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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar
el nivel de relacibn que existe entre el clima organizacional y el desempefio
docente de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas, 2018.
Fue una investigacion cuantitativa, descriptiva y correlacional, con un disefio no
experimental transversal, que se trabajé con una muestra de 84 docentes y el total
de estudiantes, para recolectar los datos se utilizaron como instrumento de fuente
primaria las encuestas que se aplico al total de los docentes y autoridades
académicas; asimismo, se hizo uso de las fuentes secundarias como los datos
estadisticos de evaluacion de docentes por parte de los estudiantes
proporcionados por la universidad; asi como el uso de bibliografia concisa para
sustentar la teoria aplicada en esta investigacion. Los datos se procesaron
mediante un estadistico elemental utilizando los programas Excel y SPSS, y para
comprobar la hipotesis se calculé el Coeficiente de Correlacion de Pearson. Los
resultados demostraron que existe un nivel de influencia significativa, directa y
positiva entre el clima organizacional y el desempefio docente; asimismo se ha
establecido que existe un clima laboral de nivel alto que cualifica el buen nivel de
motivacion, satisfaccion, actitud positiva y productiva para el buen desempefio
laboral de los docentes. En base a estos resultados se propone una propuesta de
mejora del clima organizacional y el desempefio docente, por la relacién directa

entre ambas variables.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio docente, nivel de

influencia, estrategia.
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SUMMARY
This research work was developed with the objective of determining the level of
relationship that exists between the organizational climate and the teaching
performance of the National University José Maria Arguedas de Andahuaylas,
2018. It was a quantitative, descriptive and correlational research, with a cross-
sectional non-experimental design, which worked with a sample of 84 teachers and
the total number of students, to collect the data, the surveys that were applied to
the total of teachers and academic authorities were used as a primary source
instrument; Likewise, secondary sources were used, such as statistical data on
teacher evaluation by students provided by the university; as well as the use of
concise bibliography to support the theory applied in this research. The data were
processed using an elementary statistic using the Excel and SPSS programs, and
to test the hypothesis, the Pearson Correlation Coefficient was calculated. The
results showed that there is a level of significant, direct and positive influence
between the organizational climate and the teaching performance; It has also been
established that there is a high level work environment of achievement that
gualifies the good level of motivation, satisfaction, positive and productive attitude
for the good work performance of teachers. Based on these results, a proposal to
improve the organizational climate and teaching performance is proposed, due to

the direct relationship between both variables.

Keywords: Organizational climate, teaching performance, level of influence,

strategy.
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INTRODUCCION

El clima organizacional forma parte de la cultura de cada institucion publica o
privada, es decir, es parte de la personalidad propia de cada organizacion, no
encontraremos dos climas institucionales iguales, el comportamiento institucional
es tan variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro de su

ambiente.

El lugar de trabajo se constituye en el “segundo hogar” de la persona, pues de
lunes a viernes conviven al menos cuarenta horas en sus tareas laborales junto
con sus compaferos de trabajo. En relacibn a este punto, el “Clima
organizacional” refiere precisamente al ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones laborales, las emociones, sentimientos o estados de animo y como
estas variables pueden afectar el desempefio de los trabajadores, para nuestro

caso a los docentes que forman profesionales.

La presente investigacion pretende determinar segun sus dimensiones de cémo
el clima organizacional se relaciona con la labor y desempefio de los docentes en
la Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas, a fin de establecer
los requerimientos de atencion inmediata para corregir y mejorar el ambiente

laboral a futuro.
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Los antecedentes de la presente investigacion nos muestran que el clima
organizacional y el desempefio laboral es y ha sido de interés constante durante
los ultimos afios. Por tanto, se hace conveniente en este punto considerar las

bases teoricas que avalen el tema del presente estudio.

El trabajo de investigacion, por su naturaleza se estructura en los siguientes

capitulos:

El primer capitulo, trata sobre el planteamiento del problema, donde se aborda
la situacion problematica, la formulacién del problema, justificacion y los objetivos

de la investigacion.

El segundo capitulo, esta referido al marco tedrico y conceptual, donde se
aborda los antecedentes, bases legales, bases teéricas, definiciones

conceptuales, respecto al clima organizacional y desempefio docente.

El tercer capitulo, trata sobre la hipotesis y variables, donde se incluyen la

hipétesis general y especificos, identificacion de variables e indicadores, y la

Operacionalizacion de variables.

El cuarto capitulo, aborda el disefio metodoldgico; tipo, nivel y disefio de

investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos.
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El quinto capitulo, presenta los resultados y discusiones, donde se incluyen el
procesamiento, analisis, interpretacion y discusion de resultados de acuerdo a los

objetivos propuestos.

En la parte final se presentan las conclusiones y recomendaciones de todo el
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CAPITULO|

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. SITUACION PROBLEMATICA.

El hombre a través de los tiempos ha desarrollado y establecido mecanismos
de organizacién social, y ha esto no es ajeno el ambiente laboral. En las
actividades que diariamente se realizan, se establece la existencia de un ambiente
determinado por distintas situaciones. Este ambiente conformado por diferentes
factores puede percibirse tanto en las areas, oficinas, secciones de cualquier

institucién, como en el hogar y de igual forma en los lugares de trabajo.

El clima organizacional se puede definir como "un fenébmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacion”. De acuerdo a este concepto, cualquier intervencién que se
realice en los factores se observaran repercusiones en productividad, satisfaccion,

rotacion y otros. (Goncalves, 1997)

Los sintomas, la Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas
es una institucion educativa superior licenciada por la SUNEDU y que pretende

lograr en el corto y mediano plazo, la acreditacion de sus Escuelas Profesionales.
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Sin embargo, organicamente expresa un nivel de calidad educativa que aun no
es sostenible en el tiempo, entre otros factores, por el clima organizacional que

aun no es estable y lo cual repercute en el desempefio laboral de los docentes.

Las causas, las practicas limitadas de trabajo en equipo, el cambio continuo de
autoridades, el incumplimiento de compromisos, normas y procesos académicos
establecidos incide desfavorablemente en el clima organizacional; asimismo, la
baja movilidad docente en programas de capacitacion, falta de competencias
investigativas, el wuso deficiente de herramientas pedagogicas, incide

desfavorablemente en el desempefio académico de los docentes.

Prondstico, la Universidad Nacional José Maria Arguedas no podra alcanzar
niveles de sostenibilidad de la calidad educativa por factores limitantes que

existen, por un inestable clima organizacional y desempefio docente.

Control del pronoéstico, se hace fundamental identificar y describir las
caracteristicas de los factores del clima organizacional y el desempefio académico
docente desde la perspectiva de los docentes, autoridades académicas y
estudiantes de la UNAJMA.

Asi como, determinar la relacion que existe entre los factores del clima
organizacional con el desempefio académico docente para establecer su

sostenibilidad.



Para lograr la estabilidad del clima organizacional y del desempefio docente se
debe elaborar una propuesta de mejora, con estrategias, politicas y estructura
organizacional.

Por ello, el propésito de esta investigacion es encontrar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio académico de los docentes de los
Departamentos Académicos de: Ciencias Empresariales, Ingenieria y Tecnologia
Agroindustrial, Ciencias Basicas y Humanidades y finalmente de Ingenieria y
tecnologia Informatica de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, a fin de

elaborar una propuesta de gestion para optimizar la situacion existente.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA.

1.2.1. Problema General.

¢Qué relacién existe entre el nivel de clima organizacional y el nivel de
desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria Arguedas de

Andahuaylas, 20187

1.2.2. Problemas Especificos.

1. ¢Qué niveles de clima organizacional son predominantes en los
Departamentos Académicos de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas de Andahuaylas?



2. ¢Qué nivel de desempefio laboral académico se presenta en los docentes
en la Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas?

3. ¢Cual es el nivel de relacion entre las variables de clima organizacional y
el desempeiio docente de la Universidad Nacional José Maria Arguedas
de Andahuaylas?

4. ¢Podria a partir de una propuesta de mejora del clima organizacional,
incrementar el desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria

Arguedas de Andahuaylas?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.

La ciudad de Andahuaylas, cuenta con cuatro universidades locales, dos de
ellas nacionales y las otras particulares, quienes brindan servicios en las
diferentes escuelas profesionales. La UNAJMA, brinda servicios educativos a los
egresados de los colegios de la region Apurimac y Nacional con oportunidad,
calidez, calidad y eficacia, respetando la interculturalidad de la poblacion en

general.

Esta misidbn a veces se ve afectada negativamente por algunas quejas y
reclamos por parte de los trabajadores administrativos, docentes y usuarios
(estudiantes), lo que refleja aparentemente en un bajo nivel de clima
organizacional ante la sociedad, lo que puede afectar en el cumplimiento del rol

institucional Universitario conforme a la Ley Universitaria: la adecuada formacién



profesional, la proyeccidbn y extension universitaria y la produccion del
conocimiento e investigacion. Es por ello que, es pertinente conocer el
comportamiento de las variables de clima organizacional y el desempefio
académico docente.

No obstante, a lo indicado se desea conocer el actual clima organizacional de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas y realizar sugerencias como
estrategias a través de este trabajo de investigacion, que conlleven a mejorar el

desempefio docente.

1.3.1. Justificacién Tebrica.

La presente investigacion permite aplicar y discutir los postulados tedricos
referidos a la relacion del clima organizacional con el desempefio docente de la

UNAJMA.

1.3.2. Justificacion Metodoldgica.

La presente investigacion tiene como objetivo principal el de analizar la relacién
que existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en el ambito
académico de la UNAJMA, para alcanzar el objetivo trazado se aplicé los
instrumentos validados que garantizan brindarnos una informacion real, y esta a

Su vez nos ayudo a encontrar la relacion que existe entre las variables de estudio.



El modelo metodologico utilizado puede ser aplicado en muchos contextos

laborales similares o relacionados al tema de la presente investigacion.

1.3.3. Justificacion Préctica.

El estudio permite proporcionar pautas y criterios practicos orientados a mejorar

el clima organizacional y por ende a mejorar el desempefio docente.

Son muchos los beneficios que se pueden generar a raiz de un estudio de este
tema de investigacion. Evidentemente, la medicion del clima organizacional es
una herramienta de gestion del talento humano que provee informacion acerca de
las debilidades y fortalezas de la organizacion, con el objetivo principal de mejorar

el clima laboral actual.

El clima organizacional es estudiado para determinar si la institucién educativa
es un buen empleador. Las mejores Instituciones donde trabajar, son también las
mejores instituciones en donde invertir, en atenciéon a que son casi el doble mas
rentables que el resto de las compafias, en conclusion, a su observacion sefala

gue “la alegria se contagia y es una buena inversion”. (Duran, 2010)

Los beneficios adicionales que las Instituciones con un buen clima
organizacional es que puedan ofrecer a sus empleados condiciones laborales que

van desde seguros de vida, accidentes e invalidez, seguros complementarios de



salud, seguros dentales, canastas de productos de las compaiiias, bonos de
matrimonios, nacimientos, escolaridad, préstamos de emergencias, bonos para el
pago de gimnasios, bonos de desempefio, becas para estudios superiores, hasta
sesiones y actividades culturales. Duran indica que se debe consignar que los
beneficios deben ser dirigidos a la estabilidad, proteccion y bienestar familiar de
las personas que conforman la organizacion, lo que estad ligado con crear

Instituciones socialmente responsables.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, se afirma que, no solamente la
realizacion de la medicion del clima laboral de la institucion lograra que el clima se
mejore automaticamente. Las intervenciones que se realicen posteriormente a la
medicion del clima son las que influiran en el estado de animo de la organizacion.
En relacién a este tema, resulta conveniente aclarar el concepto de satisfaccion

laboral, a fin de no confundirlo con el concepto de clima laboral. (Diaz, 2004)

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre el nivel de clima organizacional y el
nivel desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria Arguedas

de Andahuaylas, 2018.



1.4.2. Objetivos Especificos.

1. Identificar el nivel de clima organizacional predominante en los
Departamentos Académicos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas de Andahuaylas.

2. ldentificar el nivel de desempefio docente en la Universidad Nacional
José Maria Arguedas de Andahuaylas.

3. Establecer el nivel de relacion que existe entre el clima organizacional y
el desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria Arguedas
de Andahuaylas.

4. Plantear una propuesta de mejora del clima organizacional para
incrementar el desempefio académico docente en la Universidad

Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas.



CAPITULOIII.

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1. TEORIAS Y PARADIGMAS DE LA ADMINISTRACION GENERAL

(Chiavenato, 2005) las diferentes teorias de la administracion desarrolladas
histéricamente tienen por objetivo alcanzar el éxito empresarial u organizacional,

destacando entre ellas:

a) Teoria de la Administracion cientifica. - Cuyo enfoque es la
racionalizacion del trabajo a nivel operacional y por tanto se hace especial

énfasis en las tareas para su logro.

b) Teoria de la Administracion Clasica y Neoclasica. - Cuyo enfoque incide
en el estudio de la organizacion formal, los principios generales de la
administracion y las funciones del administrador, destacando con énfasis en

la estructura organizativa.

c) Teoria de la Burocracia. - Cuyo enfoque de estudio es la organizacion
formal burocratica y la racionalidad organizacional, destaca a su vez el

tema de la estructura organizacional.



d)

f)

9)

h)

Teoria Estructuralista. - Cuyo enfoque multiple destaca el estudio de la
organizacion formal e informal, el analisis intraorganizacional y el analisis

interorganizacional, incidiendo a su vez en la estructura organizativa.

Teoria de Relaciones Humanas. - Que destaca su énfasis en las
personas, y ademas su enfoque es la organizacion informal, motivacion,

liderazgo, comunicacién y dinamica de grupo.

Teoria del Comportamiento Organizacional. - Que destaca con énfasis el
estudio de las personas, con un enfoque orientado a los estilos de
administracion, la teoria de las decisiones, la integracion de los objetivos

individuales y organizacionales.

Teoria del Desarrollo Organizacional. - Con un énfasis en el estudio de
las personas enfoca su andlisis y estudio principalmente en el cambio
organizacional planeado y un enfoque de estudio de la organizacibn como

sistema abierto.

Teoria Tecnol6gica. - Cuyo énfasis de estudio se concentra en las

tecnologias informaticas y computacionales y por tanto destaca el andlisis

de la administracion de la tecnologia como un imperativo necesario y vital.

10



i) Teoria Estructuralista y Neoestructuralista.- Destaca el enfoque de
estudio hacia el analisis intraorganizacional y el andlisis ambiental bajo el

enfoque organizativo de sistema abierto.

j) Teoria Situacional. - Cuyo enfoque destaca el analisis ambiental como un
imperativo que fundamenta en desempefio de la organizacion como

sistema abierto.

Para efectos del estudio sobre el clima organizacional y desempefio docente
en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, se considerd6 como marco
tedrico base, las teorias administrativas siguientes: Teoria de Relaciones
Humanas por su énfasis del estudio de las personas, la organizacién informal,
motivacion, liderazgo, comunicacion y dinamica de grupo. Teoria del
Comportamiento Organizacional por su énfasis en el estudio de las personas,
estilos de administracion, decisiones, integracion de objetivos individuales y
organizacionales, Teoria del Desarrollo Organizacional por su énfasis en el
analisis del comportamiento de los directivos, docentes, trabajadores
administrativos y estudiantes. La Teoria Situacional por su énfasis en el andlisis
del uso de la tecnologia de informacién como medio base de los procesos
decisionales, asimismo la Teoria Estructuralista por su énfasis en el analisis de

adaptacion de la institucion universitaria a su ambito de influencia competitiva.
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2.2. BASES TEORICAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Las organizaciones cuentan con una habilidad para alcanzar sus objetivos esta
determinada por la productividad individual y colectiva la cual se ve impactada por
como los empleados se sienten en su trabajo, con sus jefes y colegas, con la alta

direccién, asi como por la influencia de otros multiples factores.

El clima organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los procesos
que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

Un clima organizacional adecuado es el que fomenta la convivencia laboral
productiva y que impulsa el compromiso de la gente hacia la vision compartida de

objetivos corporativos, grupales e individuales.

2.2.1. Segun Litwin y Stringer.

Litwin y Stringer definen el concepto de Clima Organizacional como "un
conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas
directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organizaciéon y que

influyen su motivacion y comportamiento”. Esta definicion puede verse claramente

12



representada en el siguiente esquema de Clima Organizacional: (Litwin & Stringer,

1968)

En este esquema puede verse la relacidon altamente dinamica que existe entre
organizaciéon, clima organizacional y comportamiento. El clima pasa a ser la
variable interviniente entre el sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento emergente, y va a tener
gran variedad de consecuencias para la organizacion: productividad, rotacion,
satisfaccion y otras. Es importante destacar la interaccion y retroalimentacién que
se da en este proceso, para evitar la simplificacion de los fendbmenos en una

relacion causa-efecto.

El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer mide la percepcién de los

empleados en funcién de 9 dimensiones:

2.2.1.1. Estructura.

Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes
niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene
una relacion directa con la composicion organica, plasmada en el organigrama, y
gue comunmente conocemos como Estructura Organizacional. Dependiendo de la

organizacion que asuma la empresa, para efectos de hacerla funcional sera

13



necesario establecer las normas, reglas, politicas, procedimientos, etc., que
facilitan o dificultan el buen desarrollo de las actividades en la empresa, y a las
que se ven enfrentados los trabajadores en el desempefio de su labor. El
resultado positivo 0 negativo, estara dado en la medida que la organizacion

visualice y controle el efecto sobre el ambiente laboral.

La conformacion de una adecuada estructura organizacional en la empresa,
facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental en

cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor manera.

2.2.1.2. Responsabilidad.

Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucion de la
actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacién con el tipo de
supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

Para cada uno de nosotros, independientemente del cargo que ocupemos o del
oficio que realicemos, si estamos desarrollando la actividad que nos place hacer,
nuestra labor siempre sera importante, manteniendo la idea de que estamos
aportando un grano de arena a la organizacién, y esa importancia la medimos con
una relacién directa vinculada con el grado de autonomia asignada, los desafios
que propone la actividad y el compromiso que asumamos con los mejores

resultados.

14



2.2.1.3. Recompensa.

El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho. Enfasis en la
recompensa positiva mas que en el castigo. ¢Qué se recibe a cambio del esfuerzo
y dedicacion y ante todo de los buenos resultados obtenidos en la realizacion del

trabajo?

Un salario justo y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye el
primer incentivo en una relacion laboral. Es importante no olvidar que a pesar de
que el salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los

humanos “reclamamos” reconocimiento adicional.

2.2.1.4. Riesgo.

El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la organizacion. Enfasis en

tomar riesgos calculados.

En la medida que la organizaciéon promueva la aceptaciéon de riesgos calculados

a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un sano

clima competitivo, necesario en toda organizacion.
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2.2.1.5. Calidez.

La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en la prevalencia
de la amistad y de grupos sociales informales. Estas se fundamentaran en el
respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento en
base a la efectividad, productividad, utilidad y obediencia, todo en limites precisos,
sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral y otros

inconvenientes de este estilo.

2.2.1.6. Apoyo.

La percepcidon de la ayuda mutua de los directivos y empleados de la
organizacion. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas. Esta
relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de un
espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con

los objetivos de la empresa.

2.2.1.7. Estandares.

Un estandar, sabemos, establece un parametro o patron que indica su alcance

y cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de

racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos
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necesarios para ello, los miembros del grupo percibiran estos, con sentido de

justicia o de equidad.

2.2.1.8. Conflicto.

El sentimiento que los directivos presten atencion a las opiniones, aunque éstas
sean divergentes de su punto de vista. Enfasis en tratar los problemas en forma
abierta. EIl conflicto siempre sera generado por las desavenencias entre los
miembros de un grupo. Este sentimiento bien podra ser generado por motivos
diferentes: relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra darse entre

trabajadores de un mismo nivel o en la relacion con jefes o superiores.

2.2.1.9. Identidad.

Hoy dia la conocemos como Sentido de Pertenencia. Es el orgullo de
pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar

aportando sus esfuerzos por lograr los objetivos de la organizacién

Litwin y Stringer de acuerdo con el tipo de motivacién que se propicie proponen
tres tipos de climas diferentes: s6lo uno de ellos estard presente en cada

subsistema de la organizacion. Las tres clases de clima son:

« Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder,

actitudes negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfaccion.
17



Clima amistoso: alto nivel de motivacion de afiliacion alta satisfaccion
en el trabajo, actitudes positivas hacia el grupo bajo desempefio.
Clima de logro: alto nivel de motivacion al logro, alta satisfaccion en el

trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad.

Segun Litwin y Stringer existen cinco determinantes principales del clima

organizacional, las cuales son:

Précticas de liderazgo: el determinante mas importante en el clima de
una organizacion es la conducta diaria de los lideres de la misma. El
gerente de un grupo de trabajo tiene gran influencia en las expectativas
de sus miembros. Los gerentes frecuentemente controlan las
recompensas, establecen las reglas de trabajo y las estructuras, hacen
cumplir los estandares de desempefio y ponen las reglas informales en el
lugar de trabajo. Frecuentemente la manera mas rapida de cambiar el
clima de una organizacién es cambiando como esta es manejada.

