UNIVERSIDAD NACIONAL
TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TESIS PARA OBTENER
EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS DOCENTES NOMBRADOS DE LA
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO
RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS, PERU -
2019

Autor(a): Bach. Mireyla Madileyni Delgado Marrufo
Asesor(a): Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar
Registro:

CHACHAPOYAS - PERU
2019




UNIVERSIDAD NACIONAL
TORIBIO RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TESIS PARA OBTENER
EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS DOCENTES NOMBRADOS DE LA
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO
RODRIGUEZ DE MENDOZA DE AMAZONAS, PERU -
2019

Autor(a): Bach. Mireyla Madileyni Delgado Marrufo
Asesor(a): Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar
Registro:

CHACHAPOYAS - PERU
2019




DEDICATORIA

A MI FAMILIA

Dedico el presente trabajo a mi
padre Daniel, a mi madre
Valeria y a mis hermanos por el
apoyo brindado en el proceso
de mi formacion profesional. Al
amor de mi vida Elgar, quienes

fueron mi principal motivacion.

A MIS AMIGOS Y PROFESORES

A todos mis amigos y profesores por
sus  conocimientos,  ensefianzas,
consejo y recomendaciones
impartidas en las clases, lo cual me
ayudo para seguir superandome cada

dia.



AGRADECIMIENTO

Agradezco a Dios por darme la vida y ser mi angel guardian cada dia, a mis padres y
hermanos, quienes confiaron en mi y me brindaron todo su apoyo en cada instante de mi

formacion profesional y en el desarrollo de la presente tesis.

Al asesor Dr. Carlos Alberto Hinojosa Salazar, por todo el apoyo, colaboracion,
confianza, amistad, tiempo y asesoramiento continto durante la formulacion, ejecucion
y redaccion del informe final de la presente tesis Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de los Docentes Nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas (Peru) - 2019.

A los docentes de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas y miembros del jurado de tesis Mg. Edinson Cueva Vega, Ing. Patricia
Escobedo Ocampo y MsC. Ricardo Rafael Alva Cruz, por sus aportaciones y
sugerencias al informe inicial, dando la oportunidad de poder mejorar las ideas y

mostrar en un lenguaje mas facil de entender.

Y atodos los amigos y colegas que estuvieron ahi apoyandome en cada momento con

sus consejos y aportaciones para la ejecucion de la presente tesis.

El Autor ...



AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

Dr. Policarpio Chauca Valqui
Rector

Dr. Miguel Angel Barrena Gurbillén

Vicerrector Académico

Dra. Flor Teresa Garcia Huaman

Vicerrectora de Investigacion

MsC. Ricardo Rafael Alva Cruz

Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas



VISTO BUENO DEL ASESOR

El docente de 12 Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
que suscribe, hace constar que he asesorado la realizacion de la tesis titulada “Clima
organizacional y satisfacciéon laboral de los docentes nombrados de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas (Peri) -

2019” de la tesista egresada de la Escuela Profesional de Administracién de
Empresas:

Bach. MIREYLA MADILEYNI DELGADO MARRUFO

El docente de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
que suscribe, da el Visto Bueno al Informe Final de la tesis en mencién, dandole pase
para que sea sometida a la revisién por el Jurado Evaluador, comprometiéndome a

supervisar el levantamiento de observaciones para su posterior sustentacion.

Chachapoyas, 12 de Noviembre de 2019.

¢
4

Dr. C?ﬁlﬁ(/ﬁjerto {linojosa Salazar

Asesor de tesis

Vi



JURADO EVALUADOR

Mg.\ﬂlhmn Cuevn Vega
Presidente

Ing. Patrick Escobedo Ocampo
TeLano

\

Vozal

vii



DECLARACION JURADA DE NO PLAGIO

Yo, Mireyla Madileyni Delgado Marrufo, identificado con DNT 71225021, egresada de la
Escuela Profesional de Administracién de Empresas de la Facultad de Ciencias

Econémicas y Administrativas de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas,

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autora de la Tesis titulada: “Clima organizacional y satisfaccién laboral de los

docentes nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza
de Amazonas (Peri) - 2019”, que presento para optar el Titulo Profesional de
Licenciada en Administracién de Empresas.

La Tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente, y para su realizacién se han

respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultadas.

3. La Tesis presentada no atenta contra derechos de terceros.

. La Tesis no ha sido publicada, ni presentada anteriormente para obtener algiin
grado académico previo o titulo profesional.

