  de institucional 6-10 Medio
tomando en decisiones Nuevas  decisiones Alto
cuenta que las tomadas  por los
VARIABLE mismas  estan docentes 1. Nunca
X: compuestas  de Participacion de 2. Algunas veces
Clima colectividades en docentes en toma_de 3. Frecuentemente
Organizacional ambientes Libertad de expresion ) 4. Casi siempre
dinami - Buena comunicacion Ordinal . 5. siempre
INnamicos y X.3. Comunicacién : Bajo
cambiantes,  los entre trabajado_res 3 11-15 Medio
cuales se pueden Buena comunicacion Alto
entre el jefe inmediato
ver afectadas por
los diferentes Actitudes positivas
comportamientos Solidaridad
de sus miembros X4 Relaciones Relaciones personales Ordinal
(Garcia, 2009) interpersonales Apoya los | 16.20 ;
comparieros de Baj(.)
trabajo Medio
Buena atmosfera Alto
social
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Interés en el puesto de

Comunicacién  con
los estudiantes

trabajo Ordinal
X.5. Motivacién RECOE'] ocimiento
Interés en las | 20-25 Bajo
actividades laborales Medio
Realizacion personal Alto
Enmarcar
Métodos y técnicas
Motivacion Ordinal Malo
. i Regular
B Y.l Estrategia Intera(?cmr_ll 1-10 BSeno
El  desempefio metodolgica Organizacion
docente es un Evaluacion
conjunto de formativa con
actividades enfoque
educativas W)
realizadas por el Acompafiamiento
: Y.2. Relaciones Regular
VARIABLE docente quien interpersonales Trato  con  los | 11-17 | Ordinal Bueno
Y: juegaun papel muy P estudiantes 1. Nunca
Desempefio importante  para 2. Algunas veces
Docente poderd_fapllltar 9|| Tecnologias de la Malo 3. Frecuentemente
aprendizaje, e ; i 4. Casi siempre
L Y.2. Recursos informacion  y la Regular P
rendimiento L S 18-21 5. siempre
P tecnoldgicos comunicacion Ordinal Bueno : p
académico y el TIC'S
desarrollo integral ( )
de los estudiantes.
(Canaza, 2019) Orientacién Malo
v Soporte Contencion de 2207 Ordinal Regular
emocional emaociones Bueno

Nota. Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO l1I
METODOLOGIA

3.1 Diseifio metodoldgico

Segun Latorre (2004) indica que un “disefio de investigacidn especifica con detalle que se
debe realizar, plasma las actividades, incluye los grupos de sujetos, las variables
implicadas”. El disefio del trabajo de investigacidn es no experimental transversal porque
“las variables de estudio se realizan sin manipulacidn alguna y que solo se observan tal
como se dan en su contexto natural, y recolectar los datos en un solo momento para
después analizarlos” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010) .

La investigacion es de tipo basica y segun el fin de la investigacion es de disefio no
experimental de corte transversal y de nivel correlacional por cuanto nos centraremos a
determinar las relaciones entre las variables de estudio y sus dimensiones
correspondientes con la finalidad de observar si existen asociacion entre dichas variables.

Disefio correlacional

M: Muestra

Xo: Observacion del clima organizacional
Yo: Observacion del desempefio docente
r: Coeficiente de correlacion

3.2 Poblaciény muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacién estuvo conformada por 1110 estudiantes de la Facultad de Ciencias
Empresariales (FCE) de la UNJFSC, concerniente al Semestre 2022-1 y cuyo marco
muestral coincide con la base de datos de la Oficina de Registros Académicos de la

UNJFSC. La poblacion se muestra de manera detallada en la tabla siguiente.
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Tabla 1 Matriculados por Escuelas en la FCE 2022-1

ESCUELAS MATRIC.
Administracion 411
Gestion en Turismo y Hoteleria 342
Negocios Internacionales 357
TOTAL 1110

Portal de Transparencia acapite 11.8, https://unjfsc.edu.pe/articulo-11-ley-30220/

3.2.2 Muestra
La muestra fue obtenida mediante el muestreo aleatorio simple, con un total
poblacional de 1110 estudiantes (ORA-UNJFSC).

Por consiguiente, el tamafio de la muestra fue calculado mediante la siguiente

formula:
72A. B
n — 1 bzﬁ D
1+ T (4 A D 1)
N t2
donde:

AyB: 0,70y 0,30 son la proporcion de la probabilidad del éxito o fracaso.
t : 0,05 Error de estimacion muestral
z =196 En ladistribucion normal, el nivel de significancia es del 5%.