Sistema formal y la estructura de la organizacion: el segundo
determinante mas importante del clima es lo que se llama el sistema
formal y la estructura de la organizacion, los cuales son los aspectos
formales de la organizacion, incluyendo el disefio de las tareas y el
trabajo, el sistema de recompensas, las politicas y procesos y la posicion

de las personas dentro de la estructura de la organizacion.
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e La estrategia: la estrategia de una organizacion puede tener profundo
impacto en su clima y puede influenciar en como los empleados se
sienten acerca de sus oportunidades de logro, recompensa, obstaculos
para alcanzar el éxito y en su satisfaccion.

e El ambiente externo: el ambiente externo en el cual una organizacion
compite, juega un rol importante en el clima de la organizacién. Factores
como las regulaciones del gobierno, condiciones econémicas, fuerzas de
las industrias competitivas, y la tecnologia cambiante crean la presion en
la organizacion y en sus gerentes.

e La historia de la organizacion: la historia de una organizacion tiene
gran impacto en su clima. Las personas se formaran expectativas en
cuanto a recompensas, castigos y las consecuencias de sus actos a

partir de lo que saben que ha ocurrido antes en la organizacion.

Para Stringer el determinante mas importante del clima son las practicas diarias
de los lideres de una organizacion. Es casi imposible cambiar los factores
determinantes que externos a la organizacion o la historia de la misma, y resulta
dificil y es un proceso lento si se pretende cambiar las estrategias o el sistema
formal de la organizacion, pero a pesar de ello, un lider puede cambiar sus

practicas de liderazgo.
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2.2.2. Segun Likert.

Likert mide la percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones: (Likert,

1946)

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los
procedimientos que se instrumentan para motivar a los empleados y
responder a sus necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacién: La naturaleza
de los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de
la interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de las informaciones en que se basan las decisiones, asi
como el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: La forma en que
se establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la

distribucion del control entre las instancias organizacionales.
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e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La

planificacion, asi como la formacion deseada.

2.2.3. Segun Bowers y Taylor.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes
dimensiones para analizar el clima organizacional. (Taylor & Bowers , 1997)

e Apertura a los cambios tecnoldgicos. Se basa en la apertura manifestada
por la direccién frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que
pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus empleados.

e Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por parte de la
direccién al bienestar de los empleados en el trabajo.

e Comunicacion. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

e Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

e Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacién, asi como el

papel de los empleados en este proceso.
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2.3. BASES TEORICAS SOBRE DESEMPENO DOCENTE.

2.3.1. Segun CINDA (Centro Interuniversitario de Desarrollo).

El concepto de evaluacion del desempefio docente en el caso de la educacion
superior, debe estar asociado a la toma de decisiones y a la implementacion de
los cambios para superar las debilidades detectadas. Por tanto, bajo este
supuesto no basta con determinar los problemas y dificultades en la docencia, sino
gue también es necesario asociar las propuestas de accion para el mejoramiento,
la definicion y seguimiento de los mecanismos considerados para elevar los
niveles de aprendizaje de los estudiantes, en el marco de las nuevas tendencias
que en la actualidad se estan dando en la educacion superior. (Herrera, Zurita,

Gonzalez, Pérez, & Abarca , 2007)

En el ambito de las unidades académicas hay incremento de la
interdisciplinariedad, menor espiritu de colaboracibn aunque se impulsan
proyectos por equipo en lugar de proyectos individuales, hay un distanciamiento
de las unidades académicas respecto a la administracion central, un efecto
negativo en el cumplimiento de las obligaciones docentes, la menor dedicacion al
trabajo con los estudiantes y al servicio con la comunidad, tener un actividad mas
bien pasiva que activa frente a la evaluacion, contratos de trabajo de menor

duracion y altas exigencias de productividad.
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En general los modelos de evaluacion de desempefio docente consideran las

siguientes cinco areas:

e Planificacion de las actividades docentes: Por planificar se
entiende prever el futuro y prepararse para enfrentarlo. En esta prevision
se consideran dos ejes: el de lo predecible y el de lo controlable. Como
es logico, ciertos acontecimientos futuros se pueden predecir con
certeza, mientras que otros son absolutamente impredecibles. En ambos
casos se dan situaciones que son posibles de controlar o que resultan
absolutamente incontrolables. La planificacién, en general, trabaja con
los elementos predecibles y controlables. No obstante toma en
consideracion las opciones restantes incluyendo lo impredecible e
incontrolable. Bajo las condiciones sefialadas una adecuada planificacion
de las actividades docentes debe anticiparse a todos los eventos que
ocurren en su implementacion. Usualmente, la planificacion puede ser
asociada a conjunto de interrogantes, tales como: ¢ por qué? (vision o
ideal deseado), ¢para qué? (diagnostico/necesidades), ¢, qué resultados?
(objetivos), ¢como? (estrategia), ¢cuales son las acciones y tareas?,
¢quiénes? (responsables), ¢ cuando? (programa), ¢.con qué? (recursos),
¢cuanto se logra? (evaluacion). De tal suerte que si se da respuesta a
estas interrogantes se podria contar con una preparacion satisfactoria

para la posterior puesta en marcha de las actividades planificadas. En tal
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sentido, un profesor que planifica adecuadamente tiene mayores
probabilidades de alcanzar un mejor desempefio.

Por actividad docente se entiende a las diferentes formas de organizar el
proceso de ensefianza-aprendizaje cada una de las cuales tiene su
sentido propio. Entre ellas se puede mencionar un curso destinado
principalmente a la transferencia de conocimientos; el seminario
orientado a compartir aprendizajes; el taller cuyo propoésito es desarrollar
un producto ya sea tangible o intangible; y otras, tales como, la tesis, la
practica, estudios dirigidos, laboratorios, etc. Para cada una de estas
actividades docentes, en rigor, la planificacion tiene connotaciones
diferentes y requiere de especificaciones distintas. Sin embargo, en el
modelo aplicado se han seleccionado aquellas que resultan mas
relevantes y son lo mas transversales para cada tipo de actividades.
Ejecucion de las Actividades Docentes: relacion con la puesta en
marcha de las acciones planificadas para lo cual el docente debe
manejar las herramientas pedagoégicas y disciplinarias apropiadas,
conocer a su poblacién objetivo, y conocer las condiciones del entorno.
El centro de atencidn en este caso esta en la validacion de los resultados
obtenidos, esto es: el cumplimiento de las tareas comprometidas, la
forma en que se logran los aprendizajes que adquieren los estudiantes
de acuerdo a lo especificado, y la satisfaccion respecto al proceso y al

clima en el cual se realiza la actividad docente.
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e Evaluacién de los Aprendizajes: Se refiere a la capacidad del profesor
para asegurar que sus estudiantes logren aprendizajes significativos,
dando fe publica de ello y comunicando los resultados en forma clara.
Este proceso por tanto incluye la medicion adecuada de los resultados y
la calificacion de los mismos.

e Evaluacién de la Préactica Pedagogica: El sentido ultimo de esta
evaluacion es retroalimentar al docente y a las distintas instancias
involucradas en el proceso de ensefianza-aprendizaje con el fin de
generar un mejoramiento continuo de la docencia para lo cual se
focaliza, fundamentalmente, en los procesos y en el funcionamiento de
las estructuras organizacionales que permiten desarrollar una docencia
de mayor calidad.

e Compromiso con el proyecto educativo institucional: Esta dimensién
se vincula directamente con los valores que deben caracterizar el
comportamiento de profesores y estudiantes. Dada la naturaleza de esta
area de desempefio, mas que establecer una medicién directa se
pretende generar criterios orientadores, que den cuenta de la mision y
vision de la universidad. La idea es que esta area de desempefio se

constituya en un referente de desarrollo personal y profesional

En lo que concierne a los informantes claves se sugiere usualmente considerar

diversos actores que permitan recoger opiniones diferentes y complementarias,
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para esta teoria se consideran como las dimensiones que se utilizaran en la

investigacion:

Los directores y jefes de las unidades académicas: que opinan sobre
los aspectos técnicos de la disciplina, tales como, contenidos y dominio
de los temas que ensefia el profesor evaluado; para evaluar los aspectos
referidos al ejercicio profesional y a las relaciones profesor-alumno. Lo
anterior, en atencion a que en aquellas instituciones con modelos
departamentalizados por disciplina el Director de Departamento es el
responsable de la idoneidad de los profesores mientras que el jefe de
Carrera asume la responsabilidad total en cuanto al logro de los
aprendizajes establecidos en los perfiles de los estudiantes de las
respectivas carreras.

Los estudiantes: son informantes claves en su calidad de beneficiarios
directos y por ser quienes mejor pueden conocer cuanto han aprendido.
Los estudiantes, ciertamente, constituyen una excelente fuente para
percibir sus propios autoaprendizajes y percibir su opinién acerca de las
buenas o malas practicas pedagogicas. Si bien, en general, la
experiencia seflala que los estudiantes en promedio evalian
objetivamente, no es menos cierto que la percepcion de este estamento
en ocasiones es limitada por su formacion. Distintas iniciativas
impulsadas por universidades chilenas, descansan preferentemente en

los niveles de satisfaccion que demuestran los estudiantes para evaluar
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el desempefio docente. Sin embargo, no siempre resulta suficiente
considerar Unicamente a este actor como el referente exclusivo.

e La autoevaluacion del propio docente: sin embargo, en la literatura
especializada se sefiala que este tipo de instrumento no aporta
informacion en extremo relevante por cuanto los profesores tienden a

responder en forma autocomplaciente.

En cuanto al desarrollo del proceso de evaluaciéon de desempefio y sus
implicaciones cabe sefialar que los estudiantes y los propios profesores muchas
veces se guejan dado que no se utilizan adecuadamente los resultados de sus
evaluaciones. Esto se contradice con el principio basico de toda evaluacion
educacional que consiste en sistematizar informacién para tomar decisiones

adecuadas, lo cual se considera como parte intrinseca de toda evaluacion.

En general se pueden identificar cuatro etapas fundamentales del proceso de

evaluacion de desempefio docente, esto es:

e La Medicién, que corresponde al levantamiento y sistematizacién de la

informacion mediante.

a) La aplicacion de los cuestionarios a estudiantes, pares docentes,
jefes de carreras y Directores de Unidades Académicas.

b) Procesamiento de la informacion
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c) Evacuacion de los resultados procesados que incluye resultados
individuales, resultados por carrera, resultados por departamentos

y resultados institucionales.

e La Calificacion, que corresponde a la comunicacion de los resultados a
los distintos estamentos involucrados. Cada estamento recibe un informe
evaluativo en funcion de los requerimientos hechos para la toma de
decisiones

e La Evaluacion, propiamente tal, que considera el juicio evaluativo en
base al analisis de los resultados obtenidos.

e La toma de decisiones y la retroalimentacion de mejoramiento, que
también son parte del proceso para que la evaluacion tenga realmente el

impacto deseado.

2.3.2. Segun José Palaci Descals.

Segun Palaci, explica que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo. Asi mismo Palaci considerd que:
Existen elementos que influyen en el desempefio laboral, que se relacionan y

generan un bajo o alto desempefio laboral. (Palaci Descals, 2005)

28



Entre estos tenemos: retribuciones monetarias y no monetarias, satisfaccion en

relacion con las tareas asignadas, habilidades, aptitudes (competencias) para

realizar las tareas asignadas; capacitacion y desarrollo constante de los

empleados, factores motivacionales y conductuales del individuo, clima

organizacional, cultura organizacional y expectativas del empleado.

Palaci (2005) en su teoria considera las siguientes dimensiones:

Retribuciones monetarias y no monetarias: Las retribuciones
monetarias son los incentivos salariales que percibe el trabajador
quincenal o cada fin de mes y las retribuciones no monetarias son los
reconocimientos, resoluciones de felicitaciones, resoluciones de
agradecimiento, trofeos, medallas, menciones, que recibe el trabajador
por un buen desempefio laboral.

Satisfaccion en relacion con las tareas asignadas: Es la identificacion
del trabajador con sus labores en su puesto de trabajo.

Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas
asignadas: Se refiere a la predisposicion del trabajador para realizar una
excelente funcion en su centro de labores.

Capacitaciéon y desarrollo constante de los empleados: La constante
actualizacion profesional del empleado es importante para su de

desarrollo profesional en su centro de labores, el autor explica que para
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tener un mejor desempefio laboral hay que estar en constante
capacitacion.

Factores motivacionales y conductuales del individuo: Segun el
autor los factores motivaciones son importantes en la conducta del
trabajador dentro de su centro de labores.

Clima organizacional: Es el contexto generado por las emociones de
los colaboradores de una empresa, organizacion o institucién, las cuales
se relacionan con la motivacion de los trabajadores.

Cultura organizacional: Es el acumulado de creencias, habitos, valores,
actitudes, tradiciones entre los grupos de colaboradores existentes en
todas las empresas, organizaciones o instituciones.

Expectativas del empleado: Son las aspiraciones del empleado en su

centro de labores por su buen desempefio laboral.

2.3.3. Segun Chiavenato.

Al respecto, Chiavenato, expuso que el desempefio es la eficacia del personal

que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la

organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccién laboral.

Entonces se puede decir que el desempefio laboral de las personas es la mezcla

de su desempefio con sus resultados, por lo que se tendra que hacer primero es

realizar el célculo de la atencion a la accion. (Chiavenato, 1999)
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El desempefio define la capacidad de los trabajadores, esto significa que un
individuo va a generar un mejor desempefio en el trabajo en un menos tiempo,

realizando menos esfuerzos y con una mayor efectividad.

Chiavenato propuso las siguientes dimensiones:

» Factores actitudinales: compuesta por: Disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecién,
presentacion personal, interés, creatividad y capacidad de realizacion.

» Factores operativos: compuesto por el Conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.
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2.4. MARCO CONCEPTUAL

2.4.1. Clima organizacional.

Es el nombre otorgado por diversos autores; se refiere al ambiente generado
por las emociones de los integrantes de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacién de los empleados. Esta referido tanto a la parte

fisica como emocional y mental.

2.4.2. Desempefio docente.

El desempefio docente se construye de acuerdo a multiples aspectos que lo
determinan. Cuando se aborda el término de “desempefio” se hace alusion a una
accion, que, en este caso en particular, corresponde a las acciones o practicas

inherentes a la actividad docente.

2.4.3. Responsabilidad.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia

en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la

supervision que reciben es de tipo general o estrecha.
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2.4.4. Recompensa.

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

2.4.5. ldentidad.

Es el sentimiento de pertenecer a la organizacibn como un elemento importante
y valioso. En general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con

los de la organizacion.

2.4.6. Riesgo organizacional

El riesgo estd relacionado a la incertidumbre o falta de evidencia, de
algo que puede acontecer y generar algun cambio. Es un conjunto de

circunstancias que pueden representar una posibilidad de pérdida.

2.4.7. Comunicacion.

Es el grado en que las comunicaciones son fluidas y oportunas, especialmente

entre directivos y funcionarios.
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2.4.8. Comportamiento.

La palabra comportamiento generalmente se refiere a acciones de un objeto u
organismo, usualmente en relacion con su entorno o mundo de estimulos. El
comportamiento puede ser consciente o inconsciente, publico u oculto, voluntario

o involuntario.

2.4.9. Calidez.

La calidez es una cualidad muy apreciada en un ser humano tanto en el trato
como en la forma de ser con los demas. Implica ser amables y carifiosos con el
otro, ser cordiales a la vez empaticos y comprensivos. La calidez es sumamente
importante pues permite que nuestras relaciones con los otros fluyan de manera

honesta y positiva.

2.4.10. Apoyo

Se refiere a la persona o cosa que ayuda a alguien a conseguir algo o que

favorece el desarrollo de algo (cosa que sostiene algo o sirve para sostener).
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2.5.

ANTECEDENTES EMPIRICOS DE LA INVESTIGACION.

2.5.1. De Carécter Internacional

a) Jiménez Viteri H. D. y Mosquera Ojeda A. K. (2017), quien presenté una

tesis para optar el grado de Ingenieria Comercial, de la Facultad de
Negocios y Economia especializacion mayor en Marketing y Negocios
Internacionales y menor en Recursos Humanos, Ecuador Quito, con el
tema “Clima Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral de
los Trabajadores, de los Departamentos Financieros en Entidades
Publicas”. Cuyo objetivo principal es analizar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de un
departamento financiero en una entidad publica, a fin de mejorar su
rendimiento, mediante la propuesta de un Plan de Mejora. La
metodologia de la investigacién es cuantitativa. La investigaciéon conto
con un universo de 32 individuos. Llegando a las siguientes

conclusiones:

e Los resultados de la encuesta revelaron que las condiciones
fisicas del lugar en cuanto a funcionalidad son muy cémodas,
comodas, soportables para realizar sus actividades laborales en

un 28%. Condicion que esta muy por debajo de la media, siendo
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una situacion de riesgo para los colaboradores, por cuanto no se
sienten comodos fisica y funcionalmente en los lugares de trabajo.
Con relacién a las relaciones interpersonales y de trabajo en
equipo en el Departamento Financiero analizado se evidencioé que
la Direccion del area, no fomenta y desarrolla actividades con este
fin, al igual que existen dificultades de comunicacion en los grupos
de trabajo, observandose un resultado del 30 % lo cual indica que
existe riesgo labora. A pesar de que no se trabaja en equipo, los
colaboradores estan conscientes de que es necesario fomentar
este estilo de trabajo, pues garantizaria el mejoramiento del clima
organizacional.

En cuanto a la capacidad de liderazgo de la direccion del area en
estudio es totalmente negativa, pues se evidencia que no existe
respuesta por parte de los empleados a la forma de liderazgo
actual, pues no considera sus opiniones, lo cual desgasta su
capacidad de lider en el grupo.

La comunicacion es el corazén de toda entidad; por tanto, un
adecuado sistema de comunicacion permite que se generen
vinculos de relaciones interpersonales que brindan seguridad a los
lideres departamentales, es asi que al analizar este factor se pudo
determinar que son muy reducidos los medios de comunicacion
interdepartamentales, la comunicacion entre compafieros y

colaboracién entre ellos revelan una situacion de riesgo.
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b) Palomino Bossio M. J. y Pefia Leguia R. G. (2016), quien presento una
tesis para optar el grado de magister de Administradores de Empresas,
en la Universidad de Cartagena Facultad de Ciencias Econdmicas
Programa de Administracion de Empresas, Colombia Cartagena, con el
tema “El Clima Organizacional y su Relacion con el Desempefio Laboral
de los Empleados de la Empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast
Ltda.”. Cuyo objetivo principal es analizar la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la empresa
Distribuidora y Papeleria Veneplast Ltda. La metodologia de
investigacion es cuantitativa. La infestacion conto con una muestra de 49

individuos. Llegando a las siguientes conclusiones:

e Se logré establecer que los empleados en su mayoria fueron
joévenes, tanto masculinos como femeninos, solteros, de estratos
tres, con formacién técnica tecnoldgica, y procedentes del medio
local. Laboralmente se desempefian en cargos de auxiliares, con
ingresos relativamente bajos, contratados a término indefinido,
laborando en jornadas superiores a las 48 horas semanales,
tuvieron una vinculacién superior a un afio y en la totalidad de los
casos reciben beneficios y prestaciones laborales.

e Sobre el clima organizacional en la empresa se concluy6 que los
empleados lo catalogaron como bueno, en especial en términos

de la motivacion que reciben y el control que tienen a la hora de
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desempeniar sus funciones. También se determin6 que los puntos
mas débiles se hallaron en relacion con la capacidad para la toma
de decisiones, y las relaciones con los demas miembros del
equipo de trabajo.

e El desempefio laboral se pudo clasificar como bueno. En este
caso los aspectos o dimensiones con mas fortaleza dentro de la
empresa correspondieron a las aptitudes y las habilidades,
conjuntamente con la motivacién que reciben para llevar a cabo
sus tareas. En cambio, el conocimiento existente sobre la
existencia de algun estandar para medir el desempefio dejo

mucho que desear.

2.5.2. De Carécter Nacional y Local.

a) Bobadilla Merlo C.C. (2017), quien presentd una tesis para optar el grado
de Magister en educacion, en la Universidad Nacional del Centro del
Perl, Huancayo Perd. Cuyo objetivo principal es determinar la relacion
que existe entre el clima organizacional y desempefio laboral en los
Institutos Superiores Tecnolégicos de Huancayo. La metodologia de
investigacion es cuantitativa. La investigacion conté con un total de 104
docentes de los institutos superiores. Llegando a las siguientes

conclusiones:
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Se comprob6 que existe una relacion entre el clima organizacional
y el desemperfio laboral en institutos superiores tecnologicos de
Huancayo. Esta relacion se determind con la prueba estadistica
de Chi cuadrada, a través de la prueba de hipétesis. Esta prueba
expresa un resultado de 0,088 lo que atribuye que existe una
relacion positiva débil entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los institutos superiores de tecnologicos de Huancayo.
El Instituto Superior Tecnoldgico investigado se encuentra ubicado
en dos niveles del clima organizacional, de tres posibles
alternativas, bueno, regular y malo. Se encuentran en el nivel
bueno, los institutos Franklin Roosevelt y San Pedro; y en el nivel
regular los institutos Santiago Antinez de Mayolo y Eugenio
Paccelly. El instituto con mejor clima organizacional es el instituto
San Pedro, seguido del instituto Franklin Roosevelt, en tercer
lugar, el instituto Santiago Antinez de Mayolo y por ultimo el
instituto Eugenio Paccelly.