. La informacién presentada es real y no ha sido falsificada, ni duplicada, ni copiada.

Por lo expuesto, mediante la presente asumo toda la responsabilidad que pudiera derivarse por
la autoria, originalidad y veracidad del contenido de la Tesis, para obtener el Titulo
Profesional, asi como por los derechos sobre la obra y/o invencién presentada. Asimismo, por
la presente me comprometo a asumir ademés todas las cargas pecuniarias que pudieran
derivarse para la UNTRM en favor de terceros por motivo de acciones, reclamaciones o

conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el
contenido de la tesis.

De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que la Tesis para obtener el Titulo
Profesional haya sido publicado anteriormente; asumo las consecuencias y sanciones civiles y
penales que de mi accion se deriven.

CQBchapoyas, 12 de Noviembre de 2019

Mireyla Madifeyhi Delgado Marrufo
DNI 71225021

viii



{@ i e Sacretaria General
i/ MENDOZA DE AMAZONAS OFICINA DE GRADOS Y TiTULOS

ACTA DE EVALUACION DE SUSTENTACION DE TESIS
PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL

: Ke
En la ciudad de Chachapoyas, el dia .. 23...de...C cto b €. ... delafo.. 2 ol , siendo
las.. /- 1C . horas, el aspirante.... /1 f €y \a M C\C\' \te.‘)"' 1 Vdoado  Mario fo

...... L I L T,
\ Nl die f
defiende en sesion publica la Tesis titulada: C ima C‘?.‘.f'.".?.‘.‘.s‘.c.\.‘..(.‘.l. s 5""{‘2§ acaion .
lobecald de les  decentes pombides &R e Univesidad  Naweonad

cecdececeessecessascsssesssresteccosecsncsseMensatosescetocsescsaalabaticcaiciaiiais

Tonbie. Reduiguez & [Tendoza ck. Amazonas Nerc,R019e

a ser otorgado por la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, ante el Jurado

Evaluador, constituido por:
Presidente : . /Y"} 5 (_:d\"SC“ ; LUQ“C Ve (\

Secretario : I"ﬁ' - ?41*‘(.9‘.@ ,E-S(..(..b?‘flc, : @Cqmﬁ( S T
Vocal  :.J49... ,3.’\%C,C,\.‘A.CKAC...;.C}‘{S?'«,&,(, Alsa OO

Procedio el aspirante a hacer la exposicion de la Introduccion, Material y método, Resultados, Discusion y
Conclusiones, haciendo especial mencion de sus aportaciones originales. Terminada la defensa de la Tesis
presentada, los miembros del Jurado Evaluador pasaron a exponer su opinion sobre la misma, formulando
cuantas cuestiones y objeciones consideraron oportunas, las cuales fueron contestadas por el aspirante.

Tras la intervencion de los miembros del Jurado Evaluador y las oportunas respuestas del aspirante, el
Presidente abre un turno de intervenciones para los presentes en el acto, a fin de que formulen las cuestiones
u objeciones que consideren pertinentes

Seguidamente, a puerta cerrada, el Jurado Evaluador determind la calificacion global concedida la Tesis para
obtener el Titulo Profesional, en términos de:
Aprobado (><") Desaprobado ( )

Otorgada la calificacién, el Secretario del Jurado Evaluador lee la presente Acta en sesion publica. A
continuacion se levanta la sesion.

Siendo las..1 Z..15.._horas del mismo dia y fecha, el Jurado Evaluador concluye el acto de sustentacion de la
Tesis para obtener el Titulo Profesional.