N = 1110 Poblacion estudiantil de la Facultad de Educacion al Semestre 2020-1

72A. B 1,962(0,70)(0,30)
82, 0,052
- - = = 250
"I EEE I T L L 196070030 _ )
N ¢ 1110 0,052
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La muestra es 250 estudiantes, se trabajé con una proporcion fija al nimero de
estudiantes para cada escuela de la FCE considerada como estrato, como se puede

observar de manera detallada en la Tabla 2.

Tabla 2 Muestras por estrato correspondiente a cada Escuela de la FCE

Muestras correspondientes a cada Escuela de la FCE

ESCUELAS MATRIC. MUESTRA
Administracion 411 93
Gestion en Turismo y Hoteleria 342 77
Negocios Internacionales 357 80
TOTAL N=1110 n=250

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Los datos se obtuvieron mediante una encuesta online a través de un
cuestionario mostrado en el anexo, el cual fue administrado en el 11l modulo del
semestre 2022-1y que se distribuy6 a los estudiantes de las diferentes escuelas de la

FCE para después tomar la muestra de cada escuela de manera probabilistica.

El cuestionario para la variable X: Clima organizacional consta de 25 items,
éstas a su vez estan divididas en cinco dimensiones compuestas por liderazgo, toma

de decisiones, comunicacion, relaciones interpersonales y motivacion.

Respecto a la variable Y: Desempefio docente, el cuestionario consta de 25
items y estan divididas en 4 dimensiones: Estrategias metodoldgicas, relaciones

interpersonales, recursos tecnoldgicos y soporte emocional.
Validacion del cuestionario

En la presente investigacion se considerd a 7 profesionales con el grado de

doctor para identificar la claridad, la coherencia y la relevancia de los cuestionarios
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para los cuales fueron disefiados. Para dicha validacion de los dos cuestionarios se

aplico la técnica de V de Aiken. La formula es la siguiente:

S
V =
n(C —1)
Donde:
S:suma de valoracion de todos los expertos por item o pregunta

n:n? de expertos que participaron en el estudio

C: Numero de niveles de la escala de valoracion utilizada.

Tabla 3 Validacion del cuestionario 1: Clima organizacional

Validez de V de Aiken V de Aiken de cada criterio  Promedio general de validez

respecto a cada criterio de V de Aiken
Claridad 0,95

Coherencia 0,95 0,95
Relevancia 0,95

Segun la Tabla 3 el cuestionario de clima organizacional tiene una validez de 0,95 en cada
uno de sus criterios respectivamente. Por tanto, dicho cuestionario tiene una validez alta que

representa el promedio general de 0,95.

Tabla 4 Validacion del cuestionario 2: Desempefio docente

Validez de V de Aiken V de Aiken de cada criterio  Promedio general de validez

respecto a cada criterio de V de Aiken
Claridad 0,98

Coherencia 0,93 0,95
Relevancia 0,95

En la Tabla 4 se observa que en cada uno de sus criterios de la validez del cuestionario de
desempefio docente presentan una validez alta, generando un promedio general de validez

de 0,95 que nos representa una validez alta.
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Confiabilidad de los cuestionarios

La determinacion del valor de la confiabilidad de los instrumentos se utiliz6 el método de
consistencia interna basado en el Coeficiente de Alfa de Cronbach, cuya formula es la

siguiente:

p ¥r s
a=[—11-—"5]

Donde:

P | S?:Es la suma de las varianzas de cada item.

Sz:Es la varianza total de filas
p: Es el nimero de items o preguntas

Tabla 5 Rango de valores de Alfa de Cronbach

Rango Magnitud de confiabilidad
-1-0 Nula

0,01- 0,49 Baja

0,50 - 0,75 Moderada

0,76 - 0,89 Fuerte
0,90-1 Excelente

Tabla 6 Confiabilidad de los instrumentos

Instrumentos NuUmero de elementos Alfa de Cronbach
Desempefio docente 23 0,954
Clima organizacional 23 0,963

Segun la tabla 6 se puede observar que cada uno de los cuestionarios estan en el rango de
una excelente confiabilidad, donde el valor 0,954 corresponde a desempefio docente y 0,963

al clima organizacional.
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3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacién

Los datos fueron procesados mediante el software SPSS V25 (versién a modo
de prueba), se realizaron un andlisis mediante la estadistica descriptiva para obtener
algunos resultados de frecuencias y la estadistica inferencial para establecer algunas
correlaciones aplicando Rho de Spearman y asi constatar nuestras hipétesis

planteadas.