Para la variable “desempeio laboral” se considerd los tres niveles
de desempefio propuestos el Ministerio de Educacion (MED,
2015), estos niveles son, inicio, en proceso y logrado. De manera
global tres Institutos Superiores Tecnolégicos de Huancayo
presentan un nivel de desempefo laboral “logrado”, y soélo el
instituto Eugenio Paccelly presenta un nivel “en proceso”. En tanto

el orden de los institutos segun su desempefio laboral en primer
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lugar, esta el instituto Franklin Roosevelt, seguido del instituto
Santiago Antunez de Mayolo y en tercera posicion el instituto San

Pedro.

b) Quispe Vargas E. (2015), quien presentd una tesis para optar el grado de
Licenciado en Administracion de Empresas, en la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas Peru, con el tema “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha, Andahuaylas”. Cuyo objetivo principal es determinar la relacion
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Pacucha. La metodologia de investigacion es cuantitativa. La
investigacion cuenta con una poblacion y muestra de 64 miembros de la

municipalidad. Llegando a las siguientes conclusiones:

e Entre la dimensiébn comunicacién interpersonal y productividad
laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas la
evidencia estadistica de correlacion es de 0.520, donde
demuestra que existe una relacion directa; positiva moderada; es
decir que a medida que se incrementa la relacion en un mismo
sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad,
es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los

resultados presentan un menor a 0.01. Entonces no existe
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suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion, porque
la p-valor <0.05.

La relacion entre la dimension autonomia para la toma de
decisiones y productividad laboral de la Municipalidad Distrital de
Pacucha la evidencia estadistica de correlacion es de 0.663,
donde se demuestra que existe una relacion directa; positiva
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relacion en
un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra
gue los resultados presentan un menor a 0.01. Entonces, no
existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la relacion,
porque la p-valor <0.05.

La relacién entre la dimensién motivacion laboral y productividad
laboral de la Municipalidad Distrital de Pacucha la evidencia
estadistica de correlacion es de 0.183, donde se demuestra que
existe una relacion directa; positiva muy débil; es decir que a
medida que se incrementa la relacién en un mismo sentido, crece
para ambas variables. Asimismo, la significatividad, es muy baja
porque la evidencia estadistica demuestra que los resultados
presentan un mayor a 0.01. Entonces existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor >0.05.
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2.6. RESENA HISTORICA DE LA UNAJMA.

La Universidad Nacional José Maria Arguedas fue creada por Ley N° 28372 en
la provincia de Andahuaylas en fecha 01 de noviembre de 2004, es la primera
universidad de la provincia que brinda a la juventud andahuaylina, la oportunidad
de prepararse profesionalmente. Se cred gracias al apoyo y esfuerzo del pueblo
andahuaylino, con el permanente empefio de quienes integran esta casa superior
de estudios: profesores, estudiantes, trabajadores y egresados. Luego de 13 afios
de funcionamiento provisional, por Resolucién N° 035-2017-SUNEDU/CD de fecha
02 de octubre de 2017, el Consejo Directivo de la SUNEDU, otorga
la Licencia Institucional a la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Las autoridades y la comunidad universitaria, tienen la responsabilidad de
continuar esta obra, siguiendo la ruta trazada por el estatuto de la UNAJMA y
apuntar a que la Universidad José Maria Arguedas consolide su liderazgo
académico, mejore su reconocimiento nacional e internacional, y desarrolle
permanentemente su servicio a la sociedad peruana. Para lograrlo, es necesario
partir de nuestras potencialidades y fortalezas; trabajando en aquellos ambitos en

los que estamos a medio camino o tenemos debilidades.

La Comision Organizadora se encuentra en la busqueda de consolidar una
Universidad de Identidad y Excelencia para el Trabajo Productivo y el Desarrollo
de nuestra region, que sea reconocida como el mayor centro multidisciplinario de

innovacion cientifica, humanistica y cultural; por ser defensora de los valores, de la
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democracia, de los derechos y el desarrollo humano; y por promover el uso
responsable de los recursos naturales del medio ambiente; todo ello en conjuncion

al pensamiento arguediano.

Esto sera posible con el trabajo conjunto de estudiantes, profesores, egresados
y trabajadores, manteniendo firme el modelo de universidad que deseamos
construir. Para ello, debemos defender nuestra invalorable autonomia académica,
econdémica y de gestion en todos los ambitos en que sea necesario. Sélo con el
aporte de todos sera posible concluir la modernizaciéon administrativa, cautelando
que lo administrativo no llegue a tener mas importancia que lo académico en

nuestra vida institucional.

2.6.1.Mision.

“Somos una Universidad publica, con orientacidon intercultural, que brinda

formacion profesional integral y realiza investigacion cientifica humanista y

tecnologica de calidad para el desarrollo de la region Apurimac y el pais.”

2.6.2.Vision.

“Al 2021, somos una universidad intercultural de reconocido prestigio nacional e

internacional, generadora de ciencia y tecnologia, en armonia con el ambiente, la
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historia y la cultura regional, con carreras profesionales acreditadas y una

contribucion efectiva al desarrollo local, regional y nacional”.

2.6.3.0bjetivos.

Desarrollar las actividades académicas de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas buscando la excelencia académica y el desarrollo de la investigacion

cientifica con la participacién de docentes y estudiantes.

Orientar adecuadamente las acciones administrativas de la estructura organica
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas para su buen funcionamiento,

con una administracion agil que propicie la generacion de recursos propios.

2.6.4.Principios.

La afirmacion y defensa, desde su plano rector, de los valores y los fueros de la
dignidad de la persona humana reconocidos en la declaracién universal de los
derechos humanos. La busqueda cientifica de la verdad y el servicio a la
comunidad. EIl pluralismo y la libertad de pensamiento, de critica, de expresion y
de catedra en concordancia con los principios constitucionales y los fines de la
Universidad. El rechazo de toda forma de violencia, intolerancia, discriminacion y

dependencia.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.HIPOTESIS.

3.1.1. General.

El Clima organizacional es de nivel alto y se relaciona de manera
significativa, directa y positiva con el desempefio docente de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas, 2018.

3.1.2. Especificas.

1. El clima organizacional predominante en el area académica de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas se caracteriza por ser de
nivel alto por el ambiente de motivacion, satisfaccién y actitud positiva de
los docentes.

2. El desempeiio docente es de nivel bueno y responde a las expectativas
laborales de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas.

3. El clima organizacional se relaciona de manera significativa, positiva y
directa con el desempefio docente en la Universidad Nacional Joseé

Maria Arguedas de Andahuaylas.
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4. A partir de una propuesta de mejora se puede perfeccionar el nivel de
clima organizacional que a su vez incrementaria el desempefio docente
en la Universidad Nacional José Maria Arguedas por su relacion directa y

positiva.

3.2. IDENTIFICACION DE VARIABLES

» Variable 1: Clima organizacional

» Variable 2: Desempefio docente

3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

En la tabla 1 referido a la Operacionalizacion de variables, para las
variables clima organizacional y desempefio docente se ha considerado las
dimensiones e indicadores, para un correcto recojo de datos y su posterior
andlisis e interpretacion se utilizaron encuestas, donde se consideré las
escalas siguientes:

1=Totalmente en desacuerdo, 2=En desacuerdo, 3=Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo, 4=De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo.

Sin embargo, es necesario aclarar que la evaluacion docente por parte de

los estudiantes se ha recogido de fuente secundaria (SISACAD UNAJMA).

46



LY

ojuaIiWeURUIH
o)sandnsaid
euweibouold
selbalensy
soAnalqo

*91u990p ouadwasap
| Jeluawsaioul ered [euoioeziuebio
ewlo |op eliolow oap eisandold

S8jUeIPNISa 911Ud OAlR)INbS oYel |
Salo[eA ap oAND

02139epIp A [enUIA [elsjew ap osN
sapepljigey A sezansap se| ua okody
einyeubise e| uod osiwoidwod A oluiwog

JUBIPNISa UQIoBN[eA]

uogloeUBWIeo.Iay 5
Seod se| e ugloeidasy ‘|nueIpnIsa 5
aJueIpnisSa [e 820U0D ugioenfeAsoiny | ugioeneAas e lod  epeulwlslsp (2002 ‘epui)) ‘osasoid W
©BZURUSSUS ap sejfojopolaw ap osN S9 ugIqwel OulS epenjeAdoINe | oydlp ua uauslABIl anb saloloe) N
sase|d ap asunlad ugioeredald S8 0[0s ou ‘obfleqwa  uIS | SOSIBAIp 8P Sauoldenfens  ap
S02|W9pEIE SOPE)NSaYy ‘ugioedoied ns ap ugideneAsoine | ojunfuod un S8 ouls epenjeAsolne
seolbobepad sejusiwellay ap osn BUN 92kY 9)UBJ0p |9 SpuUOp ‘0S8204d | SB 0O|0S OU BUSIOP  PEPIAIDE ajusdop
9)Ua20p Joge OydIp 8p OludBIWEUOIdUN) udNg [8p | ®| ‘@lueisqo ou ‘osadold oyalp ap oyadwasag
SOlBJSISAIUN SOSINJ3I 8p 0SN ojusiweinfase A sapepijigesuodsal | ojusiweuouny usng [ Jeinbase
pepiieniund A ejousuewsad ap sewloN ‘VINCYNN €| 9p sedlwgpede | ap uoiIulyap ‘seinonnse | A sapepljigesuodsal ap uoglIuyap
BIR)SIDAIUN [B100S pepligesuodsay | Ssepepuoine se| ap ugieneA3 | ap  ugoewedwl B 8p  S9AeJ) | ‘seunonise ap  uoioeuejdwl
[euoisajoid ugioeyoeded e ‘seJjwgpede  Sopeploine  Se| | B 9p S9ARI] B ‘9)udd0p OIDIAISS [9p
so010a8ko0id ap ugioeloge|g lod epenjena ‘eluadop ugloebnsanul | uoloeisaid | A ugioebnsanul | us
9]uad0p |ap serouaredwod el Us  Bpeauad  BOIWQPEIE | Bpeaudd edlwapede pepiaionpold
9]usd0p oyadwasap [ap ugidenens ap O[aPON pepianonpold e ap uopIpaw B] S3 | B] 89p  uopIpaw  B| s3
uogioeziuehio el us eAnde ugedidnred
oslwoldwod ap opeis pepnuap|
sejouedaldsip ap opelo 0IJu0D
S81U820p a11ud OAlTelNba ojel |
sejaw ap oaiwdwn)d oaiwenodwod
sewuou ap owaiwdwn) Selepuelsd | £ ugioeajow  ns  ue  uaknpul <
ounyodo oAode ap ensani pepnuapl e A OWIU0d |2 epuop 2
owsuayedwod okodv | yopeziuebio e ue uefeqen enb (896T “4abuls | euordeziuebio &
pepiulsleluod Z3pleD | seuoslad se| Jod ‘ugioeziuebio e| | A unm) ‘ojusiwrenodwod ewiD o
pepiaadwod ap onuap salepuelss so| A okode |8 | A ugioeanow ns  usAnpur  anb .
S9[eJoqge| soesad oBsaly | ‘zapies ¥| ‘ofsal |9 ‘sesuadwodal | A ugloeziueblo e| us uefeqel; anb
SOJUSIWIdoUOIRY se| ‘pepljigesuodsal e| e aseq ua | seuoslad se| Jod sjusweldalipul
SOAUBIU| esuadwodsy | syusweldalspul 0 ealp sepiqiad | o epaup  sepiqiolad  ‘ofeqen
eAlfeNSIuILpE JogeT pepijigesuodsay | ‘ofeqeli ap ©INIONIISS | 9P SI|GIPaW | ap duaigwe olpaw [ap Sa|qIpaw
[euoioeziuehlo einnIs3y einonias3 | sepepaidosd ap ounfuod un s3 | sapepaidosd ap ownfuod un s3
salopedipul sauoisuswiqg [euojoelado uoidluyeq fenidaouo) ugidiulaq sa|qelien

:sa|gelieA ap ugloezijeuoloriadQ T e|qel




CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. AMBITO DE ESTUDIO.

4.1.1. Localizacion Geogréfica.

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 fundamentalmente en las
areas académicas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de
Andahuaylas - UNAJMA, que tiene su local central y es su domicilio legal en el Jr.
Juan Francisco Ramos N° 380, provincia de Andahuaylas, Departamento de
Apurimac; la UNAJMA cuenta con 2 locales académicos dentro de la provincia de
Andahuaylas, en el distrito de San Jerénimo se encuentra ubicado el local de
Ccoyahuacho, donde funcionan las Escuelas Profesionales de Ingenieria de
Sistemas y Administracion de Empresas, mientras que en el distrito de Talavera se
encuentra ubicado el local de Santa Rosa, donde funciona la Escuela Profesional
de Ingenieria Agroindustrial.

La UNAJMA cuenta con cuatro Departamentos Académicos, los cuales son de:
Ingenieria y Tecnologia Agroindustrial; Ingenieria y Tecnologia Informatica;

Ciencias Empresariales y de Ciencias Basicas y Humanidades.
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4.2. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION.

4.2.1. Tipo de investigacion.

4.2.1.1. Segun el enfoque de la investigacion es mixto.

El presente trabajo de investigacion es cuantitativo porque entre sus
caracteristicas mide fenomenos y utiliza estadisticas, en su proceso analiza la
realidad objetiva para resolver el problema, de manera secuencial, deductivo y
probatorio, y entre sus bondades permite generalizar los resultados y ser
predictivo. Y es cualitativo porque los significados se extraen de los datos, en su
proceso se utiliza el método inductivo y entre sus bondades se contextualiza el

fenébmeno en estudio.

4.2.1.2. Segun su relacién con la préactica es aplicada.
La investigacion aplicada porque persigue un cambio de mejora; asimismo por
sus fines directos e inmediatos se pretende influir mas directamente en el
entorno educativo institucional de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas a fin de poner en practica las recomendaciones sugeridas al final de
la investigacion para obtener mejores resultados tanto en el clima y el
desempefio académico docente, para mejorar la calidad del servicio educativo

y la satisfaccion de los estudiantes.
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4.2.1.3. Segun el disefio de la investigacion es no experimental.
Segun la investigacion no experimental los estudios se realizaron sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendbmenos

en su ambiente natural para después analizarlos.

4.2.1.4. Segun sus fuentes de datos es primariay secundaria.

Por sus fuentes es primaria y secundaria, porque utiliza informacion de primera
mano recogidos a base de encuestas, observacion participante sobre las
experiencias y percepcion de la unidad de analisis, asi como el material escrito
recogidos de base de datos de la institucion educativa en estudio, ademas de

referencias bibliograficas entre otros.

4.2.2. Nivel de investigacion.

4.2.2.1. Descriptivo y correlacional.

La investigacion es descriptiva porque el fendmeno en estudio se investiga y
analiza segun las variables de clima organizacional y desempefio académico
docente, en ella se describe segun la definicion conceptual y operacional las
caracteristicas, propiedades, situaciones, contextos y sucesos acontecidos en el
ambito académico de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

La investigacion es correlacional porque se cuantifica el grado de relacion entre

las variables en estudio y ser predictiva, a través del instrumento de correlacion de
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Pearson, o también denominado medida del coeficiente de correlacion de

Pearson.

4.3. UNIDAD DE ANALISIS.

Es la unidad indivisible del cual se obtienen los datos segun las VARIABLES e
INDICADORES de la investigacion, para este caso fue la totalidad de docentes,
autoridades académicas y estudiantes de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas para el afio 2018.

4.4. POBLACION DE ESTUDIO.

La poblacion de estudio esta conformada por todos los docentes ordinarios y
contratados de los cuatro departamentos académicos, las autoridades académicas
(los tres Directores de las Escuelas Profesionales y cuatro Directores de
Departamentos Académicos) y todos los estudiantes matriculados de las tres
escuelas profesionales de la UNAJMA (Administracion de Empresas con 429
estudiantes, Ingenieria de Sistemas con 334 estudiantes e Ingenieria
Agroindustrial con 312 estudiantes), el personal docente que labor6 hasta el 2017-

Il se muestran en la Tabla (2).
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Tabla 2: Personal docente de la UNAJMA gque laboraron hasta el 2017-II.

Departamento Académico: N° de N° de Total
Docentes Docentes
ordinarios contratados

Ingenieria y Tecnologia Agroindustrial 13 06 19

Ingenieria y Tecnologia e Informatica 11 08 19

Ciencias Empresariales 12 14 26

Ciencias Bésicas y Humanidades 14 06 20

TOTAL GENERAL 50 34 84

Fuente: Oficina de Recursos Humanos 2017- UNAJMA

Se consideré a los individuos de la poblacion total; es decir, la poblacion
considera a la totalidad de docentes (84) y las autoridades académicas (07), por
tanto, ya no se toma en cuenta la muestra. Asimismo, la Oficina de Calidad
Educativa de la UNAJMA nos brindé los resultados de las encuestas desarrolladas
a todos los estudiantes (1075) sobre el desempefio docente en el semestre

académico 2017-II.

4.5. TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION.

Para la recoleccion de datos, se utilizaron fuentes primarias, las cuales se
recogieron de las encuestas, recolectando asi, la informacién a través de un
cuestionario, que se aplico a los docentes y autoridades académicas de la

UNAJMA, para los indicadores de clima organizacional y desempefio docente,
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utilizando una variable ordinal para las respuestas que dieron los encuestados, en

una escala de Likert. (Anexo Ay B)

También se utilizaron fuentes secundarias, tales como las encuestas
recolectadas, registradas y procesadas por la Oficina de Calidad Educativa de la
UNAJMA, estos son encuestas semestrales que se aplican a los estudiantes sobre
desempeiio docente, para propositos de la mejora continua y cubrir las
necesidades especificas del estudio desarrollado.

En funcion a los objetivos planteados en la presente investigacion, se disefiaron
los instrumentos de recogida de datos que permitieron obtener la informacién
requerida para los fines propuestos. Las herramientas utilizadas para ello fueron el

cuestionario y encuestas.

4.6. TECNICAS DE ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Para el analisis e interpretacion de los datos, se utilizd la técnica de Taylor y
Bogdan, quienes plantean el tratamiento de los datos a través de un andlisis
comprensivo, articulado sobre la comprension y rastreo de los mismos, mediante
la busqueda de categorias fundamentales en los hechos que se han descrito a lo
largo de los diferentes instrumentos utilizados en la investigacion cualitativa.
Entendiendo las categorias como ideas, temas, conceptos, interpretaciones,

proposiciones. (Bogdan & Taylor, 2000)
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Se trabaj6 discriminando y atendiendo los analisis de acuerdo a las categorias y
subcategorias registrados en los diferentes instrumentos: cuestionarios;
entrevistas; observacion participante: notas de campo, diario del Investigador,
archivos de la universidad, etc. Para posteriormente hacer diferentes

triangulaciones, tanto de personas como de instrumentos.

En lo que respecta a los cuestionarios se ha aplicado el procesamiento
estadistico elemental, calculando frecuencias de respuesta y porcentajes que
representan estas. Las preguntas abiertas han sido leidas para reducirlas a las
categorias que aparecen en las tablas, para luego calcular las frecuencias. Se
entiende que la intencién de estos cuestionarios tiene un caracter exploratorio de
los fendbmenos resaltantes de esta investigacion, se presentan los datos
agrupados en las categorias de analisis fundamentales de cada instrumento y se

presenta un andlisis breve de las ideas mas relevantes que sugieren las mismas.

4.7. TECNICAS PARA DEMOSTRAR LA VERDAD O FALSEDAD DE LA

HIPOTESIS.

El estudio de este problema se ha llevado a cabo empleando un enfoque mixto,

cuantitativo y cualitativo, basado en el analisis exploratorio del clima

organizacional y en entrevistas semiestructuradas que se han complementado y
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validado mediante un proceso de triangulacion con otras fuentes de distinta
procedencia, con el fin de asegurar la consistencia de los resultados.

La técnica que se utilizo para demostrar la verdad o falsedad de la hipétesis fue
el coeficiente de correlacion de Pearson, que es una medida lineal entre
dos variables aleatorias cuantitativas. A diferencia de la covarianza, el coeficiente
de correlacion de Pearson es independiente de la escala de medida de las
variables.

De manera menos formal, podemos definir el coeficiente de correlacion de
Pearson como un indice que puede utilizarse para medir el grado de relacién de
dos variables.

Dado dos variables, la correlacién permite hacer estimaciones del valor de una
de ellas conociendo el valor de la otra variable.