SECRETARIO SRESIDENTE

OBSERVACIONES: .......cccociininiaaanaanns



INDICE GENERAL

DEDICATORIA L ettt ettt e e et ee e s s bttt e s s abe e e e e sbbeee e sabeeeeeaanreeens iii
AGRADECIMIENTO ...ttt ettt s sttt e e st e e e st ee e e s sabte e e s sabaeesssnbraeessnsaeeesnns iv
AUTORIDADES UNIVERSITARIAS ... .ottt sttt e s st s e s s v
VISTO BUENQO DEL ASESOR ...ttt ettt sttt e st e s st e e s ssveaeessnnaeeesnns vi
JURADO EVALUADOR. ..ottt ettt sttt ettt e s sttt e e s sbee e e s sabaee s snbeeeessabeeeessnnseeessnn vii
DECLARACION JURADA DE NO PLAGIO ...t seeen s viii
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS ..ottt eeeee e eseee et s e ses s senas s ix
INDICE GENERAL ...ttt X
INDICE DE TABLAS......coutittitiriietietie sttt sttt i
INDICE DE FIGURAS........cootittiiiieiitireiie sttt ettt xii
RESUMEN ...ttt ettt ettt e et sab e e st e sab et e sabe e ebbeesabeeesabeeeanee xiii
A B ST R A CT ettt e h e s bt e s bt e e sa b et e ah bt e e be e e s bt e e sabe e e bt e e e be e e sabeeeanreeeanee Xiv
I, INTRODUCCION ..ottt ettt 15
II. MATERIALES Y METODOS........coiititeieieteeeeeeeeeeeee ettt s s esssesennens 17
2.1 IMIALETTAIES ...t 17
2.1.1 Material ACA0EMICO ......cc.coiiiirieiiiiei s 17
2.1.2 EQUIPO0S Y OtroS MAaterialeS ........cccveieiiieiiie ettt e e e 17
2.1.3  SOTIWANE ...t ettt 17
2.2 Ubicacion de la UNTRM ..ottt 17
2.3 Disefio MEtOAOIOGICO ......vveeieieecieecee e e e st e e e e eaneas 18
2.4 ANALISIS & A0S ......cveiuiiiiiiiiiti ettt 21
HHT. RESULTADOS. ...ttt ettt ettt ettt et e e ht e s bt e e sabeeebbeesbteesabeeesabeeeneeas 22
3.1 Determinacién de las dimensiones e indicadores del clima organizacional ................. 24
3.2 Determinacién de las dimensiones e indicadores del desempefio laboral..................... 39
3.3 Propuestas para un buen desarrollo de clima organizacional y satisfaccion laboral............... 45
3.4 ANALISIS & TALOS ......cveeieiiieiiiitic ettt 47
IV. DISCUSION .....ooviiiioieieeeeceeeeeeeeee ettt ettt ssas s s s s s saeasansesesssnsssesannans 49
V. CONCLUSIONES ... oottt ettt e ettt e e s bt e e e s s aabe e e e sabbeeeesanraeeeeans 51
V1. RECOMENDACIONES.......coo ittt ettt e s st e e e st e e s enbeeeeeaas 52
VII.REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........cooootieeeeeeeeceeeeeeee et sevesesessesasasse et sssssssesenans 54
ANEXOS ..ttt ettt ettt e e e bt e e e s a bt e e e e b et e e e e hb e e e e eaabaee e e e beeeeeanbaeeeean 57
Anexo 1. Encuesta aplicada para conocer el clima organizacional y desarrollo laboral....................... 57



Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.
Tabla 20.
Tabla 21.
Tabla 22.
Tabla 23.
Tabla 24.
Tabla 25.
Tabla 26.
Tabla 27.