Los instrumentos que se aplicaran son cuestionarios de tipo Likert sobre el

clima organizacional y desempefio docente.

La mayor parte de los items de clima organizacional fueron obtenidos de Corcega y
Sobero (2009) citado en Vega (2021) con algunas modificaciones y con respecto a
desempefio docente se obtuvieron de (Canaza, 2019). Ademas, las preguntas se
midieron en una escala Likert, donde 1=Nunca; 2= Algunas veces; 3 =
Frecuentemente; 4=Casi siempre; 5=Siempre.

El cuestionario se dividio en cinco partes de acuerdo a sus dimensiones: liderazgo,
toma de decisiones, comunicacion, relaciones interpersonales y motivacion. Cada

dimensién consta de 5 items.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

Tabla 7 Clima organizacional en la Facultad de Ciencias Empresariales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Nivel Bajo 12 4,8 4,8
Medio 116 46,4 51,2
Alto 122 48,8 100,0

Total 250 100,0

Frecuencia

Bajo Medio Alto

Figura 1 Nivel del clima organizacion de la FCE.

La tabla 7 respecto al clima organizacional en la Facultad de Ciencias Empresariales, el
48,8% de los estudiantes manifiestan que tiene un nivel alto, seguido de un 46,4% consideran
un nivel medio y con un minimo porcentaje del 4,8 % consideran que el clima organizacional

es bajo.

41



Tabla 8 Nivel descriptivo de las dimensiones del clima organizacional

Liderazgo Toma de Comunicacion  Relaciones Motivacion
decisiones interpersonales
Nivel  fi % fi % fi % fi % fi %
Bajo 17 638 21 84 15 6,0 10 4,0 18 72
Medio 100 40,0 133 532 104 416 100 40,0 139 55,6
Alto 133 53,2 9% 384 131 52,4 140 56,0 93 37,2
Total 250 100,0 250 1000 250 100,0 250 100,0 250 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes

Motivacion 55.60%

56%

Reaciones interpersonalkes

Comunicaddn 2

Toma de deckiones 53.20%

Liderazgo 5. 20%

!

0.00%  1000% 2000% 30.00% 4000% 50000 60.00%

HAlto ®Medio EBao
Figura 2. Nivel descriptivo de las dimensiones de clima organizacional.
En la tabla 8 se observa con respecto al liderazgo que 53,2% corresponde a un nivel alto,
seguido del 40% con un nivel medio y finalmente 6,8% poseen un nivel bajo, por
consiguiente, deducimos que los estudiantes perciben que los docentes de la facultad de
ciencias empresariales poseen un liderazgo a nivel alto.
Asimismo, con respecto a la toma de decisiones el 53,2% corresponde a un nivel medio,
seguido de un nivel alto y solo con 8,4 con un nivel bajo. Por lo tanto, con respecto esta
dimension los estudiantes perciben que los docentes poseen un nivel medio en latoma de

decisiones.
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Por otro lado, con respecto a la dimension comunicacion los estudiantes manifiestan que
maés del 52% de los docentes poseen un nivel alto y con un minimo porcentaje del 6% con
nivel bajo. Asimismo, con las relaciones interpersonales, los estudiantes perciben que el
56% de los docentes poseen un nivel alto, seguido con un 40% con un nivel medio, por
consiguiente, el nivel que més predomina en las relaciones interpersonales es alto.

Por ultimo se puede observar en la tabla en la dimensién motivacién que el nivel que méas
predomina en los docentes seguin los estudiantes es el nivel medio con un 55,6%, seguido
con un nivel alto del 37,2%. Esto implica que se debe mejorar en la parte de la motivacion
y en la toma de decisiones para obtener un clima organizacional bueno.

Tabla 9 Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias Empresariales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Nivel Malo 19 7,6 7,6
Regular 156 62,4 70,0
Bueno 75 30,0 100,0

Total 250 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes

Frecuencia

Malo Regular Bueno

Figura 3 Nivel del Desempefio Docente de la FCE.
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La tabla 9 respecto al desempefio docente en la FCE, que el 62,4% de los estudiantes
manifiestan que tiene un nivel regular, seguido de un 30% que consideran un nivel bueno y

solo un 7,6% consideran que el desempefio docente es malo.