Los coeficientes de correlacion son medidas que indican la situacion relativa de
los mismos sucesos respecto a las dos variables, es decir, son la expresion
numeérica que nos indica el grado de relacion existente entre las 2 variables y en
gué medida se relacionan. Son niumeros que varian entre los limites +1 y -1. Su
magnitud indica el grado de asociacion entre las variables; el valor r = 0 indica que

no existe relacién entre las variables.

Aspectos éticos. Se respetd la informacion proporcionada por los docentes,

autoridades académicas y estudiantes guardando la reserva de sus identidades y

de los datos, en la aplicacion de los instrumentos.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSIONES

En este capitulo se analiza los resultados de la evaluacion por parte de las
autoridades académicas, autoevaluaciéon de docentes y la evaluacién de los
estudiantes en las tres Escuelas Profesionales de Administracion de Empresas,
Ingenieria de Sistemas e Ingenieria Agroindustrial de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, mediante la representacion de tablas y graficos, cuyos resultados
nos facilitaron su facil interpretacion, a partir de los datos se pudo establecer la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Docente de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas, 2018.

5.1. PROCESAMIENTO DE RESULTADOS.

5.1.1. Condicién docente.

Tabla 3: Condicién docente.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje

(%) acumulado
Ordinario 50 59.6 59.6%
Contratado 26 30.4 90%
Jefe de practica 8 10 100%
Total 84 100

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de encuestas.
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Grafico 1: Condicion docente.

Jefe de
practi

Contratado
30%

60%

Nombrado

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

En el grafico se logra apreciar que el 60% de los docentes es hombrado, el 30%

es contratado y solo el 10% son jefes de practicas.

La percepcion de un docente nombrado, un docente contratado o un jefe de

practica, respecto al clima organizacional y el desempefio laboral, varia segun la

condicion laboral en la que se encuentre en la universidad, dependiendo de los

riesgos que pueda asumir su puesto de trabajo al brindar una opinién sincera y

realista.

5.1.2. Tiempo de servicio laboral.

Tabla 4: Tiempo de servicio laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
(%) acumulado

menos de 1 afio 16 19 19

delab 36 42,9 61,9

de 6al0 20 23,8 85,7

de 11 a mas 12 14,3 100,0

Total 84 100

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 2: Tiempo de servicio laboral.

60%
B Menos de 1 afio
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

En el grafico se aprecia que el 42,9% de los docentes lleva un periodo de 1 a 5
afos trabajando, el 23,8% va trabajando de 6 a 10 afios, el 19% lleva menos de 1

afo laborando y sélo el 14, 3% llevas mas de 11 afios trabajando como docente.

A mayor cantidad de afios de trabajo como docente universitario tendra una
opinion mas concisa y clara del clima organizacional respecto a su desempefio

como docente.

Los docentes de acuerdo a sus categorias y grados académicos desempefian
cargos académicos como director de escuela o de departamento o de oficinas
académicas, es decir el grafico muestra el tiempo de servicio de todos los

docentes incluyendo a las autoridades académicas.
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5.1.3. Nivel de Clima Organizacional predominante en los Departamentos
Académicos de la UNAIJMA.

5.1.3.1. Dimensién: estructura — estructura organizacional.

Tabla 5: Percepcion de los docentes sobre la estructura organizacional de la UNAJMA.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 5 6,0 6,0 6,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 27,9 27,9 33,8

De acuerdo 50 59,0 59,0 92,9

Totalmente de acuerdo 6 7,1 7,1 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 3: Percepcion de los docentes sobre la estructura organizacional de la UNAJMA.

59.0% B Totalmente en desacuerdo

60% M En desacuerdo

40% 27.9% B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
20% 0.0% 6.0% 7.1% B De acuerdo
v 0
— - - H Totalmente de acuerdo

0%

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

La estructura organizacional de la UNAJMA debe ser sistematizada desde sus
politicas y normas, con jerarquia, funciones y procedimientos de coordinacion
adecuadas en los distintos niveles para cumplir con los fines establecidos por la
Ley Universitaria 30220. Segun la percepcion de los docentes sobre la actual

estructura: el 6% estda en desacuerdo y al 27, 9% le resulta indiferente su
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implementacion, mientras que el 59% esta de acuerdo y el 7,1% esta totalmente
de acuerdo con la estructura organizacional.

La estructura universitaria establecida por la Ley 30220 busca la calidad
académica, el espiritu critico, el buen ejercicio de la autoridad y democracia, entre
otros, sin embargo aproximadamente 1/3 de los docentes manifiestan su
disconformidad, el desinterés por parte de las autoridades académicas por
implementar plenamente segun el espiritu de la Ley universitaria, lo que es
reflejado por los reclamos, por los retrasos en los tramites por parte de los
estudiantes y egresados, a pesar de que un gran porcentaje de docentes estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo con ello; ademas por el bajo interés de los
docentes y autoridades por mejorar la calidad educativa a través del uso de
meétodos y técnicas de ensefianza aun desfasadas y por el bajo promedio de notas

de los estudiantes entre otros.

5.1.3.2. Dimension: responsabilidad — labor administrativa.

Tabla 6: Percepcion sobre el cumplimiento responsable de la labor académica del docente

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 6 7,1 7,1 7,1

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 26,2 26,2 33,3

De acuerdo 46 54,8 54,8 88,1

Totalmente de acuerdo 10 119 119 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 4: Percepcidon sobre el cumplimiento responsable de la labor académica del
docente

 Totalmente en desacuerdo

54.8% H En desacuerdo

0,
60% B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

40% 26.2% B De acuerdo
11.9%

20% 7.1%
0.0% .
S

0%

H Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

La responsabilidad de cumplimiento de la labor docente debe manifestarse por
la autonomia y el placer en la ejecucion de las actividades programadas, y por el
compromiso que tiene con los logros y metas establecidas de manera

institucionalizada.

Segun el gréfico 4: el 7,1% esta en desacuerdo con el cumplimiento de la labor
académica que ejerce la docencia, al 26,2% le es indiferente, mientras que el

54,8% esta de acuerdo y solamente el 11,9% esta totalmente de acuerdo.

Aproximadamente las 2/3 de los docentes desempefian con responsabilidad los
compromisos institucionales de la universidad, lo que es favorable para alcanzar
un clima laboral 6ptimo, donde los docentes son los principales protagonistas; sin
embargo, la minoria de los docentes aun toman con poca responsabilidad la labor

gue desempefian en la UNAJMA.
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5.1.3.3. Dimensién: recompensa — incentivos.

Tabla 7: Percepcion de los docentes sobre los incentivos obtenidos

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 7 8,3 8,3 8,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 21,4 21,4 29,7
De acuerdo 49 58,3 58,3 88,1
Totalmente de acuerdo 10 11,9 11,9 100,0
Total 84 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
Grafico 5: Percepcion de los docentes sobre los incentivos obtenidos
58.3% H Totalmente en desacuerdo
60%
M En desacuerdo
40%
21.4% B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

20% 8.3% 11.9%

0.0% ' - M De acuerdo

0%

H Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

El esfuerzo y dedicacion debe ser merecida para los docentes de la UNAJMA,

con incentivos tanto en lo econdmico como en lo psicologico.

Segun el grafico 5: el 8,3% de los docentes esta en desacuerdo respecto a los

incentivos recibidos, al 21,4% le es indiferente, el 58,3% esta de acuerdo y el

11,9% esta totalmente de acuerdo.
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La universidad debe incentivar el buen desempefio del docente a través de
capacitaciones, pasantias, incentivos economicos entre otros, por ello
aproximadamente las 2/3 de los docentes estd de acuerdo con los incentivos
otorgados, y han sido beneficiarios de los mismos durante los diferentes
semestres académicos que han laborado lo que es favorable para un buen clima
laboral, sin embargo, una minoria de los docentes consideran aun no merecer de
incentivos como ellos desearian, exigiendo que los incentivos sean mejores y
mayores a los actuales, con mayor regularidad y sin diferencias entre docentes al

instante de ser obtenidas.

5.1.3.4. Dimensién: recompensa — reconocimientos.

Tabla 8: Percepcion de los docentes respecto a los reconocimientos.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 10 11,9 11,9 11,9

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 22,6 22,6 34,5

De acuerdo 53 63,1 63,1 97,6

Totalmente de acuerdo 2 2,4 2,4 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 6: Percepcion de los docentes respecto a los reconocimientos.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

El esfuerzo y dedicacion de los docentes debe ser valorado por las autoridades,
colegas docentes y estudiantes de la UNAJMA, con retribuciones de salario justo y
buen trato.

Segun el grafico 6: el 11,9% esta en desacuerdo con el reconocimiento recibido
de la comunidad universitaria, al 22,6% le es indiferente, el 63,1% esta de acuerdo

y sOlo el 2,4% esta totalmente de acuerdo.

Los docentes forjan a los profesionales para el presente y futuro, la valoracion
debe ser por parte de las autoridades universitarias, colegas e incluso estudiantes,
a través de reconocimientos escritos, publicos y motivar a los mismos para que
sigan desarrollando esta aptitud, los docentes en su gran mayoria estan de
acuerdo en las valoraciones que reciben por parte de la universidad; sin embargo,
aproximadamente las 2/3 de los docentes estan de acuerdo con los

reconocimientos obtenidos, debido a que han sido valorados durante su actividad
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laboral, lo que deviene en un mejor rendimiento docente y consiguientemente un

buen clima laboral.

5.1.3.5. Dimensién: riesgo - desafios laborales.

Tabla 9: Percepcion de los docentes sobre el riesgo calculado asumido por los desafios
laborales

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 4 4.8 4.8 4,8

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 9,5 9,5 14,3

De acuerdo 37 54,0 54,0 68,3

Totalmente de acuerdo 35 31,7 31,7 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 7: Percepcién de los docentes sobre el riesgo calculado asumido por los
desafios laborales
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Los docentes deben estar dispuestos a asumir nuevos desafios con metas
innovadoras en proyectos y actividades académicas para mantener un clima
competitivo.

Segun el grafico 7: el 4,8% esta en desacuerdo en asumir nuevos desafios
laborales, el 9,5% es indiferente, el 54% estd de acuerdo y el 31,7% esta
totalmente de acuerdo.

Aproximadamente los 5/6 de los docentes de la UNAJMA estan dispuestos a
asumir desafios con metas innovadoras en proyectos y actividades académicas,
como son presentar proyectos en base al uso de tecnologia, asumir nuevos
riesgos en metodologias de ensefianza, formar grupos de liderazgo e innovacion
para incrementar la calidad académica, sin embargo no todos estan dispuestos a
correr este riesgo, por temor al fracaso y la critica de las autoridades
universitarias, colegas, estudiantes y poblacion académica, lo que es muy

favorable para el clima laboral en estudio.
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5.1.3.6. Dimension: riesgo — competitividad.

Tabla 10: Percepcion de los docentes sobre el fortalecimiento de la competitividad.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 7 8,3 8,3 8,3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,0 16,0 24,3

De acuerdo 64 76,2 66,2 90,5

Totalmente de acuerdo 8 9,5 9,5 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 8: Percepcion de los docentes sobre el fortalecimiento de la competitividad.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 8: el 8,3% de docentes esta en desacuerdo con los recursos
pedagogicos que la universidad brinda para cumplir su funcién docente y mejorar
su competitividad, al 16% le es indiferente, el 66,2% esta de acuerdo y el 9,5%

esta totalmente de acuerdo.
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La universidad debe promover la competitividad académica entre docentes e

incluso entre universidades, aproximadamente mas de ¥ se encuentra satisfecho

los recursos que se les facilita; entre ellos, recursos tecnolégicos, materiales

didacticos con los que cuenta, cafidn multimedia, pizarras inteligentes, equipo

tecnoldgico, facilidad de los espacios universitarios como salon de grados,

laboratorios, etc., y a través de este medio se incrementa resultados positivos

para formacion profesional de los estudiantes.

El docente universitario demostrara su competitividad si cuenta con todos los

recursos necesarios para generar un adecuado aprendizaje en los estudiantes, de

esta manera obtener productos de calidad (egresados).

5.1.3.7. Dimensioéon: calidez — confraternidad.

Tabla 11: Percepcion de los docentes sobre la calidez por vinculos de confraternizacion

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 8 9,5 9,5 9,5

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 21,4 21,4 31,0

De acuerdo 46 54,8 54.8 85,7

Totalmente de acuerdo 12 14,3 14,3 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 9: Percepcion de los docentes sobre la calidez por vinculos de confraternizacion.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 9: el 9,5% est4 en desacuerdo con que en la universidad se
confraternice por motivos institucionales, el 21,4% le es indiferente, el 54,8% esté

de acuerdo y el 14,3% esta totalmente de acuerdo.

Las actividades de confraternizacion entre docentes y comunidad universitaria
por motivos de aniversario, cumpleafios, logros académicos, etc. fortalece el
vinculo de amistad, respeto y buen trato entre ellos generando mejores relaciones
laborales de cooperacion, disminuyendo el estrés, acoso laboral o inconvenientes
por malos entendidos y las enemistades, a su vez incrementa la productividad, sin
embargo, aproximadamente a un 2/3 de docentes les interesa confraternizar o
unirse a este vinculo laboral y que posibilita superar disturbios y desacuerdos que
favorecen a un buen clima laboral de la comunidad universitaria, autoridades,

docentes y en especial a los estudiantes.
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5.1.3.8. Dimensién: apoyo — compaferismo.

Tabla 12: Percepcion de los docentes sobre el apoyo mutuo y compafierismo.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 11 13,1 13,1 13,1

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 23,8 23,8 36,9

De acuerdo 43 51,2 51,2 88,1

Totalmente de acuerdo 10 11,9 11,9 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 10: Percepcidn de los docentes sobre el apoyo mutuo y compafierismo.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Segun el gréafico 10: el 13,1% esta en desacuerdo con que exista un espiritu de

compaferismo, al 23,8% le es indiferente, el 51,2% esta de acuerdo y el 11,9 %

esta totalmente de acuerdo.
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Parte del éxito de la labor docente es que exista el espiritu de equipo, participar
activamente en las actividades que competen al Departamento Académico a la
gue pertenecen, apoyo entre docentes y directivos en las diferentes actividades de
desarrollo laboral como charlas, seminarios y otros, una demostracion del apoyo
es la participacion en ellos y el apoyo a ideas nuevas e innovadoras como aplicar
nuevas herramientas educativas, uso de nuevas tecnologias, aplicacion de nuevas
herramientas, dejando de lado personalismos e individualismos entre docentes
debido a que los Unicos afectados son los estudiantes, los resultados se reflejaran
en el desempefio estudiantil durante su desarrollo profesional. Sin embargo,
aproximadamente a 2/3 de los docentes si les interesa mantener el

compaferismo, lo que favorece al buen clima laboral.

5.1.3.9. Dimensién: apoyo — muestra de apoyo oportuno.

Tabla 13: Percepcion de los docentes respecto al apoyo mutuo y espiritu de cooperacién.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 7 8,3 8,3 8,3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 23,8 23,8 32,1

De acuerdo 53 63,1 63,1 95,2

Totalmente de acuerdo 4 4,8 4,8 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 11: Percepcion de los docentes respecto al apoyo mutuo y espiritu de
cooperacion.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el gréfico 11: el 8,3% est4 en desacuerdo que en la universidad exista,
apoyo mutuo y cooperacion entre colegas, el 23,8% es indiferente, el 63,1% esta

de acuerdo y soélo el 4,8% esta totalmente de acuerdo.

Para el logro de metas y objetivos debe existir el apoyo oportuno de los
docentes, autoridades y estudiantes, en el momento més crucial ya que de ello
depende el éxito de la implementacion de ideas innovadoras, no perder las
oportunidades que le ofrecen a la universidad, aprovechando en el momento
oportuno el uso de recursos, que beneficiaran a toda la universidad, como es el
apoyo en las diversas actividades que se realizan, previa organizacion
colaborando en la medida de sus posibilidades, garantizando el éxito de las
actividades programadas. Sin embargo, aproximadamente a 2/3 de los docentes

mantienen un espiritu de equipo, lo que favorece en el clima laboral.
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5.1.3.10. Dimension: estandares — cumplimiento de normas.

Tabla 14: Estandares: cumplimiento de normas

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 5 6,0 6,0 6,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 17,9 17,9 23,8

De acuerdo 52 61,4 61,4 85,2

Totalmente de acuerdo 12 14,8 14.8 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 12: Percepcion de los docente respecto a los estandares por cumplimiento de
normas
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el gréfico 12: el 6% de los docentes estdn en desacuerdo con el
cumplimiento de las normas que apoyan plenamente los compromisos asumidos
en lo académico y administrativo, al 17,9% le es indiferente, el 61,4% esta de

acuerdo y sélo el 4,8% esta totalmente de acuerdo.

El cumplimiento de normas por la plana docente, directivos y administrativos

determina los pardmetros de racionalidad para su desenvolvimiento; el éxito de la
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labor docente, en especial aquellos cargos académicos y administrativos
asumidos por conviccion, a través del cumplimento de normas de respeto mutuo
entre docentes; los personalismos e ideales profesionales egoistas hacen que
existan diversas trabas e inconvenientes durante esta labor. Sin embargo,
aproximadamente a 2/3 de los docentes le es imprescindible cumplir las normas

establecidas, lo que favorece el clima organizacional.

5.1.3.11. Dimension: estandares — cumplimiento de metas.

Tabla 15: Percepcion de los docentes respecto al cumplimiento de metas.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 7 8,3 8,3 8,3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 31,0 31,0 39,3

De acuerdo 49 58,3 58,3 97,6

Totalmente de acuerdo 2 2,4 2,4 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 13: Percepcion de los docentes respecto al cumplimiento de metas.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Segun el grafico 13: el 8,3% de los docentes estan en desacuerdo con que las

autoridades universitarias docentes y estudiantes enfoquen sus acciones al

cumplimiento de metas, al 31% le es indiferente, el 58,3% esta de acuerdo y solo

el 2,4% esta totalmente de acuerdo.

La orientacion de logros y metas universitarias estan establecidas en la mision,

vision objetivos y politicas de la universidad, normados por Ley; sin embargo,

aproximadamente cerca de 2/3 de los docentes si estdn enfocados en el

cumplimiento de los objetivos y metas propuestas de manera institucionalizada; y

por tanto, los profesionales que egresan de la universidad desean haber recibido

una formacion profesional adecuada a la época actual, basada en el uso de

tecnologia y aplicaciébn de nuevas herramientas educativas, para lograr el éxito

profesional, lo que es favorable a un buen clima laboral.

5.1.3.12. Dimensién: estandares — trato equitativo entre docentes.

Tabla 16: Percepcion de los docentes respecto al trato equitativo.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 12 14,8 14,8 14.8

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 19,0 19,0 33,8

De acuerdo 42 49,1 49,1 82,9

Totalmente de acuerdo 14 17,1 17,1 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 14: Percepcion de los docentes respecto al trato equitativo.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 14: el 14,8% de los docentes esta en desacuerdo que la
autoridad universitaria muestre un trato equitativo, con meritocracia y sin
discriminacion, al 19% le es indiferente, el 49% esta de acuerdo y el 17,1% esta

totalmente de acuerdo.

El desempefio docente meceré un trato equitativo sin discriminacién por raza,
credo, religibn, género, etc., entre sus pares colegas, para minimizar las
desavenencias y contrariamente incentivar un mejor desenvolvimiento en su labor
académica, sin discriminacién, personalismos o favoritismos, que influyan
negativamente en su actitud profesional, sin embargo se ha observado que si
existen dichos comportamientos en la universidad, y aunque se desee cambiar,
parece haberse convertido parte de la vida universitaria, dentro de los ascensos
laborales, reconocimientos, facilidades de los recursos universitarios, etc.; sin
embargo la opinion de mas del 2/3 de docentes el trato les parece equitativo no

discriminante lo que es favorable y s6lo a menos de 1/3 les parece que hay un
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trato discriminante que desfavorece al clima laboral y perjudica mas a los

estudiantes.

5.1.3.13. Dimension: conflicto — grado de discrepancias.

Tabla 17: Percepcion de los docentes por el grado de conflicto por discrepancias.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 4 4.8 4.8 4.8

Ni de acuerdo ni en 10 11,9 11,9 16,7

desacuerdo

De acuerdo 54 64,3 64,3 81,0

Totalmente de acuerdo 16 19,0 19,0 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 15: Percepcion de los docentes por el grado de conflicto por discrepancias.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 15: el 4,8% de los docentes esta en desacuerdo de que en la

universidad exista un alto grado de conflicto entre docentes y autoridades
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universitarias, al 11,9% le es indiferente, el 64,3% esta de acuerdo y el 19% esta

totalmente de acuerdo.

En la universidad existen divergencias respecto a metas, ideologias, uso de

multiples recursos y diversas funciones; sin embargo, las autoridades deben

prestar atencion a las divergencias y dando énfasis a tratar los problemas en

forma abierta para minimizar los conflictos de la comunidad universitaria. Segun

los resultados del estudio aproximadamente 2/3 de los docentes opinan

favorablemente por el buen trato equitativo en la resoluciéon de conflictos, lo que es

muy favorable para el buen clima laboral.