Tabla 28.
Tabla 29
Tabla 30
Tabla 31

INDICE DE TABLAS

Numero de docentes encuestados por facultad de la UNTRM....................... 20
Puntuacion y niveles del clima organizacional y desempefio laboral.............. 21
Docentes encuestados SEGUN SU SEXO. ...vvecrvrerreeereesuresireasseeaseessneesseessseesnes 23
Delegacion de fUNCIONES. ........ccueiiiiieiieiee e 24
Influencia de las unidades orgénicas en la estructura organizacional............. 25
Estilo de direccion en la inStitUCION. .........c..covveiiiiieie e 26
Desarrollo de actividades segiin el MOF. ..........ccccooviiiiniiiieiie e 27
Sugerencias y/o quejas es parte de la comunicacion en la institucion. ........... 27
Lideres capaces de manejar un ambiente de trabajo positivo. ............cc.c.c..... 28
Toma de decisiones de 10S dIreCLIVOS. .........couveriiiiiiiiieriee e 29
Comunicacion por parte de 10s trabajadores. .........ccccovvevveiiveviie s, 30
Existencia de lideres con capacidad de enfrentar retos.............ccocceeveinenes, 30
Escala de toma de decisiones frente a un problema. ...........ccccccevvviiiennnnne, 31
Escala de practica de valores en la inStituCion. ..........c.ccccccveeviveeiiie e e, 32
Escala de desarrollo de normas para los trabajadores. ..........c.cccoevviiieincene 32
Escala adquisiciones de ideales en Conjunto. .........ccccevvveviieiiieniinenie s, 33
Escala de aceptacion de las decisiones de l0s directivos. ...........cccceevveennne. 34
Escala de premiacion a los trabajadores. .........cccccvveiiieeiiiee e 35
Escala de productividad en la inStitUCION. ..........cccveiviveiiiee e 36
Existencia de obstaculos al presentar una idea a los superiores. .................. 37
Escala de intercambio de opiniones en la institucion. ............cccccoevvevvnenne, 38
Escala de prioridad del cumplimiento de objetivos institucionales. ............. 39
Escala de desarrollo de iniciativas personales. ...........ccccccooveeviveeiiieeciineenn, 39
Escala de las condiciones de trabajo en la oficina. ...........cc.cccocveeviieevinnnnn, 40
Escala de cumplimiento de las tareas oportunamente.............ccceevvvveevvnenne, 41
Escala de tareas técnicas a favor de la inStitucion. .............cccocevevieiiiennnnne, 41
Escala de cumplimiento de las tareas en equip0.........ccccovvveevivveeiiieeesinieene, 42
Uso de capacidades, habilidades y destrezas en el desarrollo de tareas. .............. 43
. Atencidn (buena y puntual) de los servidores a la poblacion. ...................... 43
. Respuesta positiva a 1as necedades. ...........ccccovvveiiiie e 44
. Desarrollo de programas de capacitaCion. .............ccceevvveeiiveesiiieesiiiee s 45

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Ubicacion del campus universitario de la UNTRM. .........ccccccoiiiiiiiinnnnnn, 17
Figura 2. Flujograma metodolOgiCo. .......ccueeuiiiiiiiiieiieie e 18
Figura 3. Nimero de docentes encuestados por facultad. ............ccccceveviiiiininiinnnnen, 22
Figura 4. Docentes encuestad0s SEGUN SU SEX0.......oruueureueruereeseesieesieaeesseesseessesseens 23
Figura 5. Afios de servicio de docentes nombrados de la universidad. ...............c..c...... 23
Figura 6. Edad de los docentes nombrados de la universidad. .............ccccoooeviiiiiiennn, 24
Figura 7. Practica la delegacion de funciones en la institucion. ..............cccocevvernennen. 25
Figura 8. Escala de influencia de las unidades orgénicas de la institucion. .................. 25
Figura 9. Escala de conformidad del estilo de direccion de la universidad................... 26
Figura 10. Desarrollo de tareas del puesto de trabajo descritasenel MOF..............cccoveiiieninnn, 27
Figura 11. Escala de sugerencias y/o quejas en la inStitucion. .............ccocccvveiirinennenn. 28
Figura 12. Escala de lideres capaces de manejar un ambiente de trabajo positivo........ 29
Figura 13. Escala de toma de decisiones de 10S direCtivos. ...........ccccevivierieiiieniieninnn, 29
Figura 14. Escala de los canales de comunicacion adecuados. ............cccooevverienvieninen, 30
Figura 15. Existencia de lideres capaces de enfrentar............ccccooevvveniieiieinie e, 31
Figura 16. Escala de toma de decisiones oportunas anta problemas...............cccocvenieen. 31
Figura 17. Escala de practica de valores de la inStitucion. .............ccccoovveiiiiieniiennnn, 32
Figura 18. Desarrollo de acciones para mejorar las normas de los trabajadores. .......... 33
Figura 19. Escala de la adquisiciones de ideales en conjunto. ............ccceveveeviineeninnnnn, 34
Figura 20. Escala de aceptacion y ejecucion de las decisiones de los directivos. ......... 34
Figura 21. Escala de los niveles premiacion de las cosas buenas de los trabajadores. ..35
Figura 22. Escala de productividad en la institucion que involucra el desarrollo
INSTIIUCIONALL ...ttt nine s 36
Figura 23. Escalas de eexistencia de obstaculos al momento de presentar una idea a los
00T [0 = PSSP 37
Figura 24. Escala de intercambio de opiniones y datos en la institucion. .................... 38
Figura 25. Escala cumplimiento de los objetivos instituciones por parte de la