Tabla 10 Estrategia Metodoldgica

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Nivel Malo 10 4,0 4,0
Regular 141 56,4 60,4
Bueno 99 39,6 100,0

Total 250 100,0

Frecuencia

Malo Regular Bueno

Figura 4 Nivel del Desempefio Docente de la FCE.

La tabla 10 respecto a la estrategia metodoldgica por parte Docente en la FCE, que el 56,4%
de los estudiantes manifiestan que tiene un nivel regular, seguido de un 39,6% que

consideran un nivel bueno y con un minimo 7,6% consideran que tienen un nivel de malo.
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Tabla 11 Relaciones interpersonales

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Nivel Malo 16 6,4 6,4
Regular 127 50,8 57,2
Bueno 107 42,8 100,0

Total 250 100,0

125

100

73

Frecuencia

50

25

a

Malo Regular Bueno
Figura 5. Nivel de las relaciones interpersonales.

La tabla 11 respecto a las relaciones interpersonales de los docentes en la FCE, que el 50,8%
de los estudiantes manifiestan que tiene un nivel regular, seguido de un 42,8% que
consideran un nivel bueno y solo con 7,6% consideran que el nivel de las relaciones

interpersonales es malo.
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Tabla 12 Recursos tecnoldgicos

Porcentaje

Frecuencia_ Porcentaje  acumulado
Nivel Malo 37 14,8 14,8
Regular 138 55,2 70,0
Bueno 75 30,0 100,0

Total 250 100,0

125

100

T3

Frecuencia

a0

25

0

Malo Regular Bueno
Figura 6. Nivel del uso de los recursos tecnoldgicos por parte del docente

La tabla 12 respecto a los recursos tecnologicos empleados por parte de los docentes en la
FCE, que el 55,2% de los estudiantes manifiestan que tiene un nivel regular, sequido de un
30% que consideran un nivel bueno y con 14,8% consideran un nivel malo, es decir que no

emplean adecuadamente los recursos tecnolgicos.
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Tabla 13 Soporte emocional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Nivel Malo 94 37,6 37,6
Regular 99 39,6 77,2
Bueno 57 22,8 100,0

Total 250 100,0

100

a0

60

Frecuencia

40

20

Malo Regular Bueno
Figura 7. Nivel de soporte emocional por parte del docente

La tabla 13 respecto al soporte emocional por parte de los docentes en la FCE, que el 39,6%
de los estudiantes manifiestan que tienen un nivel regular, seguido de un 37,6% que
consideran un nivel malo y solo un 22,8% consideran un nivel bueno, lo que indica que los

docentes no brindan un buen soporte emocional a los estudiantes.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional con el desempefio docente segun la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022

Hq: Si existe relacion entre el clima organizacional con el desempefio docente segun la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.

Nivel de significancia a = 0,05 = 5% margen de error.

Regla de decision:

Si p > a - seaceptala hipétesis nula Ho

Si p < a - seacepta la hipétesis alterna Ha

p = Sig. (bilateral)

Tabla 14 Correlacién de Rho de Spearman entre el Clima organizacional y desempefio
docente.

Clima Desempefio
organizacional laboral

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,598™
Spearman organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 250 250

Desempefio laboral Coeficiente de ,598™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 250 250

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun la Tabla 14 la significacion asintotica bilateral (sig. = 0,000) es menor a 0,05 entonces
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, por consiguiente, a un 95% de
confianza podemos asumir una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente segln la percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias

Empresariales, 2022; siendo la correlacion moderada y positiva (0,598).

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre el clima organizacional con la estrategia metodoldgica segun la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.

Tabla 15 Correlacién de Rho de Spearman entre el Clima organizacional y la estrategia
metodoldgica.

Clima Estrategia

organizacional metodolégica

Rho de Clima organizacional ~ Coeficiente de 1,000 ,602™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 250 250

Estrategia Coeficiente de ,602™ 1,000
metodoldgica correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

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

Segun la Tabla 15 la significacion asintotica bilateral (sig. = 0,000) es menor a 0,05 entonces
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por consiguiente, a un 95% de
confianza podemos asumir que existe una relacién significativa entre el clima organizacional
y la estrategia metodoldgica segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias

Empresariales, 2022; siendo la correlacion buena y positiva (0,602).
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Hipotesis Especifica 2

Existe relacién entre clima organizacional con las relaciones interpersonales segun la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.