5.1.3.14. Dimension: identidad — grado de compromiso.

Tabla 18: Percepcion de los docentes sobre su grado Identidad y compromiso.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 8 9,5 9,5 9,5

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 30 35,7 35,7 45,2

De acuerdo 46 54,8 54,8 100,0

Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 16: Percepcion de los docentes sobre su grado Identidad y compromiso.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
Segun el gréfico 16: el 9,5% de los docentes estd en desacuerdo con que exista
en la universidad un alto grado de compromiso e identidad del docente para con la

institucién universitaria, al 35,7% le es indiferente y el 54,9% est& de acuerdo.

El sentido u orgullo de pertenencia, ser miembro activo de la Universidad y
tener la sensacion de estar aportando con sus esfuerzos a los objetivos
institucionales e importante; a pesar de los conflictos que se puedan suscitar
dentro de la universidad; sin embargo, algo mas de % de los docentes de la
UNAJMA manifiestan su compromiso e identidad, participando activamente en las
diferentes actividades que competen a la labor universitaria, aportando nuevas
ideas innovadoras a la universidad, inspirando a través del espiritu critico a la
investigacion académica y enseflanza, para que los estudiantes puedan
desarrollar al maximo sus aptitudes académicas; situacion que no es del todo

favorable para un buen clima laboral.
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En las universidades publicas se ha podido apreciar constantemente la falta de
compromiso por parte de los docentes, toda vez que ejercen otras labores que les
generan ingresos econdmicos, por tanto, no se dedican sdlo a la docencia o a la
universidad, por ello no se encuentra un compromiso e identidad con su centro

laboral.

5.1.3.15. Dimensién: identidad - participacién activa en la

organizacién

Tabla 19: Percepcién de los docentes sobre su identidad y participaciéon activa en la
organizacion.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 5 6,0 6,0 6,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 15,4 15,4 21,4

De acuerdo 54 63,8 63,8 85,2

Totalmente de acuerdo 12 14,8 14,8 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 17: Percepcion de los docentes sobre su identidad y participacion activa en la
organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Segun el grafico 17: el 6% de la docencia esta en desacuerdo con que exista un
alto grado de identidad y participacion activamente en las actividades académicas
programadas, al 15,5% le es indiferente, el 63,8% esta de acuerdo y el 14,8% esta

totalmente de acuerdo.

Mas de % de la docencia opina que son participes de las actividades
académicas programadas, debido a las actividades académicas establecidas por
la universidad, entre ellas encontramos las charlas, cursos, capacitaciones,
seminarios, etc., ello incrementa el desempefio laboral de los docentes,
dependiendo de su especialidad, ademas se hace uso de los nuevos
conocimientos adquiridos durante estos eventos, sin embargo, existen docentes
gue no son participes, para ello se debe buscar formas de incentivos para que se

logre mejorar la calidad educativa y exista un mejor clima organizacional.

5.1.3.16. Evaluacion del Nivel de Clima Organizacional.

Para evaluar el nivel de clima organizacional, se hizo la construccion de
baremos, utilizando una escala de formacién de rangos, a través de intervalos de

puntaje, que nos permite interpretar las dimensiones de forma cualitativa.

El nivel de clima organizacional se conceptualizo de la siguiente manera,

basado en las teorias utilizadas:
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Tabla 20: Nivel de clima organizacional.

Escala. Nivel de Clima Descripcion.
Organizacional
lals8 Muy bajo El clima organizacional no es nada apropiado para laborar
19a26 Bajo El clima organizacional es poco apropiado para laborar
2,7a3,4 Medio El clima organizacional es adecuado para laborar
3,5a4,.2 Alto El clima organizacional es bueno para laborar
43ab Muy alto El clima organizacional es excelente para laborar.

Fuente: Elaboracion propia con base en las teorias aplicadas.

Grafico 18: Nivel de clima organizacional por dimensién.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
Tabla 21: Nivel de clima laboral por dimensiones.
Dimension  Estructura Responsabilidad Riesgo Calidez Apoyo Estandares Conflicto Identidad
organizacional
Alto 4,11 4,05 4,19 4,23 4,09 4,07 4,12 4,16

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas

El grafico 18 y la tabla 21 muestran que las dimensiones predominantes son la
calidez, riesgo e identidad; la dimension con el mayor promedio es de 4,23
perteneciente a la dimension de calidez, considerado dentro de un nivel de clima

organizacional muy alto, y el puntaje mas bajo es de la dimension de
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responsabilidad, que también es considerado como un nivel de clima

organizacional alto.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede concluir que el nivel de clima
organizacional en la Universidad Nacional José Maria Arguedas es bueno para
laborar, habiéndose obtenido un valor promedio de 4.13, este valor se encuentra

considerado dentro del nivel de clima organizacional alto.

5.1.4. Nivel de Desempefio Docente en la UNAJMA.

5.1.4.1. Dimensién: evaluacion de las autoridades — modelo de

evaluacion del desempefio docente.

Tabla 22: Percepcion de las autoridades académicas respecto al modelo de evaluacién del
desempefio docente.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 12,5 12,5 12,5
En desacuerdo 2 25,0 25,0 37,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 12,5 12,5 50,0
De acuerdo 4 50,0 50,0 100,0
Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0
Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 19: Percepcion de las autoridades académicas respecto al modelo de evaluacion
del desempefio docente.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 19: el 12,5% de las autoridades universitarias esta totalmente
en desacuerdo con el modelo de evaluacion docente que se emplea en la
universidad y que no contribuye a la calidad educativa, el 25% est4 en

desacuerdo, al 12,5% le es indiferente y el 50% esté de acuerdo.

El modelo de evaluacién docente de la UNAJMA esta normado en concordancia
a la Ley universitaria, en ella se consigna la evaluacion estudiantil y la evaluacién
de las autoridades universitarias, sin tomar en cuenta la autoevaluacion de los
docentes, aproximadamente el 50% de las autoridades considera que es un
modelo que contribuye favorablemente a mejorar la calidad educativa y
consiguientemente al servicio educativo de los estudiantes; sin embargo, aun
existen quejas y exigencias por parte de los estudiantes especialmente solicitando
el mejor uso del capital humano y la aplicacion de ideas innovadoras y métodos

mas actualizados de ensefanza.
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5.1.4.2. Dimension: evaluacién de las autoridades — competencias

del docente.

Tabla 23: Percepcion de las autoridades académicas respecto a las competencias
investigativas del docente.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 0 0 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 62,5 62,5 62,5

De acuerdo 3 37,5 37,5 100,0

Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 20: Percepcion de las autoridades académicas respecto a las competencias
investigativas del docente.
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0% — — a— H Totalmente de acuerdo
Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
Segun el grafico 20: al 62,5% de las autoridades le es indiferente que los

docentes tengan competencias para la investigacion cientifica, tecnoldgica y

humanistica, y solamente el 37,5% esta de acuerdo.
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Las competencias académicas de un docente universitario son las capacidades
gue constan de sus conocimientos, habilidades y actitudes, que se manifiestan por
Su pensamiento, caracter, valores y su desempefo en el ambito académico; sin
embargo, solo a algo mas de un 1/3 de las autoridades académicas les parece de
especial interés desarrollar las competencias investigativas de los docentes, lo que
indica una debilidad que los docentes no muestran dichas competencias en el
desarrollo de sus labores académicas y que es muy importante que se desarrolle
para los fines de acreditacion.

La universidad no estd impulsando capacitaciones continuas en cuanto a
cumplimiento de obligaciones del docente, por tanto, no se cuenta con docentes
con competencias para desarrollar la investigacion cientifica, tecnolégica o

humanistica.

5.1.4.3. Dimensién: evaluacion de las autoridades — evaluacion de

proyectos.

Tabla 24: Percepcién de las autoridades respecto a la realizacién de proyectos de
extension y proyeccion universitaria para el desarrollo de la comunidad.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 2 25,0 25,0 25,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 12,5 12,5 37,5

De acuerdo 3 37,5 37,5 75,0

Totalmente de acuerdo 2 25,0 25,0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 21: Percepcion de las autoridades respecto a la realizacion de proyectos de
extension y proyeccién universitaria para el desarrollo de la comunidad.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 21: el 25% de las autoridades estan en desacuerdo con que
los docentes realicen proyectos de extension universitaria y proyeccion social para
el desarrollo local, regional y/o nacional, al 12,5% le es indiferente, el 37,5% esta
de acuerdo y el 25% esta totalmente de acuerdo.

Los resultados muestran en opinion de las autoridades; aproximadamente a 1/3
de los docentes aun no les interesa realizar proyectos de extension y proyeccion, y
contribuyan al desarrollo social, especialmente no con la regularidad deseada, ya
que parte de su labor docente es la responsabilidad social universitaria, y
desarrollar proyectos con el apoyo de los estudiantes, y que beneficien a la
sociedad en general; sin embargo a 2/3 de los docentes si les interesa hacer éste
tipo de proyectos que incrementan el conocimiento, la cultura, innovacion, lo que

es una muestra favorable a su desempeiio.
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5.1.4.4. Dimension: evaluacion de las autoridades — capacitacion

profesional.

Tabla 25: Percepcion de las autoridades respecto a la capacitacion docente en el exterior

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 2 25,0 25,0 25,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 62,5 62,5 87,5

De acuerdo 1 12,5 12,5 100,0

Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 22: Percepcion de las autoridades respecto a la capacitacion docente en el
exterior.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
Segun el grafico 22: el 25% de las autoridades académicas estan en
desacuerdo con que los docentes realicen pasantias, maestrias y doctorados en

universidades del exterior, al 62,5% le es indiferente y solamente el 12,5% esta de

acuerdo.
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De acuerdo a la gran mayoria de las autoridades universitarias, no manifiestan
interés de que los docentes universitarios se capaciten realizando pasantias,
maestrias y doctorados en universidades del exterior, lo cual no es beneficioso a
la calidad educativa y desempefio académico del docente; de ser lo contrario, los
docentes podrian adquirir nuevas experiencias y conocimientos que pondrian en
practica en las diferentes clases académicas que brindan dentro de la universidad,
mejorando la calidad educativa, y a su vez el incremento del desempefio laboral.
Siendo éste hecho una debilidad de la universidad y que no es favorable para el

desempefio docente.

5.1.4.5. Dimensioén: evaluacion de las autoridades -

responsabilidad social universitaria.

Tabla 26: Percepcién de las autoridades académicas respecto a la responsabilidad
investigativa de los docentes

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 0 0 0 0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 37,5 37,5 37,5

De acuerdo 4 50,0 50,0 87,5

Totalmente de acuerdo 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 23: Percepcion de las autoridades académicas respecto a la responsabilidad
investigativa de los docentes
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 23: al 37,5% de autoridades académicas le es indiferente que
los docentes cumplen con responsabilidad sus actividades de asesoria,
dictimenes y como jurado de los grados vy titulos, el 50% est4 de acuerdo y el

12,5% esta toralmente de acuerdo.

El desempefio del docente universitario comprende diversas actividades, méas
alld de la ensefianza, entre ellos se encuentran la tutoria y asesoria de
investigaciones, cuya responsabilidad implica exigir de forma frecuente al
estudiante resultados Optimos, y viceversa, dictamenes de los mismos, en cuya
medida se desea la respuesta mas proxima para obtener los resultados en el
tiempo deseado, y como jurado de dichas investigaciones, al demostrar
conocimiento y compromiso con el estudiante y la universidad al llegar con
puntualidad, ser imparcial en sus decisiones y demostrar conocimiento; sin

embargo, aproximadamente mas de 1/3 de los docentes no asumen con
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responsabilidad tal labor, aun asi 2/3 de los docentes si tienen un mejor

desemperio, lo que contribuye a la calidad educativa.

5.1.4.6. Dimension: evaluacion de las autoridades — normas de

permanenciay puntualidad.

Tabla 27: Percepcion de las autoridades respecto a queja de estudiante por
incompetencia, falta de ética e inasistencia en el desempefio del docente

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 7 87,5 87,5 87,5

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 12,5 12,5 100,0

De acuerdo 0 0 0 100,0

Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 24: Percepcién de las autoridades respecto a queja de estudiante por
incompetencia, falta de ética e inasistencia en el desempefio del docente
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Segun el grafico 24. el 85% de las autoridades universitarias estan en
desacuerdo con que se registran quejas de los estudiantes por inasistencia, falta
de ética, cumplimiento de silabo, incapacidad para regentar el curso y otros, y al
12,5% le es indiferente.

Las autoridades universitarias no han tenido registro que los estudiantes hayan
presentado quejas sobre los docentes respecto a su desempefio en su labor
docente, entre ellos encontramos inasistencias de los docentes o impuntualidad,
falta de ética o comportamientos indebidos con los estudiantes, incumplimiento del
silabo, o la falta de demostracion de dominio de su area, lo cual favorece al

docente, demostrando que existe un buen desempefio docente.

5.1.4.7. Dimension: evaluacion de las autoridades — uso de

recursos universitarios.

Tabla 28: Percepcion de las autoridades respecto al uso adecuado de recursos educativos
universitarios por parte de los docentes.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 2 25,0 25,0 25,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 25,0 25,0 50,0

De acuerdo 3 37,5 37,5 87,5

Totalmente de acuerdo 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 25: Percepcion de las autoridades respecto al uso adecuado de recursos
educativos universitarios por parte de los docentes.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el gréafico 25: el 25% de las autoridades esta en desacuerdo con que los
docentes hacen uso apropiado de los recursos educativos universitarios, al 25% le

es indiferente, el 37,5% esta de acuerdo y el 12,5% esta totalmente de acuerdo.

En opinion de las autoridades, aproximadamente Y2 de la docencia hace uso
adecuado de los recursos universitarios (equipos, laboratorios, aulas insumos,
bibliotecas entre otros) ya que son sus herramientas principales de trabajo y
dependen del cuidado que le brinden, sin embargo, estos recursos universitarios
no estan exentos de sufrir averias, perdidas y malos manejos causando
disconformidad entre los docentes y los estudiantes y perdida de los bienes de la
universidad, lo que significa que existe un nivel de deficiencia en el uso de los

citados recursos por la docencia.
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5.1.4.8. Dimension: evaluacion de las autoridades — labor docente.

Tabla 29: Percepcion de las autoridades respecto a la supervision de la labor programada
por el docente.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 2 25,0 25,0 25,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 25,0 25,0 50,0

De acuerdo 3 37,5 37,5 87,5

Totalmente de acuerdo 1 12,5 12,5 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 26: Percepcion de las autoridades respecto a la supervision de la labor
programada por el docente.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 26: el 25% de las autoridades estan en desacuerdo con el
sistema y regularidad de supervision sobre el cumplimiento de la labor docente, al
25% le es indiferente, el 37,5% esta de acuerdo y el 12,5% esta totalmente de

acuerdo.
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Los directivos de la universidad cumplen entre otras funciones supervisar la
labor programada de los docentes, la regularidad de supervision debe estar
programado y ejecutado bajo un sistema establecido; sin embargo, la labor de
supervision se desarrolla en forma esporadica lo que se evidencia porque
aproximadamente a % de las autoridades les parece apropiado el sistema de
supervision a fin de lograr los objetivos y metas académicas de la funcion docente
y contribuyan a mejorar su desempefio y por tanto a la calidad educativa con el
uso adecuado de herramientas, tecnologias y nuevas ideas innovadoras en sus
diversas actividades como docentes, entre ellas el dictado de clases y la labor

administrativa en la que muchos de ellos participan.

5.1.4.9. Dimension: evaluacion de las autoridades — uso de

herramientas pedagdgicas.

Tabla 30: Percepciéon de las autoridades sobre el uso de herramientas pedagogicas en
aula por los docentes.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 3 25,0 25,0 25,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 50,0 50,0 75,0

De acuerdo 3 25,0 25,0 100,0

Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 27: Percepcion de las autoridades sobre el uso de herramientas pedagdgicas en
aula por los docentes.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 27: el 25% de las autoridades estd en desacuerdo con los
procesos de evaluacion, supervision y asesoria de los docentes sobre el buen uso

de herramientas pedagogicas, al 50% le es indiferente y el 25% esta de acuerdo.

Los directivos de la universidad deben supervisar a los docentes en el buen uso
de herramientas pedagodgicas, sin embargo, la mitad de las autoridades
consideran que son indiferentes, prueba de ello es que no asesoran en el uso de
nuevas herramientas pedagogicas, ni evallan la efectividad de las mismas,

disminuyendo el entusiasmo y desempeiio de los docentes en hacer uso de estas.
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5.1.4.10. Dimension: evaluacion de las autoridades — resultados

académicos.

Tabla 31: Percepcién de las autoridades respecto a los resultados académicos por
indicadores de gestion.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 2 12,5 12,5 12,5

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 37,5 37,5 50,0

De acuerdo 3 50,0 50,0 100,0

Totalmente de acuerdo 0 0 0 100,0

Total 8 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 28: Percepcién de las autoridades respecto a los resultados académicos por
indicadores de gestion.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 28: el 12,5% de autoridades esta en desacuerdo con la forma

de evaluacion de los resultados académicos por indicadores de gestion como es
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por las notas, grado de identidad de los estudiantes, N° de postulantes, N° de

titulados, entre otros, al 37,5% le es indiferente y el 50% esta de acuerdo.

Los indicadores de gestion académica determinan resultados de desempefio de
los docentes sean estas mediante notas de rendimiento académico de los
estudiantes, N° matriculados, N° de titulados, N° de asesorias, etc. son un reflejo
de diversos factores entre ellos, en mayor medida, el desempefio docente; sin
embargo solo ¥z de las autoridades esta de acuerdo con el sistema de evaluacion
por indicadores de gestion académica, muestra de ello es el bajo nivel de
rendimiento promedio de los estudiantes en sus diferentes carreras académicas,
entre ellas el promedio mas bajo es de 11,8 y el mas alto de 14,2, considerandose
un promedio por debajo de las notas aprobatorias, sin embargo los estudiantes se
sienten identificados con la universidad participando activamente en las
actividades desarrolladas por sus diversas escuelas profesionales como eventos

deportivos, asistencia a seminarios y festejos universitarios entre otros.
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5.1.4.11. Dimension: autoevaluacion — preparacion pertinente de

clases.

Tabla 32: Percepcion de los docentes respecto al cumplimiento de sus labores académicas.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 4 4.8 4.8 4.8

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 19,5 19,5 24,3

De acuerdo 52 61,4 61,4 75,7

Totalmente de acuerdo 12 14,3 14,3 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 29: Percepcion de los docentes respecto al cumplimiento de sus labores
académicas.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 29: el 4,8% esta en desacuerdo con que el docente cumple
responsablemente las actividades académicas establecidas en el plan semestral y
de acuerdo a las normas, al 19,5% le es indiferente, el 61,4% esta de acuerdo y el

14 5% esta totalmente de acuerdo.
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La labor del docente universitario comprende la planificacion y ejecucion de
actividades académicas programadas por cada semestre académico, desde la
preparacion de sus clases, ensefianza, investigacion, evaluacion, extension,
produccion, etc. Debiendo demostrar responsabilidad, conocimiento e interés por
la formacion académica de los estudiantes, segun la autoevaluacion de los
docentes, aproximadamente 2/3 de ellos mencionan que se desempefian bien en
el cumplimiento de sus labores académicas de manera planificada, con la
metodologia y didactica educativa para la conduccion de sus clases, demostrando

capacidad, competitividad y responsabilidad con las funciones que desempenfa.

5.1.4.12. Dimensién: autoevaluacion — uso de metodologia de

enseflanza.

Tabla 33: Percepcion de los docentes respecto al uso de metodologia de ensefianza.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 4 4,8 4,8 4.8

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 11,9 11,9 16,7

De acuerdo 54 64,3 64,3 81,0

Totalmente de acuerdo 16 19,0 19,0 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 30: Percepcion de los docentes respecto al uso de metodologia de ensefianza.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el gréfico 30: el 4,8% de los docentes esta en desacuerdo sobre el uso
de metodologias de ensefianza-aprendizaje y por los resultados de satisfaccion, al
11,9% le es indiferente, el 64,3% esta de acuerdo y el 19% esta totalmente de

acuerdo.

Los docentes universitarios deben ser capaces de transmitir sus conocimientos
en forma efectiva a través del uso de metodologias de ensefianza-aprendizaje,
haciendo uso de herramientas tecnolégicas como cafiones, pizarras inteligentes,
etc., u otras técnicas de ensefianza; sin embargo, aproximadamente mas de 5/6
de los docentes opinan favorablemente por su desempefio y con empatia por los
estudiantes al momento de aplicar estos métodos y técnicas de ensefianza-
aprendizaje, debido a que los estudiantes si presentan resultados favorables

demostradas a través de sus notas.
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5.1.4.13. Dimensién: autoevaluacion — conoce al estudiante.