(o] o= 0] 4 Uod 0 o AP PSSP 39
Figura 26. Escala de desarrollo de nuevas iniciativas en la institucion. ....................... 40
Figura 27. Escala de condiciones en la oficina para cumplir las actividades. ............... 40
Figura 28. Escala de cumplimiento de tareas propias del area de trabajo. .................... 41
Figura 29. Escala de tareas técnicas a favor de la institucion...............ccccccecveeviveeinnnn, 42
Figura 30. Escala de cumplimiento de las tareas en equipo. ........ccceeviveeeviieeeviieee s, 42
Figura 31. Uso de capacidades, habilidades y destrezas en el desarrollo de tareas. .............. 43

Figura 32. Escala de atencion de los servidores a la poblacién es buena y puntual. .....44
Figura 33. Escala de institucion respuesta positiva a las necesidades individuales.......44
Figura 34. Desarrollo de programas de capacitacién para mejorar los resultados de las

tareaS ENCAIGATES. ... .cccvvee et et ettt et ettt e et e e e e e e e e e st e e et e e e e e e e aes 45
Figura 35. Niveles de clima organizacional. .............cccceeiiiiii i, 48
Figura 36. Niveles de desempefio laboral.............ccccooviiviiiii e, 48
Figura 37. Variables de diagndstico y desarrollo organizacional. .................ccccceon. 49

Xii



RESUMEN

En la actualidad las empresas e instituciones publicas se enfrentan a varios desafios
debido al cambio répido de las innovaciones tecnolégicas y la globalizacion de la
competencia, generando efectos en el clima organizacional y satisfaccion laboral. El
objetivo del presente estudio consisti6 en evaluar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes nombrados de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, ubicada en el distrito y provincia de
Chachapoyas, Amazonas (Pert). Se evalu6 seis dimensiones del clima
organizacional y tres dimensiones en la satisfaccion laboral. Finalmente, se aplico
una encuesta a 95 docentes nombrados de ocho facultades de la universidad. Los
resultados indicaron que existe evidente relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, siempre que sea mejor las condiciones del clima organizacional
en sus diferentes dimensiones, mejor serd el desempefio laboral de los trabajadores

en la organizacion.

Palabras clave: Productividad, comportamiento laboral, administracion publica.
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ABSTRACT

Today, companies and institutions face several challenges due to the rapid change of
technological innovations and the globalization of competition, generating effects on
the organizational climate and job satisfaction. The objective of this study was to
evaluate the organizational climate and job satisfaction of teachers at the Toribio
Rodriguez de Mendoza National University of Amazonas, located in the district and
province of Chachapoyas, Amazonas (Peru). Six dimensions in the organizational
climate and three dimensions in job satisfaction were evaluated. Finally, a survey
was applied to 95 teachers appointed from the eight faculties of the university. The
results indicated that there is an evident relationship between the organizational
climate and job satisfaction, provided that the conditions of the organizational
climate in its different dimensions are better, the better the work performance of the

workers in the organization.

Keywords: Productivity, work behavior, public administration.
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INTRODUCCION

La evolucion de la ciencia, la medicina y la tecnologia en las Gltimas décadas ha
traido grandes cambios sociales, culturales y economicos (Belias et al., 2015). En la
actualidad, las empresas e instituciones enfrentan varios desafios debido a la
naturaleza dindmica del medio ambiente, la globalizacion de la competencia, los
cambios en los patrones y demandas del trabajo y el incremento rapido del ritmo de
las innovaciones tecnoldgicas (Darcy et al., 2012). Uno de los muchos desafios de
las empresas es satisfacer a sus empleados con el fin de hacer frente al entorno
cambiante y lograr el éxito para permanecer en la competencia (Raziq &
Maulabakhsh, 2015).

El clima organizacional se define como las percepciones de los empleados sobre
caracteristicas organizacionales en la toma de decisiones, normas en el lugar de
trabajo y puede correlacionarse estrechamente con la motivacion de los empleados
para proporcionar un ambiente motivador en las empresas (Tsai, 2014). Asimismo, la
satisfaccion laboral es el grado de conformidad del trabajador respecto a su entorno y
condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta directamente
relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de
rentabilidad y productividad (Carbajal, 2019). Por otro lado, la motivacion
profesional se utiliza para comprender las actitudes relacionadas con la carrera y el

comportamiento de los empleados (Almagik et al., 2012).