Tabla 16 Correlacion de Rho de Spearman entre el Clima organizacional y las relaciones
interpersonales

Clima Relaciones
organizacional Interpersonales

Rho de Clima organizacional ~ Coeficiente de 1,000 6417
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 250 250

Relaciones Coeficiente de 641" 1,000
Interpersonales correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

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

Segun la Tabla 16 la significacion asintotica bilateral (sig. = 0,000) es menor a 0,05 entonces
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por consiguiente, a un 95% de
nivel de confianza podemos asumir que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales segln la percepcion de los estudiantes de la

Facultad de Ciencias Empresariales, 2022; siendo la correlacion buena y positiva (0,641).

Hipotesis Especifica 3

Existe relacion entre el clima organizacional con los recursos tecnoldgicos segln la

percepcion de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.
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Tabla 17 Correlacién de Rho de Spearman entre el Clima organizacional y los recursos
tecnologicos.

Clima Recursos
organizacional Tecnoldgicos

Rho de Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ATT
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 250 250
Recursos Coeficiente de ATT™ 1,000
Tecnologicos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 250 250

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

Segun la Tabla 17 la significacion asintotica bilateral (sig. = 0,000) es menor a 0,05 entonces
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por consiguiente, a un 95% de
nivel de confianza podemos asumir que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y los recursos tecnolégicos empleado por los docentes segun la percepcion
de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022; siendo la correlacion

moderada y positiva (0,477).

Hipotesis Especifica 4

Existe relacion entre el clima organizacional con el soporte emocional segun la percepcion

de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales, 2022.
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Tabla 18 Correlacién de Rho de Spearman entre el Clima organizacional y el soporte
emocional.

Clima Soporte
organizacional  emocional

Rho de Spearman Clima Coeficiente de 1,000 531"
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 250 250

Soporte emocional  Coeficiente de 531" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 250 250

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

Segun la Tabla 18 la significacion asintética bilateral (sig. = 0,000) es menor a 0,05 entonces
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por consiguiente, a un 95% de
nivel de confianza podemos asumir que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y el soporte emocional segun la percepcién de los estudiantes de la Facultad

de Ciencias Empresariales, 2022; siendo la correlacion moderada y positiva (0,531).
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

Un clima organizacional idéneo estimula a los docentes a desempefarse de manera
eficiente en su labor encomendada tanto académicamente como administrativamente
cumpliendo con los objetivos trazados y encomendados en su labor ante las

responsabilidades asignadas en la institucion.

De acuerdo a los resultados en la Tabla 8 el 48,8% de los estudiantes manifiestan que
el clima organizacional tiene un nivel alto y solo con un minimo porcentaje del 4,8% indican
que es bajo, esto implica que se debe mejorar el clima organizacional para que sus docentes

estén estimulados y puedan desempefiarse de manera eficiente en el &mbito institucional.

Asimismo, en la Tabla 9 los estudiantes calificaron que el 62,4 % de los docentes su
desempefio es regular y solo el 30% es bueno, esto nos indica que se debe mejorar con
respecto a la estrategia metodoldgica, relaciones interpersonales, recursos tecnoldgicos y el

soporte emocional que brindan a los estudiantes.

De acuerdo a la Tabla 14 con una significancia estadistica (p = 0,000) y una
correlacion moderada(r = 0,598) se asume que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente segun la percepcidn de los estudiantes de la Facultad
de Ciencias Empresariales. Esto significa que hay una asociacion entre dichas variables y

que hay una incidencia moderada del clima organizacional al desempefio docente.
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Asimismo, en la Tabla 15 con una significancia estadistica (p = 0,000) y una
correlacion buena(r = 0,602) se asume que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la estrategia metodoldgica segun la percepcion de los estudiantes de la
Facultad de Ciencias Empresariales. Esto significa que hay una asociacion entre dichas
variables y que existe una incidencia buena del clima organizacional sobre la estrategia

metodolégica aplicada por los docentes.

De acuerdo a la tabla 16 con una significancia estadistica (p = 0,000) y una
correlacion buena(r = 0,641) se asume que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales segun la percepcion de los estudiantes de la
Facultad de Ciencias Empresariales. Esto significa que hay una asociacion entre dichas
variables y que existe una incidencia buena del clima organizacional sobre las relaciones
interpersonales de los docentes. Asimismo, de la Tabla 17 con una significancia estadistica
(p = 0,000) y una correlacion moderada (r = 0,447) se asume que existe relacion
significativa entre el clima organizacional y los recursos tecnoldgicos segun la percepcion
de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales. Esto significa que hay una
asociacion entre dichas variables pero con una incidencia baja del clima organizacional sobre

los recursos tecnoldgicos usados por los docentes.