Tabla 34: Percepcion de los docentes respecto al conocimiento del perfil de sus estudiantes.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 9 10,7 10,7 10,7

Ni de acuerdo ni en 55 65,5 65,5 76,2

desacuerdo

De acuerdo 8 9,5 9,5 85,7

Totalmente de acuerdo 12 14,3 14,3 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 31: Percepciéon de los docentes respecto al conocimiento del perfil de sus
estudiantes.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el gréfico 31: el 9,5% de docentes estan en desacuerdo respecto a la
importancia e interés por identificar y conocer el perfil de sus estudiantes segun
sus fortalezas y debilidades, al 65,5% le es indiferente, el 9,5% esta de acuerdo y
el 14,5% esta totalmente de acuerdo.
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Conocer el perfil estudiantil para el docente es de gran ayuda y ventaja debido a
que al conocer al estudiante, sus necesidades, cuales son sus aptitudes mas
resaltantes y sus mayores fortalezas, tanto como conocer sus debilidades
ayudarias al docente a desarrollar nuevas estrategias educativas en cuanto a
metodologias de ensefianza, para que puedan obtener mayores resultados; sin
embargo, sélo a menos de % de los docentes les interesa y son conscientes de lo
importante que es conocer el perfil estudiante, lo que es desfavorable para el
desempefio docente y por tanto incide en los resultados del rendimiento
académico de los estudiantes y también el poco entendimiento de las materias

impartidas.

5.1.4.14. Dimension: autoevaluacion — aceptacién a las criticas.

Tabla 35: Percepcion de los docentes respecto a asumir con responsabilidad las
recomendaciones de su evaluacion.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 5 6,0 6,0 6,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 17,8 17,8 23,8

De acuerdo 50 59,5 59,5 83,3

Totalmente de acuerdo 14 16,7 16,7 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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Grafico 32: Percepcién de los docentes respecto a asumir con responsabilidad las
recomendaciones de su evaluacion.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 32: el 6% de los docentes opinan que no estan de acuerdo con
asumir con responsabilidad las recomendaciones de la evaluacion de su
desempefio, al 17,8% le es indiferente, el 59,5% esta de acuerdo y el 16,7% esta

totalmente de acuerdo.

A los docentes universitarios una vez cumplida la evaluacién basada en la
informacién de los estudiantes, se les hace saber el resultado de las mismas, con
el fin de que puedan mejorar y aplicar las recomendaciones que se les da a
conocer para que puedan mejorar en su desempefio y con el objetivo de
incrementar la calidad educativa; sin embargo, por los resultados obtenidos a mas
de los 3/4 de los docentes si les interesa tomar en cuenta con responsabilidad las
recomendaciones de su evaluacion, lo que favorece en la mejora de su

desempeiio.
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5.1.4.15. Dimensioén: autoevaluacion — retroalimentacion.

Tabla 36: Percepciéon de los docentes respecto al programa de capacitacion recibida para
mejorar su desempefio

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
(%) valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0

En desacuerdo 7 8,3 8,3 8,3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 16,7 16,7 25,0

De acuerdo 53 63,1 63,1 88,1

Totalmente de acuerdo 10 11,9 11,9 100,0

Total 84 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Grafico 33: Percepcion de los docentes respecto al programa de capacitacién recibida
para mejorar su desempefio.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Segun el grafico 33: el 8,3% de los docentes esta en desacuerdo con el sistema
de capacitacion recibida con fines de mejora su desempefio, al 16,7% le es

indiferente, el 63,1% esta de acuerdo y el 11,9% esta totalmente de acuerdo.
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La retroalimentacion es fundamental para el desempefio laboral, en cualquier
ambito laboral, mas aun donde se debe tener certeza del conocimiento
transmitido, como lo es la docencia universitaria, para ello el docente debe estar
en constante retroalimentacion a través de diplomados, maestrias, doctorados,
cursos especializados entre otros, el conocimiento es uno de los factores mas
determinantes para demostrar un buen desempefo laboral y seguridad ante los
estudiantes; sin embargo, a mas de los % de la docencia les parece favorable el
programa de capacitacion recibida con fines de mejorar su desempefio lo que

mejora la calidad educativa que imparten a los estudiantes.

5.1.4.16. Dimensién: evaluacion estudiantil.

En la UNAJMA semestralmente se tiene institucionalizado un sistema de
evaluacion al desempefio académico del docente mediante 5 indicadores
siguientes: 1) dominio y compromiso de la asignatura, 2) apoyo en las destrezas y
habilidades, 3) uso de material virtual y didactico, 4) cultivo de valores y 5) trato
equitativo entre estudiantes, habiéndose desarrollado un cuadro resumen

comparativo por cada escuela profesional

Para el presente estudio se consideré la informacion de fuente secundaria que
se obtuvo de la universidad, basada en un cuestionario que involucra a los cinco
indicadores que se desarrollan en nuestra matriz de consistencia, desarrollados en

la teoria aplicada en esta investigacion.
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Basado en los valores obtenidos por la universidad, se desarroll6 un cuadro

comparativo de los diferentes promedios de desempefio docente departamentos

académicos de las escuelas profesionales, con base en la evaluacion estudiantil,

por medio de las encuestas realizadas cada semestre académico, se considero los

promedios mas altos y mas bajos de los docentes.

A continuacion, se muestra dicha tabla de donde se saca las siguientes

conclusiones:

Tabla 37: Evaluacién estudiantil.

Indicadores evaluados e Dominio y compromiso de la asignatura
e Apoyo en las destrezas y habilidades

e Uso de material virtual y didactico

e Cultivo de valores

e Trato equitativo entre estudiantes.

Departamento
Académico

Ingenieria y Tecnologia Puntaje mayor.

Agroindustrial Puntaje menor

Ingenieria y Tecnologia Puntaje mayor.

e Informética Puntaje menor

Ciencias Empresariales  Puntaje mayor.

Puntaje menor

Ciencias Basicas y Puntaje mayor.

Humanidades Puntaje menor

Puntaje

total

2569
881
2454
406
1878
406
1896
473

Puntaje
promedio

31,62
23,50
30,37
19,92
34,76
22,89
30,81
22,28

Puntaje
vigesimal

17,57
13,06
16,87
11,07
19,31
12,72

Puntaje
centesimal

87,83
65,28
84,36
55,33
96,56
63,58
85,58
61,89

Fuente: Oficina de Sistemas e Informatica de la Universidad Nacional José Maria Arguedas

de Andahuaylas.
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Segun la tabla 37 se observa el puntaje promedio, el puntaje vigesimal y
centesimal, en donde se concluye que los estudiantes califican con notas
aprobatorias y a nivel de buen desempefio de los docentes en término general por
el promedio supera los puntajes en el siguiente orden: 1° el Departamento
académico de ciencias empresariales, 2° Departamento académico de ingenieria y
tecnologia agroindustrial, 3° Departamento académico de ciencias basicas y
humanidades y finalmente 4° Departamento académico de Ingenieria y tecnologia

en sistemas.

Los resultados del promedio estan en su mayoria de acuerdo con el desempefio
docente que demuestran los docentes universitarios dentro de la universidad,
cuando imparten sus labores académicas, sin embargo, existen adn puntajes de
un promedio bajo, el cual demuestra que los docentes no encuentran la

aceptacion de los estudiantes.

En el indicador de dominio y compromiso de la asignatura, los estudiantes
sefalaron que los docentes demuestran dominio de la asignatura y también
compromiso, sin embargo, el comportamiento prepotente y distante hacia los
estudiantes genera una brecha de entendimiento entre docente y estudiantes,
generando inquietudes sin solucién respeto a las materias dictadas en el saloén de

clases.
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En el indicador apoyo en las destrezas y habilidades, los estudiantes
consideran que los docentes no les permiten desarrollar sus destrezas como
desearian, evaluandolos en muchas asignaturas basados sélo en una evaluacion

escrita, mas no en diversos aspectos como puntualidad, participacion, etc.

En el indicador uso de material didactico, los estudiantes sefialaron que la
universidad y los docentes les brindan material tecnolégico y didactico de forma
restringida, y de baja calidad, generando disconformidad entre los estudiantes

durante las exposiciones y desarrollo de ideas innovadoras.

En el indicador cultivo de valores, los estudiantes sefialaron que los docentes
son participes de los valores como la puntualidad, el respeto y la responsabilidad,
practicadas durante el dictado de clases, basada en el castigo y la recompensa.

En el indicador trato equitativo entre estudiantes, se han sentido desplazados
por el favoritismo de ciertos estudiantes, ocasionando incomprensiéon entre ellos,

generando disconformidad tanto con el docente como con el estudiante.

5.1.4.17. Evaluacion del Nivel de Desempefio Docente.

Para evaluar el nivel de desempefio docente, se hizo la construccion de
baremos, utilizando una escala de formacién de rangos, a través de intervalos de

puntaje, que nos permite interpretar las dimensiones de forma cualitativa.
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El nivel de desempefio docente se presenta en la siguiente tabla, basado en la

teoria utilizada.

Tabla 38: Nivel de desempefio laboral.

Escala. Nivel de Desempefio Descripcion.
Laboral

lals8 Muy bajo El desempefio laboral estd por muy debajo de las
expectativas laborales

19a26 Bajo El desempefio laboral esta por debajo de las expectativas
laborales

2,7a3,4 Medio El desemperio laboral es adecuado

3,5a4,2 Bueno El desempefio laboral cumple las expectativas laborales
requeridas

43ab Muy bueno El desempefio laboral cumple satisfactoriamente las

expectativas laborales requeridas.

Fuente: Elaboracion propia con base en las teorias aplicadas.

Grafico 34: Nivel de desempefio docente.
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Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

110



Tabla 39: Nivel de desempefio docente.

Dimensioén Evaluacién de las Autoevaluacién Evaluacion
autoridades estudiantil

Bueno 3,87 - 3,96

Muy bueno - 4,25 -

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas

El grafico muestra que la dimension con el mayor promedio es de 4,25
perteneciente a la dimension de autoevaluacién, considerado dentro de un nivel de
desempefio docente muy bueno, y el puntaje mas bajo es de la dimensiéon de
evaluacion de las autoridades, considerado como un nivel de desempefio docente

bueno.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se puede concluir que el nivel de
desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria Arguedas es bueno,
obteniendo un valor promedio de 4,03, considerado dentro de los rangos como un

nivel de desempefio docente bueno.
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5.1.5. Nivel de Relaciéon que existe entre el Clima Organizacional y el

Desempeiio Docente.

e Andlisis de Fiabilidad del Instrumento.

Para lograr determinar el nivel de relacibn que existe entre el clima
organizacional y el desempefio docente, es fundamental determinar el grado de
confiabilidad de los datos obtenidos, para lo cual se utilizd el método de
consistencia interna en base de Alfa de Cronbach, que consiste en el grado de
correlacion que existe entre todos los items pertenecientes a una escala. Este

coeficiente arroja un valor entre cero y 1, donde si Alfa es:

0 <a 0,50 inaceptable.

e Entre 0,50 y 0,59 pobre.

e Entre 0,60y 0,69 es cuestionable.
e Entre 0,70 a 0,79 es aceptable.

e Entre 0,80y 0,90 es bueno.

e > a0,90 es excelente.

En el siguiente cuadro se muestra los valores obtenidos segun la percepcion de

las autoridades universitarias, los docentes y los estudiantes encuestados, para el
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tema de “Clima organizacional” y “Desempefio docente” con sus respectivas

dimensiones.

Tabla 40: Grado de fiabilidad del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.

Variable Dimensiones Alfa de
Cronbach

Clima Estructura 0,752
Organizacional Responsabilidad 0,613
Recompensa 0,723

Riesgo 0,657

Calidez 0,711

Apoyo 0,659

Estandares 0,643

Conflicto 0,756

Identidad 0,805

Total 0,768

Desempeiio Evaluacion de las autoridades 0,697
Laboral Autoevaluacion 0,768
Evaluacién estudiantil 0,760

Total 0,743

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Se ha obtenido resultados dentro del rango de cuestionable, aceptable y bueno,
donde el valor mayor es de 0,805 correspondiente a la dimension de identidad
considerado bueno, y el valor menor es de 0,613 correspondiente a la dimensién
de responsabilidad, considerado cuestionable. En la escala global de “Clima
Organizacional” el valor obtenido es de 0,768 que es considerado aceptable, y en
la escala de “Desempeiio Laboral” el valor obtenido es de 0,743, considerandose

aceptable.
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Por ende, se concluye que los datos obtenidos por medio de la herramienta

aplicada son fiables, basada en valor obtenido para la variable Clima

organizacional y la variable Desempefio docente.

e Nivel de relacion entre variables.

Para determinar el nivel de relacidon entre variables, se calcul6 a través del

coeficiente de correlacion de Pearson. El valor del indice de correlacion varia en el

intervalo [-1,1], indicando el signo el sentido de la relacion:
a) Sir =1, existe una correlacion positiva perfecta.
b) Si0<r<1, existe una correlacién positiva.
c) Sir =0, no existe relacion lineal.
d) Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.

e) Sir=-1, existe una correlacion negativa perfecta.

Tabla 41: Nivel de correlacién entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Clima Desempefio
organizacional docente
Clima Correlacion de Pearson 1 0,812**
organizacional Sig. (bilateral) 0,001
N 84 84
Desempefio Correlacion de Pearson 0,812** 1
docente Sig. (bilateral) 0,001

N 84 84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.
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En la tabla 40 se puede observar que el valor de p < 0,05, y el valor de la
correlacion de Pearson, r = 0,812; lo cual significa que existe una correlacion
positiva, por tanto, se concluye que, el clima organizacional esta relacionado de
manera significativa, directa y positiva con el desempefio docente en la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, 2018.
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5.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Durante la investigacion se logré evidenciar, cual es el nivel de clima
organizacional predominante, asi como el nivel de desempefio docente en la
Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas; asimismo, se
identifico la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
docente; para finalmente a partir de los resultados obtenidos presentar una

propuesta de mejora para las variables en estudio.

Los antecedentes coinciden con los resultados obtenidos en la presente
investigacion con respecto al nivel de clima organizacional predominante:
Bobadilla (2017) cuyo objetivo principal fue determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y desempefio laboral en los Institutos Superiores
Tecnologicos de Huancayo. La metodologia de investigacion es cuantitativa. La
investigacion conté con un total de 104 docentes de los institutos superiores.
Llegando a la siguiente conclusion: Que los Institutos Superiores Tecnoldgicos
investigado se encuentran ubicado en los niveles del clima organizacional bueno y

regular.

Palomino (2016) en su tesis titulada “El clima organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral de los empleados de la empresa distribuidora y papeleria

Veneplast Ltda”, hacer notar que nuestra investigacion tiene similitud. Puesto que

116



la investigacion es de tipo descriptiva correlacional de corte transversal, es una
investigacion no experimental. Palomino tiene como conclusién sobre el clima
organizacional en la empresa que, los empleados lo catalogaron como bueno, en
especial en términos de la motivacion que reciben y el control que tienen a la hora
de desempenar sus funciones. También se determiné que los puntos mas débiles
se hallaron en relacion con la capacidad para la toma de decisiones, y las

relaciones con los demas miembros del equipo de trabajo.

Segun los resultados encontrados en el estudio, se ha podido tipificar que el
clima organizacional predominante fue la calidez en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas de Andahuaylas, por tanto, es un clima organizacional basado en
logros, lo que significa dada las caracteristicas basicas, que los docentes se
desenvuelven en un clima laboral con un alto nivel de motivacion, con grado de
buena satisfaccion y con actitud positiva y productividad de los involucrados
docentes. En cuanto al nivel de clima laboral se ha podido categorizar como un
clima organizacional de nivel alto y que es un clima bueno para laborar, lo que
se explica y caracteriza segun las dimensiones investigadas; destacando en un
nivel mayor el ambiente de calidez laboral que los docentes practican al
confraternizar en diferentes eventos institucionalizados; asimismo, los docentes
tienen una actitud de gestionar riesgos calculados al asumir: una actitud
responsable ante nuevos desafios o logro de metas innovadoras, y también

expresan su alto grado de identidad y compromiso institucional para con la
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universidad. Las caracteristicas que aun hay ciertas deficiencias son; la falta de
apoyo mutuo y espiritu de comparfierismo como para trabajar en equipo, el
incumplimiento parcial de procesos internos estandarizados por normas que
orientan el cumplimiento de compromisos laborales de orden académico y
administrativo; y en menor grado la falta de cumplimiento responsable de los

acuerdos y actividades académicas programadas.

Respecto al nivel de desempefio docente, Palomino (2016) en su tesis titulada
“El clima organizacional y su relacién con el desempeno laboral de los empleados
de la empresa distribuidora y papeleria Veneplast Ltda” concluye que el
desemperio laboral se pudo clasificar como bueno. En este caso los aspectos o
dimensiones con mas fortaleza dentro de la empresa correspondieron a las
aptitudes y las habilidades, conjuntamente con la motivacion que reciben para
llevar a cabo sus tareas. En cambio, el conocimiento existente sobre la existencia
de algun estandar para medir el desempefio dejé6 mucho que desear. Asimismo,
Bobadilla (2017) en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los Institutos Superiores Tecnologicos de Huancayo”, consider6 los tres
niveles de desempefio propuestos el Ministerio de Educacion (MED, 2015), estos
niveles son, inicio, en proceso y logrado. De manera global tres Institutos
Superiores Tecnoldgicos de Huancayo presentan un nivel de desempefio laboral

‘logrado”, y sélo el instituto Eugenio Paccelly presenta un nivel “en proceso”.
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Segun la opinion de las autoridades académicas, estudiantes y autoevaluacion
de los propios docentes de la UNAJMA, se ha podido establecer que los docentes
han alcanzado un nivel de bueno en su desempefio, lo que significa que el
desempeiio laboral de los docentes es acorde a las expectativas laborales

requeridas de manera institucionalizada por la Universidad. Desde la opinion de

las autoridades académicas sobre el desempefio de los docentes destaca mas; la

actitud de asumir con capacidad y ética tanto las labores de ensefianza-
aprendizaje, las asesoria y dictamen de tesis, el desarrollo proyectos de
investigacion de los estudiantes y egresados, y desarrollo de proyectos de
extension y proyeccion universitaria; sin embargo hay cierto grado de deficiencia
en menor grado en lo referente; la falta de capacitacion fuera del pais en
programas de maestria, doctorado o pasantias de los docentes, deficiencias en el
uso de herramientas pedagdgicas en aula, y falta de competencias y capacidades

en investigacion cientifica, tecnoldgica y humanistica. Desde la opinién de los

estudiantes quienes se manifiestan en encuesta semestral califican el desempefo
docente en la categoria de bueno; sobre aspectos de su dominio y compromiso
con la asignatura que regenta el docente, el uso de sus destrezas y habilidades,
el uso de material virtual y didactico, y la practica de valores y trato equitativo a
estudiantes; asimismo, se pudo establecer que destaca un mejor desempefio
docente, en los departamentos académicos de ciencias empresariales e
ingenieria y  tecnologia agroindustrial, y algo menor desempefio, en los

departamentos académicos de ciencias basicas y humanidades e Ingenieria y
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tecnologia en sistemas. Respecto a los resultados de la autoevaluacién del

desempeiio docente destaca mas; el uso adecuado de métodos de ensefianza, la
capacitacion para mejorar su desempefio y el cumplimiento de sus labores
programadas; sin embargo, manifiestan que existe aun deficiencia sobre el
conocimiento del perfil de sus estudiantes como parte del proceso de ensefanza -
aprendizaje.

Con respecto a la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
docente, Bobadilla (2017), menciona que existe una correlacién positiva directa
entre el clima organizacional y desempefio laboral al determinar que ha mayor
rendimiento mayor clima laboral. Ademas, Quispe (2015), menciona que el clima
organizacional determina el comportamiento de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Pacucha; comportamiento este que ocasiona la
productividad de la institucién a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz.
También se tiene la conclusién de Palomino (2016) que menciona que, existe una
correlacion alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
empleados de la empresa distribuidora y papelera Veneplast Ltda.

De los resultados, se ha podido establecer en la presente investigacion, que el
clima organizacional si esta relacionada significativamente de manera directa y
positiva con el desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas de Andahuaylas en el afio 2018.

Finalmente, Jiménez (2017) en su tesis “Clima Organizacional y su Incidencia

en el Desempefio Laboral de los Trabajadores, de los Departamentos Financieros
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en Entidades Publicas” concluye que, los resultados de la encuesta revelaron que
las condiciones fisicas del lugar en cuanto a funcionalidad son muy cémodas,
soportables para realizar sus actividades laborales en un 28%. Condicion que esta
muy por debajo de la media, siendo una situacidbn de riesgo para los
colaboradores, por cuanto no se sienten comodos fisica y funcionalmente en los
lugares de trabajo.

El clima organizacional juega un papel muy importante en el desempefio
laboral, para quienes se buscan constantemente el mejoramiento del mismo,
conscientes de su implicacion en la productividad de los docentes, el
posicionamiento de la UNAJMA y el valor agregado que otorga en el actual
contexto universitario.

Se destaca que la inversion que realizan las organizaciones en el mejoramiento
del clima organizacional, con un enfoque y objetivos claros, construye un ambiente
laboral saludable que fomenta el compromiso de los empleados, mejora la calidad
de vida de los mismos y contribuye a su vez al aumento de la productividad para el
logro de los objetivos organizacionales.