La motivacion de los empleados representa un factor clave que determina la accién y
los comportamientos que se materializan en el esfuerzo y energia para lograr los
objetivos de la empresa y también alcanzar sus propios objetivos. En este contexto, el
clima organizacional de la empresa influye en la motivacion y el desempefio laboral
de los empleados. La importancia que la motivacién laboral tiene en el desempefio de
los empleados en el lugar de trabajo, debe describir el papel del clima organizacional,
como predictor de la mejora de la motivacién de los empleados (Rusu & Avasilcai,
2014).

Algunas investigaciones demuestran que la actitud y motivacién positiva van juntas,
ya que no es un proceso facil de medir y definir (Ozitirk & Hirsen, 2014). Los
estudios sobre satisfaccion laboral comenzaron en la década de 1930 y estuvo

fuertemente influenciada por la crisis econémica y laboral de la depresién como por
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los nuevos desarrollos en medicion actitudinal. Asimismo, la situacion proporciond
una razon importante “para estudiar la moral de los empleados (Weiss & Kelsey,
2015)

Algunos estudios como parte de la evaluacion y analisis del clima organizacional y
satisfaccion laboral aplican un conjunto de preguntas disefiadas y a través de
propuestas de procedimiento que consiste en revisar las bases conceptuales para los
estudios de clima organizacional, realizan un acercamiento a los servicios publicos,
para finalmente analizar los estudios de clima organizacional para este tipo de
servidores (Alva, 2017; Sanchez, 2017; Romero et al., 2018; Pérez & Rivera, 2015).
En otros estudios analizan las variables como ausentismo, motivacion, comunicacion
interpersonal, sueldos y satisfaccion laboral (Valenzuela et al., 2018). Por su parte,
Faya et al. (2018) emplearon el método hipotético deductivo, basado en un enfoque

cuantitativo de disefio no experimental y de corte transversal.

Asimismo, Mufoz et al. (2018), consideran que en los ultimos afios, se ha sefialado
la existencia de mobbing o acoso laboral, lo que representa un obstaculo para el
desarrollo integral de los trabajadores; por lo tanto, la satisfaccion laboral juega un

papel fundamental en la calidad de vida de las personas.

A nivel de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
cuenta con 125 docentes nombrados en ocho de sus facultades, de la cual, para el
afio 2019 se desconoce el nivel el clima organizacional y satisfaccion laboral en el
desarrollo de sus diferentes actividades académicas, es por ello, el presente estudio
se centra en evaluar el clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes
nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas. Esta evaluacion permitira determinar los indicadores de satisfaccion,
identificar el nivel de clima organizacional por sus dimensiones, determinar las
dimensiones e indicadores del desempefio laboral y finalmente proponer acciones

para el buen desempefio profesional de los docentes nombrados.
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MATERIALES Y METODOS

2.1

2.2

Materiales
2.1.1 Material académico
Encuesta online.
2.1.2 Equipos y otros materiales
- Laptop Lenovo, procesador i5 de RAM 4 GB y disco duro 1 GB.
- Disco duro externo Toshiba 1 GB.
- Impresora Epson 380.

2.1.3 Software
- Microsoft Office v. 2013
- SPSS
- Google Earth Prov. 7,3

Ubicacion de la UNTRM

La Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas
(UNTRM) se localiza en la ciudad de Chachapoyas, provincia de Chachapoyas
en el departamento de Amazonas (Pert). Fue creada en el 18 de septiembre de
2000 e inici6 sus actividades académicas en junio de 2001. Actualmente,
cuenta con un campus universitario moderno con mas de 3500 alumnos y 125
docentes nombrados. Ademas, cuenta con cinco institutos de investigacion y 20

laboratorios de investigacion cientifica.

DISTRITO DE CHACHAPOYAS

PROVINCIADE
CHACHAPOYAS 1

CIUDAD DE CHACHAPOYAS

184000 184400

Figura 1. Ubicacion del campus universitario de la UNTRM.
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2.3 Disefio metodoldgico
El tipo de estudio en la presente investigacion es basico, el disefio es
descriptivo — correlacional (Oseda, 2008).

0,

M/t
~

[=E ol

Donde:
M = Muestra
O; = Observacién de la variable
1: Clima Organizacional.
O, = Observacién de la variable
2: Desempefio Laboral
r = Correlacidn entre dichas variables.