Finalmente, en la Tabla 18 con una significancia estadistica (p = 0,000) y una
correlacion moderada(r = 0,531) se asume que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el soporte emocional segun la percepcion de los estudiantes de la Facultad
de Ciencias Empresariales. Esto significa que hay una asociacion entre dichas variables pero
con una incidencia moderada del clima organizacional sobre el soporte emocional que

brindan los docentes a los estudiantes.
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Ante lo mencionado, a fin de organizar y analizar la discusion con los antecedentes

mencionados, se explica lo siguiente:

Con respecto al clima organizacional y las relaciones interpersonales tenemos coincidencias
con Blanco et al.,, (2020) donde dichos investigadores concluyeron que el clima
organizacional en los centros educativos publicos es iddneo, sin embargo, hay que fortalecer
las relaciones interpersonales por que presenta una calificacion moderada. Asimismo,
Medina (2017) en su investigacion indica que existe una incidencia positiva muy baja del
clima organizacional contra el desempefio docente, sin embargo, en nuestra investigacion
tiene una incidencia positiva Buena. A la vez tenemos algo de coincidencia con Canaza
(2019) donde menciona que el clima organizacional tiene un nivel medio (66.9%) y nivel
alto (29.7% ) y con respecto al desempefio docente coincidimos con Canaza ya que indica

que el desempefio docente tiene un nivel regular (66.9%) y con un nivel bueno(32.4%).

Con respecto a la relacion del clima organizacional y el desempefio docente de la FCE segun
la percepcion de los estudiantes, se encontrdo Rho de Spearman de (0,598) y un nivel de
significancia de (p = 0,000) el cual nos indica que existe una relacion significativa y una

correlacion positiva moderada.

De manera similar Niebles et al., (2019) concluyeron una relacion significativa entre
el clima organizacional y el desempefio docente y ademas presenta una correlacion muy
buena y positiva (0,95), indicando que el clima organizacional incide en el desempefio

docente.

Asi mismo coincidimos con Canaza (2019) donde concluyen la existencia de una
relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente segun

la percepcién de los estudiantes, pero su correlacion es moderada (0,479), también

55



coincidimos con la relacién significativa entre sus dimensiones del clima organizacional con

el desemperio docente.

También coincidimos con Escapa (2021) donde concluye la existencia de una relacion
directa entre el clima organizacional y desempefio docente en dicha institucion educativa,
pero dicha investigacién presenta una correlacion positiva muy buena (0,947). Asi
también coincidimos con Laredo (2021) menciona una relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio docente, pero su correlacion es directa moderada (0,432),
también cabe indicar la relacidon significativa entre el clima organizacional y la
planificacion del trabajo pedagogico y la gestion de los procesos de ensefianza-aprendizaje.
Por ultimo, tenemos coincidencia con Velarde (2022) donde manifiestan que existe
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente, asi como
también existe relacion significativa entre el clima organizacional con cada una de las

dimensiones del desempefio docente.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

C1l. EIl 48,8% de los estudiantes manifiestan que el clima organizacional en la Facultad de
Ciencias Empresariales tiene un nivel alto, seguido de un 46,4% que consideran un nivel

medio.

C2. El 62,4% de los estudiantes manifiestan que el desempefio docente en la FCE tiene un

nivel regular, seguido de un 30% que consideran un nivel bueno.

C3. El 56,4% de los estudiantes manifiestan que las estrategias metodolégicas utilizadas por
los docentes de la FCE tienen un nivel regular, seguido de un 39,6% que consideran un nivel

bueno.

C4. El 50,8% de los estudiantes manifiestan que las relaciones interpersonales de los
docentes en la FCE tienen un nivel regular, seguido de un 42,8% que consideran un nivel

bueno.

C5. El 55,2% de los estudiantes manifiestan que los recursos tecnolégicos empleados por
los docentes en la FCE tienen un nivel regular, seguido de un 30% que consideran un nivel

bueno.