De los resultados obtenidos en la determinacion de la relacién que existe entre
el clima organizacional y el desempefio docente se encontraron algunas
dimensiones con debilidades, las cuales deberian ser tomados en cuenta por las
autoridades universitarias para que el clima laboral sea la mas adecuada y
positiva, para prevenir, mejorar y aplicar se propone una propuesta de mejora del

clima organizacional en la UNAJMA.
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5.3 Propuesta de Mejora del Clima Organizacional y el Incremento del

Desempefio Docente en la UNAJMA.

La presente propuesta de mejora del Clima organizacional y el incremento del
Desempefio docente de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, tiene como
principal objetivo mejorar el clima organizacional a través de uso de herramientas
y diversas estrategias, que se mencionan a continuacion, con el proposito de
incrementar el desempefio docente, debido a que los resultados de la
investigacion demostraron tener un alto grado de relacion.

En primer lugar, se plantearon los objetivos de la propuesta, luego se
determinaron las estrategias a utilizar y finalmente se establece un cronograma

con el cual se espera obtener resultados en el tiempo propuesto.

5.3.1. Objetivo de la Propuesta de Mejora.

Proporcionar a la Universidad Nacional José Maria Arguedas una propuesta de

mejora del Clima organizacional, a fin de perfeccionar el Desempefio docente.

5.3.2. Estructura de la Propuesta de mejora.

La Propuesta de mejora del clima organizacional para la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, se encuentra enfocada a perfeccionar seis indicadores que

se encuentran en situacion de riesgo, las cuales son:
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Fomentar el trabajo en equipo.

Cumplir a cabalidad con las labores académico-administrativas.
Capacitar y perfeccionar adecuadamente a los docentes.
Mejorar el proceso de comunicacion.

Desarrollar las habilidades interpersonales.

vV V VYV VvV V V

Mejorar la ética en la funcion publica.

La propuesta de mejora va direccionado a mejorar el clima organizacional, que

estaran basados en las dimensiones que obtuvieron un puntaje bajo durante la

investigacion, para lo cual se propone desarrollar lo siguiente:

a)

b)

Fomentar el trabajo en equipo, para esta dimension se propone
desarrollar la capacidad de trabajar en equipo con cada uno de los
docentes y directivos académicos de los diferentes departamentos
académicos de la UNAJMA, para lo efecto se realizaran acciones a corto
plazo, donde se generen compromisos organizacionales mediante la
difusién inmediata de la misién, vision, principios y valores de la UNAJMA,
luego de ello se debe realizar un diagndstico para identificar la problematica
exacta y organizar grupos de trabajo que promuevan el compromiso
organizacional y la colaboracién mutua entre docentes.

Cumplir a cabalidad con las labores académico-administrativas, para

mejorar esta dimension se propone organizar, formar y hacer participar en
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d)

temas de liderazgo y gestion a todos los docentes, para tal efecto se
realizaran talleres participativos, cursos para la formaciéon en liderazgo,
manejo de grupo y gestion publica, de tal forma que se logre una adecuada
interaccion entre los integrantes de la comunidad universitaria, por tanto se
logre una mejora en los niveles de gestion académico administrativo de los
docentes.

Capacitar y perfeccionar adecuadamente a los docentes, es muy
importante que, en la UNAJMA se considere el apoyo y se de facilidades a
los docentes en lo que corresponde al desarrollo personal y profesional,
pues esto genera autoconfianza en ellos, aportan al crecimiento de la
universidad; para alcanzar este logro se propone elaborar un plan que
mejore las capacidades de los docentes, se impartan cursos de
capacitacion y perfeccionamiento a todos los docentes de la UNAJMA.
Mejorar el proceso de comunicacién, este factor es muy importante en el
crecimiento y desarrollo de la universidad, para el efecto la propuesta de
mejora buscara incrementar los niveles de comunicacién entre los
docentes, para el efecto se propone realizar actividades de integracion
desarrollando actividades diversas como son: Deportivas, culturales, cursos
de comunicacion efectiva, talleres sobre conocimientos y habilidades
comunicativas, etc.

Desarrollar las habilidades interpersonales, son aquellas que te

permiten tener una mejor comunicacion con otras personas, la gran
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f)

importancia de estas habilidades para la universidad estd muy clara ya que
hoy en dia se valora mucho el trabajo en equipo, y la productividad se ve
beneficiada con el establecimiento de relaciones laborales mas sanas y
responsables. En la institucién, ademas del trabajo en equipo, son muy
valiosas estas tres habilidades: Liderazgo: supone saber dirigir equipos de
trabajo eficientes, integrados y motivados hacia unas metas efectivas.
Saber sacar lo mejor de todos ellos, promoviendo el desarrollo de todas sus
capacidades. Motivacion: ademas de la motivacion propia, motivar a los
demas significa reconocer su esfuerzo y valorar su trabajo, indicando la

importancia que tiene para lograr los objetivos planteados. Resolucion de

problemas: es necesario estar en calma para confrontar una situacion
comprometida, ser justo y coherente con todas las partes. El objetivo es
explicar de forma objetiva la causa del problema y obtener compromisos
para eliminar las diferencias. Siempre hay que actuar de forma amistosa y
constructiva, sin complicar alin mas las cosas.

Mejorar la ética en la funcion publica, los fines de la funcion publica son
el Servicio a la Nacién, de conformidad con lo dispuesto en la Constitucion
Politica, y la obtencién de mayores niveles de eficiencia del aparato estatal,
de manera que se logre una mejor atencién a la ciudadania, priorizando y
optimizando el uso de los recursos publicos. Por tanto, se debe identificar a
las personas que buscan la desintegracion del Estado por accion u omision

intencional de los funcionarios y/o servidores publicos, quienes haciendo
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mal uso de sus atribuciones buscan algun tipo de provecho o beneficio

personal o particular, en perjuicio del bien comun.

5.3.3. Beneficios de la Propuesta.

Los beneficios de la propuesta no pueden ser valorados financieramente,

puesto que hay que considerar que la UNAJMA es una institucion publica, es decir

no generan rentabilidad, sino se ve reflejado en la satisfaccion de los usuarios que

en este caso serian los estudiantes y publico en general. Siendo los beneficios

directos los siguientes:

Se lograra que los docentes trabajen en equipo y con espiritu de
comparierismo.

Se lograra que los docentes cumplan de forma responsable las labores
administrativas y académicas que se les confiere en la labor docente.

Las acciones de los docentes y los estudiantes estaran enfocadas al
cumplimiento de las metas y objetivos trazados en la misién y vision de la
universidad.

Se lograra que los docentes desarrollen mayores capacidades
investigativas en lo cientifico, tecnoldgico y humanistico.

Se lograra que los docentes desarrollen mayores capacidades
pedagdgicas.

Se logrard el trato equitativo entre docentes y estudiantes entre si, a

través de la meritocracia, sin discriminacion por ideologia, genero, etc.
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Se impulsara a que los docentes y estudiantes sean participes activos en
las diferentes actividades universitarias, logrando integrarlos y establecer
su identidad universitaria, consolidada a través del sentido de
pertinencia.

Se incrementara el valor de percepcién positivo de los estudiantes hacia
los docentes, en base a los resultados del uso de diversas herramientas
académicas.

Se impulsara la practica de las habilidades interpersonales, poniendo
énfasis en la identificacion de los lideres que ayuden a motivar y
solucionar los problemas de la universidad.

Los docentes y estudiantes de la UNAJMA deberan conocer y practicar

la ética publica y la resiliencia.

5.3.4. Estrategias.

Las estrategias son el conjunto de acciones que se alinean al objetivo

propuesto, como son:

Uso de nuevas tecnologias.

La universidad esta en la capacidad de disponer de nuevas tecnologias, donde

los docentes y los estudiantes resultaran beneficiados, entre ellas encontramos el
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uso de pizarras inteligente, uso personalizado de computadoras, examenes online,

charlas y conferencias via online, etc.

e Capacitacion.

Las capacitaciones dirigidas hacia los docentes deben ser constantes y
basadas en incentivos, para lograr la mayor participacion posible, logrando a largo
plazo los mejores resultados tanto con los docentes, asi como en los estudiantes.

Las capacitaciones deben ser de especialidad, en sus diferentes carreras
profesionales, debido a que cada carrera profesional posee diferentes
necesidades, para ellos se debe realizar estas capacitaciones previamente
estudiadas por las autoridades académicas.

El uso de nuevas tecnologias y el dominio de ellos determina el éxito o fracaso
de llegar a impactar al publico participe de conocer dichas facilidades,
especialmente si se trata de un publico joven como son los estudiantes
universitarios cuyas expectativas de interés se basan en la primera impresion de
los docentes para lograr participar activamente en sus clases académicas.

Las herramientas de enseflanza para el docente universitario deben ser gran
prioridad, especialmente en el mundo actual debido a que los estudiantes son
dificiles de impresionar, para ello existen diversas estrategias de ensefanza
basadas en diferentes aspectos como en la psicologia y emociones de empatia.

Para lograr el interés de los docentes por ser participes de todas las

capacitaciones se les debe brindar incentivos con los cuales se sientan
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recompensados y beneficiados en su desarrollo profesional, para ello se les debe
dar a conocer las diferentes pasantias, doctorados y maestrias con los que cuenta

la universidad y brindarles las facilidades que mejor les favorezca.

¢ Implementacion de sistemas de gestién académicas
El desempeiio docente demanda de mecanismos y uso de Tecnologias de
informacion y comunicacion para integrar los diferentes procesos académicos y
administrativos vinculados a la ensefianza-aprendizaje, investigacion desarrollo e
innovacion, y extension y proyeccidon con responsabilidad universitaria, y la

actualizacion de normas internas

5.3.5. Cronograma de actividades.

Es asi como se presenta el siguiente cronograma trimestral y por un afio para

los docentes de acuerdo a los requerimientos académicos y universitarios:
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Tabla 42: Cronograma de actividades

Enfoques Primer Segundo  Tercer Cuarto

trimestre trimestre trimestre trimestre

Capacitacién en taller de liderazgo, trabajo
en equipo y ética

Capacitacion en taller de investigacion
cientifica, tecnolégica y humanistica
Capacitacion en la aplicacion de nuevas
técnicas pedagdgicas de enseflanza
Capacitacion sobre programas de becas
por convenio con universidad extranjeras

para maestrias, pasantias, etc.

Fuente: Elaboracion propia

Este cronograma debe ser aplicado en los tiempos requeridos, y tener seguimiento
de sus actividades, ya que con ello se dara fe de la realizaciébn de las mismas

obteniendo los resultados deseados y trazados en los objetivos.

5.3.6. Presupuesto y financiamiento.

Siendo el plan de mejora propuesto, el medio para mejorar el clima
organizacional de la UNAJMA, y considerando que es una institucion del Estado,
es necesario determinar el presupuesto para su aplicacion de la propuesta, para
gue a su vez sea incorporado en el presupuesto anual (POI).

Los costos de cada una de las actividades son determinados en funcion a las

actividades sugeridas; las actividades propuestas se desarrollan en la UNAJMA,
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pero no con la contundencia del caso, por tanto, se tiene una idea de cuanto
cuesta los eventos o actividades propuestos, en cuanto a los cursos y talleres de
capacitacion se tomd como referencia los precios de productos similares y las
actividades internas de la universidad y que son ejecutadas por los miembros de la
comunidad universitaria.

De esta manera, se determind una necesidad aproximada para cubrir los costos
de cada plan, la suma total es de sesenta mil soles (S/. 60 000).

El financiamiento se desarrolla por la UNAJMA de recursos ordinarios.

5.4 PRUEBA DE HIPOTESIS.

» Planteamiento de la hipotesis.
Ho: Clima organizacional no estd relacionada significativamente de manera
directa y positivo con el desempefio docente en la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas, 2018.

H1: Clima organizacional si esta relacionada significativamente de manera
directa y positivo en el desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, 2018.
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» Establecer el nivel de significancia.
El nivel de significancia es igual a la magnitud del margen de error que se esta
dispuesto a correr de rechazar la hipétesis alterna. En esta prueba se probd un

nivel de significancia de 95%, con un margen de error del 5%, quiere decir p<0,05.

» Regla de contraste.
Por ende, si p = 0,05 entonces se acepta la hipotesis nula, pero si el valor de p

< 0,05 entonces se acepta la hip6tesis alterna.

» Valor de contrastacion.

Para hallar el grado de relacion se midio a través del instrumento de correlacion
de Pearson. El valor del indice de correlacién varia en el intervalo [-1,1], indicando

el signo el sentido de la relacién:

f) Sir= 1, existe una correlacion positiva perfecta. El indice indica una
relacion y dependencia total entre las dos variables denominada relacién
directa: cuando una de ellas aumenta, la otra también lo hace en
proporcion constante.

g) Si0<r<1,existe una correlaciéon positiva.

h) Sir= 0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente implica
que las variables son independientes: pueden existir todavia relaciones

no lineales entre las dos variables.
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i) Si-1<r<0, existe una correlacion negativa.
j Sir= -1, existe una correlacion negativa perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables llamada relacion inversa:

cuando una de ellas aumenta, la otra disminuye en proporcion constante.

Tabla 43: Grado de correlacion entre el clima organizacional y el desempefio docente.

Clima Desempenio
organizacional docente
Clima Correlacion de Pearson 1 0,812**
organizacional Sig. (bilateral) ,001
N 84 84
Desempefo Correlacion de Pearson 0,812** 1
docente Sig. (bilateral) ,001

N 84 84

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia con base en el resultado de las encuestas.

Donde se observa que el valor de p < 0,05, y r se encuentra entre 0 y 1

» Toma de decision.
Ya que el valor de p < 0,05 se acepta la hipotesis alterna, rechazando la
hipétesis nula.

Por lo tanto, se acepta que:

H1: El Clima organizacional esta relacionado de manera significativa, directa y
positivo con el desempefio docente en la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas, 2018.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones de la presente investigacion estan con base en los resultados

de un arduo trabajo de estudio, llegando a las siguientes conclusiones:

1. Se valida que el clima organizacional se relaciona de manera significativa,
positiva y directa con el desempefio docente en la Universidad Nacional
José Maria Arguedas de Andahuaylas, 2018; debido a que el coeficiente de
correlacién de Pearson es de 0,812 que es cercana a uno, lo que indica
gue, a mayor nivel de clima organizacional, mejor desempefio docente.

2. Se ha podido categorizar que el clima organizacional es de nivel alto y por
tanto es un clima bueno para laborar en la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, que califica un buen nivel de motivacion, con satisfaccion y
actitud positiva y productividad de los involucrados docentes, obteniendo
una valoracibn con un puntaje de 4,13, considerado dentro de la
investigacion como bueno.

3. De acuerdo a los resultados obtenidos, el nivel de desempefio docente es
de nivel bueno que significa un desempefio docente que responde a las
expectativas laborales de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
obteniendo un valor promedio de 4,03, basado en los promedios en base a
la investigacién, considerado dentro del valor de nivel de desempefio

docente como un nivel bueno.
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4. Con la propuesta de mejora del Clima Organizacional de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, se pretende incrementar el desempefio

docente, debido a la relacién directa que poseen.
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RECOMENDACIONES

Es de gran importancia que después de realizar esta investigacion la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, con base en las conclusiones

identificadas, se planteen las siguientes recomendaciones:

1. La Universidad Nacional José Maria Arguedas, debera mejorar algunas
dimensiones del clima organizacional actual, en aspectos como trabajo en
equipo, normatividad y sistemas de gestion académica, debido a que influye
en varios factores, principalmente en el desempefio docente, que se
encuentra relacionado directamente con los estudiantes, debido al nivel de
influencia que ejercen sobre ellos.

2. Mantener y/o mejorar el nivel de clima organizacional que posee, ya que es
considerado el mejor en la actualidad e incrementar los diferentes factores
gue intervienen para lograr obtener este resultado, especialmente los que
poseen un valor bajo determinado por los resultados de la investigacion.

3. Incrementar el nivel de desempefio docente, a través de programas de becas
nacionales e internacionales, programas de capacitacion en competencias
investigativas, metodoldgicas, técnicas pedagodgicas y complementariamente
con el uso de incentivos ya que la motivacién es la mejor herramienta para
lograr este objetivo, aunque actualmente es considerado bueno; la mejora

constante lograra que se obtengan mejores resultados.
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4. Aplicar la propuesta de mejora del clima organizacional, por ende, el
incremento del desempefio docente de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas para alcanzar los objetivos establecidos en dicha propuesta y

también en la misién y vision de la universidad.
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ANEXOS.



ANEXO A: CUESTIONARIO APLICADO A LOS DOCENTES DE LA UNAJMA.

ENCUESTA AL PERSONAL DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA
ARGUEDAS DE ANDAHUAYLAS - 2018.

El siguiente cuestionario es totalmente anénimo, y se realiza con fines académicos para
conocer el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas.

Instruccién: Marque con una “X” dentro del recuadro

correspondientes o escriba los datos solicitados. Fecha: /

Condicién docente:
Ordinario O Contratado Jefel_je préactica O

Departamento a la que pertenece:

Tiempo de servicio laboral

Sexo: Masculino I:lFemenmo [ empc
(afios):

Edad:

INSTRUCCIONES

En las paginas siguientes Ud. encontrara una serie de afirmaciones acerca de la institucion en
la que trabaja, lea con atenciéon cada proposicion y luego marque con una “X” la respuesta que
crea conveniente Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas. No hay preguntas
correctas o incorrectas solamente lo que percibe.

ESCALA DE VALORACION.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo (-) en desacuerdo acuerdo (+)

N° Enunciado 1123 |4|5
1. Segun su percepcion, la estructura organizacional de la UNAJMA es la
mas adecuada para cumplir con los fines establecidos por la Ley
Universitaria 30220
2. En la UNAJMA los docentes cumplen responsablemente las actividades

académicas programadas.

3. En la UNAJMA se incentiva por buen desempefio docente con
(capacitacion, pasantias, econémico, etc.)

4. Por su desempefio académico usted se ha sentido valorado por las
autoridades académicas, colegas y estudiantes.

5. Usted esta dispuesto asumir nuevos desafios con metas innovadoras
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en proyectos y actividades académicas.

La Universidad le brinda los recursos necesarios para cumplir con su
funcion docente y mejorar su competitividad.

En la UNAJMA confraternizan los docentes por motivos institucionales
(aniversarios, logros académicos, cumpleafios, etc.)

En la UNAJMA existe un espiritu de compafierismo, apoyo mutuo y
cooperacion sincera entre colegas cuando se trata de labores en bien
de la institucion.

Los directivos académicos son responsables y apoyan plenamente los
compromisos asumidos en lo académico y administrativo.

10.

En la UNAJMA hay pleno respeto y cumplimiento de los estatutos y
normas internas por parte de las autoridades, docentes, trabajadores y
estudiantes.

11.

Las autoridades universitarias, docentes y estudiantes enfocan sus
acciones al cumplimiento de la mision, vision, objetivos generales y
especificos.

12.

En la UNAJMA el gobierno universitario demuestra un trato equitativo
sin discriminacion por ideologia, genero, régimen laboral, edad, etc.,
hacia los docentes.

13.

En la UNAJMA existe un alto grado de conflicto entre docentes y
autoridades por razones de ideologia, metas, recursos, funciones, entre
otras.

14.

En la UNAJMA existe un alto grado de compromiso e identidad de
docente con la institucion.

15.

El docente de la UNAJMA participa activamente en las actividades
académicas programadas (cursos, charlas, capacitaciones, etc.)

16.

El docente de la UNAJMA cumple responsablemente las actividades
académicas establecidas en el plan semestral y normas.

17.

El docente de la UNAJMA utiliza metodologias de ensefianza
aprendizaje que han tenido resultados satisfactorios en los estudiantes.

18.

El docente de la UNAJMA se interesa mucho en conocer e identificar el
perfil de sus estudiantes (fortalezas y debilidades) segin el curso que
regenta.

19.

El docente de la UNAJMA asume con responsabilidad las
recomendaciones de su evaluacion de desempefio.

20.

En docente de la UNAJMA se capacita siempre con fines de mejorar su
desempefio  (diplomado, maestria,  doctorado, cursos de
especializacion)
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ANEXO B: CUESTIONARIO APLICADO A LAS AUTORIDADES DE LA

UNAJMA.
ENCUESTA A LAS AUTORIDADES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA

ARGUEDAS DE ANDAHUAYLAS - 2018.

El siguiente cuestionario es totalmente andnimo, y se realiza con el Unico fin de conocer el

desempefio laboral de los docentes de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Instruccion: Marque con una “X” dentro del recuadro
Fecha: [/ /

correspondiente o escriba los datos solicitados

Cargo laboral:

Departamento al que pertenece:

Sexo: M I = : Tiempo de servicio laboral
exo: Masculino  —Femenino [ Edad:

(afios):

INSTRUCCIONES
En las paginas siguientes Ud. encontrara una serie de afirmaciones acerca de la institucion en la
que trabaja, lea con atencién cada proposicion y luego marque con una “X” la respuesta que crea
conveniente Para cada una de ellas tendr4d 5 alternativas de respuestas. No hay preguntas

correctas o incorrectas solamente lo que percibe.