La evaluacion del clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes
nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, se realizo de acuerdo al siguiente flujograma metodologico (Figura

2) donde se muestra las actividades desarrolladas.
Dimensiones del
clima organizacional

‘ Satisfaccion laboral }7
. v v

‘ Cultura organizacional ‘ ‘ Potencial humano ‘
v
‘ Indicadores ‘ v v
‘ Desempeno laboral ‘
v A 4
‘ Dimensiones ‘ ‘ Indicadores ‘
Propuestas de } 7777777777777777777777777777777777

acciones

Figura 2. Flujograma metodoldgico.

a) Determinacién de los indicadores de satisfaccion laboral en los
docentes nombrados
La satisfaccion laboral es de gran relevancia, puesto que es el eje de la
experiencia de las personas en el trabajo, el cual, tiene incidencia en el

desempefio, rotacién y clima laboral (Pelaes, 2010). En esta primera etapa
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se determinaron los indicadores de satisfaccion laboral a partir del disefio

de una encuesta que permitio recopilar la informacion.

Se consider6 el nimero total de docentes nombrados como poblacion total
y se calculd el tamafio de la muestra aplicando la formula estadistica de

poblacion finita (Ecuacion 1) y afijacion proporcional (Ecuacion 2) por

facultad:
- N-Z+prq Ecuacion 1
n_Ez*(N—1)+Zz*p*q
Donde:
n = Tamafio de la muestra.
Z = 1,96, distribucion normal estandar (para 95% de margen de
confiabilidad)
p = 0,5, probabilidad de ocurrencia de los casos.
g = 0,5, probabilidad de no ocurrencia de los casos.
E = 0,05, error de estimacidn de la medida de la muestra respecto
a la poblacion.
N = Poblacion total
. Ni . . .,
Wi = m ni=Wis+n Ecuacion 2
Donde:

N = Poblacion total

Ni = Sub divisién poblacion total

Wi = Proporcion de la poblacion total
n = Tamafo de la muestra

ni = Tamafio de la muestra por facultad

Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta online con sus instrumentos:
fichas bibliogréaficas, resumen, trascripcion, resumen y el cuestionario de la variable
clima organizacional y desempefio laboral, el cual, se aplico a la muestra
seleccionada (Flores et al., 2018). La encuesta se aplicé a 95 docentes nombrados de
ocho facultades de la UNTRM (Tabla 1).
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Tabla 1. Numero de docentes encuestados por facultad de la UNTRM.

Facultad Frecuencia
Absoluta fi Relativa hi % pi
FACEA 18 0,19 19
FACSYH 34 0,36 36
FADCIP 8 0,08 8
FCCSS 3 0,03 3
FICA 10 0,11 11
FICIAM 7 0,07 7
FISME 6 0,06 6
FIZAB 9 0,09 9
Total 95 1,00 100

b) Identificacion de las dimensiones de clima organizacional

Las categorias o dimensiones del clima organizacional en las instituciones
se relacionan con propiedades especificas de cada uno. Por ello, es
necesario precisar que no existe un unico clima laboral y que estos
dependen de las caracteristicas propias de cada entidad (Torres & Zegarra,
2015).

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los
miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado
de motivacion de sus integrantes (Flores et al.,, 2018). Estos estan
relacionados con los procesos de gestion, ya sean formales e informales,
que influyen positiva o negativamente en el rendimiento del trabajo
(Fernandez, 2002).

El primer instrumento utilizado para la medicién del clima organizacional
fue en torno a las seis dimensiones: estructura organizacional, desarrollo de
procesos, ética y conducta individual, liderazgo y direccion, motivacion y
comunicacion. Se establecié en 18 items donde la mayor puntuacion se
percibe como mayor calidad. Esta encuesta se aplicO a los docentes

nombrados en las diferentes facultades de la universidad.

Determinacion de las dimensiones e indicadores del desempefio laboral
Flores et al. (2018) consideran que el desempefio del docente es el

cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por factores
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asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el
desempefio docente se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto
socio cultural, el entorno institucional, el ambiente del aula y sobre el

propio docente, mediante una accion reflexiva.

El segundo instrumento que se utilizd para la medicion del desempefio
laboral fue en torno a tres dimensiones: cumplimiento de funciones,
resultado laboral y mejora de la atencion. Se establecio en 10 items donde
la mayor puntuacion se percibe como mayor calidad. Esta encuesta se
aplico a los docentes nombrados en las diferentes facultades de la

universidad.

d) Propuesta de acciones de mejora en el desempefio profesional
En base a los resultados de la encuesta aplicada para evaluar el clima

organizacional y el desempefio laboral se realizo la propuesta de mejoras.