C6. El 39,6% de los estudiantes manifiestan que el soporte emocional que brindan los
docentes de la FCE tiene un nivel regular, sequido de un 37,6% que consideran un nivel
malo y solo un 22,8% consideran un nivel bueno, lo que indica que la mayor parte de los
docentes no brindan un buen soporte emocional a los estudiantes esto nos da a entender que

los docentes no brindan un buen soporte emocional a los estudiantes.
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C7. Existe relacion significativa (Sig. = 0,000) entre el el clima organizacional y la estrategia
metodoldgica segun la percepcion de los estudiantes en la Facultad de Ciencias
Empresariales, siendo la correlacion buena (r = 0,602).

C8. Existe relacion significativa (Sig. = 0,000) entre el clima organizacional y las relaciones
interpersonales segun la percepcion de los estudiantes en la Facultad de Ciencias

Empresariales, siendo la correlacion buena (r = 0,641).

C9. Existe relacion significativa (Sig. = 0,000) entre el el clima organizacional y los recursos
tecnoldgicos segln la percepcion de los estudiantes en la Facultad de Ciencias Empresariales,
siendo la correlacion baja (r = 0,477).

C10. Existe relacion significativa (Sig. = 0,000) entre el el clima organizacional y el soporte
emocional segun la percepcion de los estudiantes en la Facultad de Ciencias Empresariales,
siendo la correlacion moderada (r = 0,531).

C11. Existe relacién significativa (Sig. = 0,000) entre el el clima organizacional y el
desempefio docente segln la percepcion de los estudiantes en la Facultad de Ciencias
Empresariales, siendo la correlacion moderada ( r = 0,598). Es decir, un clima
organizacional adecuado motiva a los docentes a desemperfiarse de manera eficiente en su
labor encomendada tanto académicamente como administrativamente cumpliendo con sus
objetivos trazados y encomendados en su labor ante las responsabilidades asignadas en la

institucion, propiciando el buen desempefio.
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6.2 Recomendaciones

R1: La Facultad de Ciencias Empresariales debe brindar capacitaciones de manera
permanente a su personal docente, respecto a temas académicos como la

estrategia metodoldgica para mejorar la calidad de la ensefianza.

R2: La Facultad de Ciencias Empresariales debe brindar capacitaciones de manera
permanente a su personal docente, respecto a tutoria para poder brindar un buen

soporte emocional a los estudiantes.

R3: Fortalecer el clima organizacional de la FCE, para garantizar una buena
motivacion al personal docente y administrativo, garantizando el buen

desempefio en las actividades académicas y administrativas.
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INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
DOCENTE

ANEXO N° 01

Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrién

ESCUELA DE POSGRADO

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE
SEGUN LA PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES EN LA FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES, 2022

Buenos dias, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinién respecto como
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente, por lo que
agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad, sus
respuestas seran confidenciales y anénimas.

De antemano: jmuchas gracias por su colaboracion!

I. DATOS DEL ENCUESTADO

1. Genero
a) Femenino
b) Masculino
2. Edad
anos
3. Ciclo académico -------------
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Il.  INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen cinco opciones de respuesta. Elija la que mejor describa lo que piensa usted,
Solamente una opcion, Marque con claridad la opcion elegida con un aspa “X

1=Nunca; 2= Algunas veces; 3 = Frecuentemente; 4=Casi siempre; 5=Siempre

Si no puede contestar una pregunta o si la pregunta no tiene sentido para usted, por favor preguntele a la
persona que le entregd este cuestionario y le explico la importancia de su participacion.

DESEMPENO DOCENTE

I.  Estrategias Metodoldgicas (Marcar con una “X” en el Calificacion

recuadro apropiado) 1121345

Los docentes desarrollan actividades de aprendizaje que
1. | promuevan constantemente la participacion y el dialogo
en clase.

2. | Los docentes organizan los trabajos en forma grupal.

3. | Los docentes organizan los trabajos en forma individual

Los docentes hacen participar en debates, mesa redonda,
exposicion de forma virtual.

Los docentes utilizan diferentes formas de evaluacion
5. | (informes, ensayos, participacion en clase, trabajo en
equipo, proyectos entre otros)

Los docentes organizan experiencias de aprendizaje
significativas

Los docentes utilizan diferentes formas de trabajo en
clase que favorecen el aprendizaje

El o la docente realiza acciones de retroalimentacién
8. | (interaccion y devolucion de evidencias) con sus
estudiantes durante la ensefianza remota.