ESCALA DE VALORACION.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo (-) en desacuerdo acuerdo (+)

Preg. Enunciado Clima Organizacional. 112 |3 |4 |5
NO
1. El modelo de evaluacion del desempefio docente que emplea la
UNAJMA contribuye a la calidad académica
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2. El docente de la UNAJMA tiene las suficientes competencias para la
investigacién cientifica, tecnolégica y humanistica.

3. El docente de la UNAJMA realiza proyectos de extension cultural y
proyeccion social que contribuyen al desarrollo local, regional y/o
nacional.

4. El docente de la UNAJMA realiza pasantias, maestrias y doctorados
en universidades del exterior.

5. El docente de la UNAJMA cumple con responsabilidad la asesoria,
dictdimenes y jurado en los grados v titulos

6. En la UNAJMA se registran muchas quejas de los estudiantes por
inasistencia, falta de ética, incumplimiento de silabo, incapacidad
para regentar el curso, etc.

7. El docente de la UNAJMA hace uso apropiado de los recursos
universitarios (equipos, laboratorio, aulas, insumos, bibliotecas, etc.)

8. En la UNAJMA se supervisa con mucha regularidad el cumplimento
de la labor docente.

9. En la UNAJMA se evalla, supervisa y asesora sobre el buen uso de
herramientas pedagoégicas en aula.

10. En la UNAJMA los resultados académicos se demuestran por las

notas e identidad de los estudiantes, N° de postulantes, N° de

titulados, etc.
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ANEXO D: RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS DEL DESEMPENO
DOCENTE, POR CARRERA PROFESIONAL.

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
OFICINA DE CALIDAD EDUCATIVA

RESULTADO ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

||L-o APELLIDOS ¥ NOMBRES anotal | Puntaje ”E Total osl| ool | Puntalo ly;gesimal | Centesimal
[ [[MARTINEZ HUAMAN EDGAR LUIS 83 1423 | 45 2 31.62 1757 87.83
2 |[SUANA DIAZ OLINDA 125 2360 75 3 3147 17 .48 A7.42
3 |[FUENTES BERNEDO FRIDA ESMERALDA 119 2510 82 4 3061 17.01 85.03
[+ [ESTRADA PANTIA JOSE LUIS 62 908 30 3 30.27 16.82 84.08
[ |[FERNANDEZ ATHO MANUEL OCTAVIO [ 881 30 2 2937 16.32 8158
|[f”[DELGADD LAIME MARIA DEL CARMEN [z [ mzz | 39 [ 3 ][ 2877 || 1598 |[ 7982
|7 [RivAS LoAYZA LUCIO ISAIAS 205 3811 138 5 7834 15.74 7872
& |[ANDRADA BARBOZA FREDY 40 985 35 1 2814 1563 7817
s [[CORREA CUBA ODILON 56 950 34 4 27.94 1552 7761
10 |[DLIVARES RIVERA ORLANDO 119 892 32 5 27.68 15.49 7744
[11_ [[AGUILAR SALAZAR ROLANDO FREDY 113 1852 m 4 2749 1527 76.36
[1z [[FELIX BENITES EDWIN DANIEL 121 2569 96 3 26.76 1a.87 74.33
13 | [HUAMAN ROMANI YERSI LUIS 105 1760 71 5 24.79 13.77 6E_BE
14 |[RODAS GUIZADO EFRAIN 88 893 38 6 23.50 13.06 65.28

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
OFICINA DE CALIDAD EDUCATIVA

RESULTADO ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

|Nm- | APELLIDOS ¥ NOMBRES || Aot | Puntaje ”E. Total _|| ool ||P':;'.:'.l‘:£° vsgmmm”cenmimal
[ /[RAMIREZ CAJAMARCA JUAN CIELD [ 1488 [ 2 3037 1687 B84.36
2 |[VALLE DIAZ FELIPE RAFAEL 128 2454 83 4 2857 1643 8214
3 |[MACHACA MAMANI JULIO CESAR 93 1686 59 3 28.58 15.88 79.30
[+ |[cAMPOS PELAEZ GODOFREDO EDUARDO 59 849 30 5 28.30 1572 78.61
[ [GULLENCuBASANDY || 16 2312 82 5 28.20 1567 || 7833 |
6 |[AGUIRRE LANDA JOHN PETER 58 588 21 3 28.00 1556 77.78
7 [[LUJAN MINAYA JULIO CESAR 100 1829 &6 4 2771 1539 76,87
& |[MESGCO GAGERES EDWIN 48 905 33 3 742 1523 7617
9 |[GARATE LUQUE VICTOR RALUL B3 1530 56 4 2732 15.18 7580
10 |[CAMA FLORES SIMON JOSE 138 1860 69 4 27.08 15.05 75.25
[11_|[BUSTINZA SALDIVAR DORIS 103 1489 56 6 26.58 1477 73.86
[12 |[RODRIGUEZ PECEROS ROSMEL IVAN 73 1223 46 3 26,59 1477 || 7386 |
13 |[ALVAREZ SIGUAYRO RAQUEL 126 2088 79 [ 26.43 1468 73.42
14 |[ASCGUE RUIZ ROSA NELIDA 115 1426 54 5 2641 1467 73.36
15 |[MERING ASCUE ESTHER REYNA 121 1884 72 5 26.17 1454 7260
16 _|[YARLEQUE MORANTE FRANCISCO JAVIER 121 1438 56 5 25.68 14.27 71.33
17 |[AGREDA CERNA HENRRY WILFREDO 56 406 6 3 25.38 1410 70.50
[18 [APAZA APAZA OSCAR 121 1491 59 4 3527 1404 7019
[19_|[ROMAN LIZARME HECTOR 131 1951 79 5 24.70 1372 68.61
20 |[GUTIERREZ MENDOZA JORGE AUGLSTO 102 1207 50 5 2414 1341 67.06
21 [[VALVERDE MAMANI GRECIA 9 1313 57 5 23.04 12.80 64.00
22 |[MENDEZ SOTD RONY 61 717 36 2 19.92 11.07 55.33
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
OFICINA DE CALIDAD EDUCATIVA

RESULTADO ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

|Nm APELLIDOS Y NOMBRES ol || Piereale ||E nera o] ooy (| puntaje \I’iguimal”tenmimal
[t ][SERNA HERRERA ABEL MANUEL 23 501 [ 17 2 34.76 19.31 || 96.56
[z [[8ICHEZ MURGZ JULIO CESAR [ 38 [ ea7 | 22 [ 3 ][ 3123 | 1ras || s67s
TAIPE PARDO FREDY 2 406 13 2 31.23 17.35 86.75
4 |[VAURIS SILVERA CELIA ROCIO 63 927 30 4 30.90 1747 85.83
5 |[LIGARDA SAMANEZ CARLOS ALBERTO 34 646 21 2 30.76 17.09 85.44
[6[[PEREZ SALCEDO RONALD 18 1661 54 5 30.76 17.09 85.44
[ JlcHOQUE QUISPE DAVID [ 88 ][ 1526 || &2 [ 3 ][ 2935 ]| 1631 || 8153
& |[TAPIA TADEO FIDELIA [ 35 [ 480 || 18 [ 2 ][ za7s | 1587 || 7986
[s][TORO RODRIGUEZ GINA GENOVEVA [ a8 [ @65 || 34 [ 3 ][ 2838 || 1577 || 7883
10 |[RIVAS LEGUIA JUVENAL 110 975 35 4 27.86 15.48 77.38
11_||GUTIERREZ MARTINEZ DENIS HERNAN 86 1322 49 4 26.98 14.99 74.94
12 |[HUARACA APARCO ROSA 68 1098 41 3 26.78 14.88 74.39
13 |[ANCCO VIZCARRA THOMAS 108 1244 47 3 2647 14.71 73.53
14 |[MENDOZA MARIN FLORENTINO LAZARO 45 663 26 3 25.50 14.17 70.83
15 |[BARRIAL LUJAN ABEL ISAIAS 125 1878 78 7 24.08 13.38 66.89
16 [|GARCIA NAUTO NIDIA 129 1620 [ [ 23.48 13.04 65.22
[17 [[RAMOS HUALLPARTUPA DAVID JUAN [ a5 [ &1 28 [ 3 ][ 2289 | 1272 || 6358

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
OFICINA DE CALIDAD EDUCATIVA

RESULTADO ENCUESTA DESEMPENO DOCENTE

|Hru | APELLIDOS ¥ NOMBRES | qotal || Puntaje || Total | oot |eruntaie vigesimal | Centesimal
1_|[GARCIA RIVAS PLATA CECILIA EDITH 44 801 26 2 30.81 17.12 85.58
2 |[HUILLCEN BACA HERWIN ALAYN 52 814 27 4 30.15 16.75 83.75
5 |[ORE CERRON JUAN JOSE 81 1104 37 3 29,84 16.58 B2.89
[¢T[sUCARI LEON REYNALDO 82 1896 64 4 29.63 1646 82.31
[6 " T[cAsTRO BULEJE CARLOS YINMEL 78 1857 63 3 29.48 16.38 81.89
[6 T[ouisPe auisPE ROBERTO 72 680 24 4 28.71 15.95 79.75
||7_ HUANCA MARIN JULID CESAR 90 1141 40 4 2853 15.85 79.25
& |[NAVARRO RAYMUNDO ANGEL FERNANDO 33 698 25 2 27.92 1551 77.56
o |[ROQUE TITO EDWIN 38 501 18 3 27.83 15.46 77.31
10 |[CONDOR TINOCO ENRIQUE EDGARDO 53 918 34 2 27.03 15.02 75.08
11_|[SORIA SOLIS VAN 66 996 a7 3 26.92 14.96 74.78
[12 ][SILVERA REYNAGA HUMBERTO [ 124 [ 18aa | 69 [ s ][ 2672 [ 1484 | 7422
[13 T[QUISPE AGUILAR MAX FREDI [ s [ 147 43 [ 4 ][ 2667 || 1482 || 74.08
[14 [[PALOMING CACERES JOEL [ o7 [ 1486 | 55 [ 5 ][ 2647 [ 1471 |[ 7353
[15 [APAZA APAZA RUBEN [ &7 [ 1o8s | a1 [ 4 ][ 2646 [ 1470 |[ 7350
[18_[[PONCE MARIN MARISOL GEORGINA [ 38 [ ars | 18 [ 2 [ 2628 [ 1480 |[ 73.00
[17 [[CARRION ABOLLANEDA RICHARD [ &7 [ es2 | 38 [ 3 ][ 2532 [ 1407 || 7033
[18 [[ASTO HUAMAN LEONIDAS [ 80 [ 184 | 47 [ 5 ][ 2518 [ 1388 | es87
[19 ][MAQUERA FLORES EDWING ALCIDES [ 82 [ see || 38 || 3 || 2228 || 1238 | 6189
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ANEXO E: DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA

D.A. CIENCIAS BASICAS Y HUMANIDADES

ARGUEDAS.

_ ] REGIMEN DE

N CATEGORIA DI NOMERES Y APELLIDOS CONDICION _
DEDICACION

! PRINCIPAL 31171375 |MARTINEZ HUAMAN. EDGAR LUIS Nombrado PPDE

2 PRINCIPAL 18141145 |FERNANDEZ ATHD, MANUEL OCTAVIO Nombrado FPDE

2 ASOCIADO 23055170 |ESTRADA PANTIA, JOSE LUIS Nombrada ASDE

4 ASOCIADO 23936427 |LOPEZ HUARANCCA. CIRILO Nombrada ASDE

5 ASOCIADO 01333430 |QUIZA ARAZCO. CARMEN Nombrado ASDE

6 ASOCIADO 20653710 |AGUILAR SALAZAR, ROLANDO FREDY Nombrado ASTC

7 ASOCIADO 23863310 |DELGADO LAIME, MARIA DEL CARMEN Nombrada ASTC

B ASOCIADO 06673433 |FELIX BENITES. EDWIN DANIEL Nombrada ASTC

i ASOCIADO 18167202 | TORRES GARCIA, LUZ AZUCENA Nombrado ASTC

10 AUXILIAR 41564621 | CORREA CUBA, ODILON Nombrada AXDE

i AUXILIAR 31151758 |RIVAS LOAYZA. LUCIO ISAIAS Nombrada AXDE

12 AUXILIAR 20472034 |FUENTES BERNEDO, FRIDA ESMERALDA Nombrado AXTC

13 AUXILIAR 41364550  |HUAMAN ROMANI, YERSI LUIS Nombrado AXTC

14 AUXILIAR 40101670 |SUARIA DIAZ, OLINDA Nombrada AXTC

D.A. CIENCIAS EMPRESARIALES
. ] REGIMEN DE
CATEGORIA NOMBERES Y APELLIDOS CONDICION ]
DEDICACION
! PRINGIPAL 28227655 |MACHACA REJAS. JOAQUIN Nombrado FPDE
2 PRINCIPAL 21551083 |VALLE DIAZ. FELIPE RAFAEL Nombrada FRDE
a ASOCIADD 31007110 |BUSTINZA SALDIVAR. DORIS Nombrado ASDE
4 ASOCIADD 21430606 | GARATE LUQUE, VICTOR RAUL Nombrado ASTC
5 ASOCIADO 18142062 |AGREDA CERNA, HENRRY WILFREDO Nombrada ASTC
6 ASOCIADD 00508927 |RAMIREZ CAJAMARCA. JUAN CIELO Nombrado ASTC
7 ASOCIADO 01865868 |VALREYMOND TACORA. DARIO Nombrada ASTC
8 AUXILIAR 10002205 |AGUIRRE LANDA, JOHN PETER Nombrada AXDE
9 AUXILIAR 24461156 |CAMA FLORES, SIMON JOSE Nombrada AXTC
10 AUXILIAR 01323624 |MACHACA MAMANI, JULIO CESAR Nombrada AXTC
1 AUXILIAR 25001527 |MESCCO CACERES, EDWIN Nombrado AXTC
12 AUXILIAR 18858462 |CAMPOS PELAEZ, GODOFREDO EDUARDO Nombrada AXTP
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D.A. INGENIERIA Y TECNOLOGIA INFORMATICA

) i REGIMEN DE
N° CATEGORIA DNI NOMBRES Y APELLIDOS CONDICION R
! PRINCIPAL 18114407 |GARCIA RIVAS PLATA, CECILIA EDITH Nombrado PFDE
2 ASOCIADO 20443907 |ORE CERROM, JUAN JOSE Nombrado ASDE
a ASOCIADO 02172367 |HUANCA MARIN, JULIO CESAR Nombrado ASDE
4 ASOCIADO 40938311 |CONDOR TINOCO. ENRIQUE EDGARDO Nombrado ASTC
5 ASOCIADO 00733653 |FLORES CONDORI, RICHARD ARTEMIO Nombrado ASTC
& ASOCIADO 30861006 |HUILLCEN BACA, HERWIN ALAYN Mombrado ASTC
7 ASOCIADO 41110448 |NAVARRO RAYMUNDO, ANGEL FERNANDO Mombrado ASTC
8 AUXILIAR 00538250  |PALOMIND VALDIVIA, FLOR DE LUZ Nombrado AXDE
g AUXILIAR 01324485 |ROQUE TITO. EDWIN Nombrado AXDE
10 AUXILIAR 42007017 |QUISFE QUISFE. ROBERTO Nombrado AXTC
1 AUXILIAR 00500928 |MAQUERA FLORES, EDWING ALCIDES Nombrado AXTC
D.A. INGENIERIA Y TECNOLOGIA AGROINDUSTRIAL
) . REGIMEN DE
N® CATEGORIA DNI NOMBERES Y APELLIDOS CONDICION )
DEDICACION
! PRINCIPAL 23888649 |MENDOZA MARIN, FLORENTING LAZARO Nombrado FFDE
2 FRINCIPAL 01777376 |ancco vizCARRA, THOMAS Nombrado FFDE
a ASOCIADO 17819490 |SICHEZ MUROZ, JULID CESAR Mombrado ASDE
4 ASOCIADO 23834065  |TAP1A TADEOD, FIDELIA Nombrado ASTC
5 ASOCIADO 40501234 |GUTIERREZ MARTINEZ, DENIS HERNAN Nombrado ASTC
B ASOCIADO 02207070 |RAMOS HUALLPARTUPA, DAVID JUAN Mombrado ASTC
7 ASOCIADO 31183077 |RIvAS LEGUIA, JUVENAL Nombrado ASTC
B ASOCIADO 31180841 |TAIPE PARDO, FREDY Nombrado ASTC
9 ASOCIADO 32000658 |TORO RODRIGUEZ, GINA GENOVEVA Mombrado ASTC
10 AUXILIAR 31188314 |PALOMIND RINCON, HENRY Nombrado AXDE
11 AUXILIAR 25003261 |cHoQuE QuUISPE, DAVID Nombrado AXTC
12 AUXILIAR 31190026 JUGARDA SAMANEZ. CARLOS ALBERTO Mombrado AXTC
13 AUXILIAR 43480779 |SERNA HERRERA, ABEL MANUEL Nombrado AXTC
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ANEXO F: CUADRO DE NUMERO DE ALUMNOS REGULARES
MATRICULADOS POR ESCUELA PROFESIONAL.

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
OFICINA DE REGISTROS ACADEMICTS
NUMERD DE ALUNINOS REGULARES MATRICULADOS POR ESCUELA PROFESIONAL

e - -

i

—
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ANEXO G: LEY DE CREACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE

MARIA ARGUEDAS.

LEY DE CREACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL “JOSE MARIA
ARGUEDAS™ EN EL DEPARTAMENTO DE APURIMAC

LEY N 28372
EL PRESIDENTE DE LA REFUJBLICA

B0 CISNTO:
El Congresa de fa Repoblica
Ha dado la Ley sigulenis:

EL COMGRESD DE LA REPLUBLIGA;
he dado |8 Ley siguienia:

LEY DE CREACION DE LA UNVERSIDAD NACIONAL “JOSE MARIA
ARGUEDAS" EN EL DEPARTAMENTOQ DE APURIMAC

Articulo 1.- Croaciin _

Gréass ks Unbrarsdad Heclonal “J05E MARL ARGUEDAS®, como pereona jwidcs de demcho
pirbfion inlerna, con sede an la cudad de Ardahuaylas, provinga 98l misma nombre, depadiamenio da
ApnFimac

Srticulo 2.- Fines
San fines de b Universidad Madonal "JOEE MARLA ARGUEDAS" dal depaitarments de

Amwimes oz eslailecidos an la Lay B 23753, Ley Unkeereitana, v en la ey N® 208044, Ley Ganeral de
Educadgan

Brlicao 3 - Carerds Prolkesionakes

iLa Uinversded Macona “J05E MARLL ARGUEDES® del depariamenio de Apurimac offeocers
3% siguicins caneras profesonaes

irgunieria Agraind ustrial

Admnisracdn de Empresas

rgeniera de Sisemas
DIEPOSKCIONES TRARESITORIAS

1\"'\-\.
PRAMERA. - Financamienia

El Ministerio de Econpmia y Finanzas destinars 08 mcUurecs necesanos pers e fundonamenio
de ks Universidad hladonal *JOSE MARIA ARGUEDAS", oon oargo al Presupuesic para ol Ejemicio Fisoal
dal Afo 2005

SEGUNDA. - el Provecio da Desamolio Insticional

En un placo de quinoes §15) dies, a parfie die la vigencia de la presante Loy, el Podos Ejpcuag, en
codrdinaciin con el Consess Mecional para la Aulicrizaciin de Funclomamienio de Universidades
(CONARLL, desgnerd la Comisin que deberd siaborar o Proyecio de Desarmla Indibcional de la
Universafad Macional “JOSE MARES ARGUEDAE",

COKNCORDAMCIA A5 P GeS-A0E-ED
Comunigues: al sefor Presitlante de la Repiblica para sa promulgacian .
En Lima & ks Sale dias dal mes do cchubrs de das mi cuabe,
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ANEXO H: RESOLUCION DE LICENCIAMIENTO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS.

DARIOOFTCLAL DEL BICENTENARIO

b T
El Peruano

AF DF B MOR EL LISERTADNY

ARD DEL BUEN SERWIOD Al CILIDSDANG: Lumsas 3 da octubire e 20TF

SUPERINTENDENCIA
NACIOMAL DE EDUCACICN
SUPERIOR UNIYERSITARIA

RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVO
N= 035-2017-SUNEDL/CD

RESOLUCION QUE OTORGA LA
LICENCIA INSTITUCIONAL A LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE
MARIA ARGUEDAS, PARA OFRECER
EL SERVICIO EDUCATIVO SUPERIOR
UNIVERSITARIO

NORMAS LEGALES

SEPARATA ESPECIAL
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ANEXO I: IMAGENES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA
ARGUEDAS.

Emblemay Autoridades de la Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Docencia en pleno desempefio de su labor de ensefianza-aprendizaje

[ -,
(‘.-_’-""
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Egresados en ceremonia de graduacion

FACULTAD
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