1. Relaciones Interpersonales (Marcar con una “X” en el recuadro Calificacion
apropiado) 11213145
9 Los docentes te brindan acompariamiento virtual en tus
" | actividades académicas.
10 Los docentes muestran preocupacion y comprension ante
" | tus problemas.
11 Los docentes te tratan con gmabilidad, respeto antes
" | durante y después de la actividad.
12 El o la docente demuestra puntualidad en el desarrollo de
" | las actividades.
13, El o la docente se muestra comprensible ante tu limitacion

de conectividad

14. | El o la docente recibe tus evidencias por mensaje privado.
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15.

El o la docente se comunica frecuentemente con tus
ustedes, para dialogar sobre sus logros y aspectos a
mejorar.

Recursos Tecnolégico. (Marecar con una “X” en el recuadro
apropiado)

Calificacion

1

2

3

4

16.

Los docentes hacen uso del Wasatsapp, power point,
internet, email, chat y Word para desarrollar sus clases.

17.

El o la docente crea video y formulario en linea para el
desarrollo de su clase.

18.

El o la docente hace uso de Zoom, Classroom, Google
Meet, para reforzar el aprendizaje de sus estudiantes.

19.

El o la docente te orienta mediante tutoriales como
conectarse a través de las redes sociales.

Soporte Emocional. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Cali

ficacién

3

4

5

20.

El o la docente brinda acompafiamiento para que aprendas
a gestionar tus emociones.

21.

El o la docente se comunica para darte orientacion e
informacion sobre como prevenir contagiarte del Covid-
19.

22.

El o la docente te ha ensefiado estrategias de expresion y
manejo de emociones.

23.

El o la docente promueve espacios de reflexion sobre las
acciones que debes realizar para sentirte bien.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Liderazgo. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Calificacion

2

3

4

5

24.

¢La organizacion del personal que adopta la Facultad de
Ciencias Empresariales es adecuada para el desempefio de
los actores educativos y el buen servicio que brinda?

25.

¢Se observa que los directivos de la Facultad de Ciencias
Empresariales se esfuerzan por gerenciar el servicio con
criterios de calidad?

26.

El liderazgo del decano influye para alcanzar las metas
institucionales.

217.

El liderazgo de los directores de las escuelas dirige el
trabajo en grupo fomentando la sana competencia entre
sus docentes.

28.

¢Se logra percibir que el personal de la Facultad promueve
la confianza, el acercamiento fisico, la amistad y la
coordinacion efectiva entre el personal docente?

VI

Toma de decisiones. (Marcar con una “X” en el recuadro
apropiado)

Cal

ificacion

3

4

29.

Los directores de la Facultad de Ciencias Empresariales
realizan consulta para tomar decisiones.

30.

Los docentes participan en las decisiones tomadas

31.

La autoridad méxima toma las decisiones institucionales.
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32.| Las autoridades de la Facultad se adaptan a nuevas
decisiones tomadas por los docentes

33.| Existe aceptacion de propuestas nuevas para mejorar el
funcionamiento institucional

Calificacién

VII. Comunicacion. (Marcar con una“X” en el recuadro apropiado) 11213145

34.| Existe comunicacion entre el personal jerarquico,
docentes y estudiantes

35.| Existe el intercambio de ideas sin la presencia de
negativismo en la comunicacion.

36.| Se asigna labores y procedimientos claros en el personal
docente.

37.| ¢La comunicacion que caracteriza a la Facultad; genera
participacion individual, grupal y democratica?

VIII.  Relaciones Interpersonales. (Marcar conuna“X”enel recuadro Calificacion
apropiado) 11213/4]5

38. | Usted aprecia actitudes positivas, ayuda mutua y solaridad
entre el personal docente.

39 Usted evidencia excelentes relaciones personales entre el
"| personal jerarquico, docente y administrativo.

40.| Usted observa apoyo entre el personal docente.

a1 Los directores brindan apoyo al personal docente.

42.| Usted evidencia que existe una atmosfera social buena
entre los trabajadores de la Facultad

Calificacion

IX. Motivacion. (Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Usted evidencia una infraestructura fisica manejable y

43 asequible para los docentes y estudiantes.

Los docentes reciben algun reconocimiento o resolucion

44. cuando realizan un buen trabajo.

Usted es consiente que los docentes perciben un pago

45. acorde por su trabajo efectuado.

Usted conoce al personal docente y administrativo por el

46. trabajo desempefiado.

Muchas gracias por su participacion © ©
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Data de Desempefio docente
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