2.4 Analisis de datos
Para el analisis de datos se realizaron correlacion de Spearman para las
variables en estudio. Asimismo, se construyeron baremos para clasificar en
niveles de clima organizacional y el desempefio laboral como se muestra en la
Tabla 2.

Tabla 2. Puntuacion y niveles del clima organizacional y desempefio laboral.

Puntuacion Nivel
21a40 Deficiente
41 a60 Regular
61 a80
81a 100 ‘

Fuente: Modificado de Torres & Zegarra (2015).
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I11. RESULTADOS

Después de recolectar la informacion a través de una encuesta apoyada en un
cuestionario dividida en dos items, 28 preguntas y considerando cinco posibles
respuestas en base a la puntuacion de los niveles del clima organizacional y
desempefio laboral (Anexo 1). Se procedid a realizar el analisis porcentual de forma
grafica de cada una de las respuestas obtenidas. Los resultados reportaron que el
mayor numero de docentes encuestados pertenecen a la Facultad de Ciencias
Sociales y Humanidades (FACSYH) con un porcentaje del 23,16% y el menor
namero de docentes fue de la faculta de Derecho y Ciencias Politicas (FADCIP) con
un 1,05% (Figura 3).

25

20

n
1

Porcentaje

o
1

1,053

T T T T T T T T
FACEA FACSYH FADCIP FCCSS FICA FICIAM FISME FIZAB

. , Facultad
Figura 3. Numero de docentes encuestados por facultad.
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La Figura 4 y Tabla 3, muestran que el 80% de encuestados fueron varones y el 20%

fueron mujeres.

Tabla 3. Docentes encuestados segun su sexo.

Sexo fi hi pi
Varones 76 0,8 80,0
Mujeres 19 0,2 20,0

Total 95 1 100

g
g a0

20

o

HONI[EIRE Sexo MUIJ'ER

Figura 4. Docentes encuestados segln su sexo.

El tiempo de servicio de los docentes nombrados en la universidad se encuentra

en un rango de 1 a 16 afios. En la Figura 5, se presenta el porcentaje total de

docentes encuestados, donde el 37,89% expresa tener un tiempo de servicio

entre 5 a 8 afos y el menor porcentaje estuvo representado por los docentes que

tienen un tiempo de servicio entre 9 a 12 afios y representan el 15,79%.

40—

30

Porcentaje
8
1

T T T
58 9-12 13-16

Afios de servicio

Figura 5. Afos de servicio de docentes nombrados de la universidad.
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Asimismo, el rango de edad de los docentes encuestados fue de 41 a 50 afios y

representd un porcentaje de 49,47% (Figura 6).

50

40

30

Porcentaje

20

107 18,95
16,64 14,74

0 T T T T
30-40 41-50 51-60 61-70

Edad
Figura 6. Edad de los docentes nombrados de la universidad.

3.1 Determinacion de las dimensiones e indicadores del clima organizacional
El clima organizacional se estructurd en seis dimensiones y en cada dimension
se presenta los resultados segun el cuestionario aplicado a los docentes

nombrados de la universidad.

Dimension 1: Estructura organizacional

La estructura organizacional depende en gran medida de la delegacion de funciones a
cada docente. Con respecto a que si se practica la delegacion de funciones en la
institucion la respuesta predominante fue a veces con un porcentaje de 61,05% v el

1,05% expresa que nunca se practica (Tabla 4y Figura 7).

Tabla 4. Delegacion de funciones.

Bt , Frecuencia

ategoria Absoluta fi Relativa hi % pi
A veces 58 0,61 61,05
Casi nunca 15 0,16 15,79
Casi siempre 17 0,18 17,89
Nunca 1 0,01 1,05
Siempre 4 0,04 4,21
Total 95 1,00 100,00
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Porcentaje

WUNCA CASI NUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Escala
Figura 7. Practica la delegacién de funciones en la institucion.

Con respecto a la cantidad de unidades organicas de la institucion que influye en
la estructura organizacional, el 72,63% de profesores encuestados respondi6 que
a veces la diversidad de unidades organicas de la institucién la hace compleja en

el desempefio laboral (Tabla 5 y Figura 8).

Tabla 5. Influencia de las unidades organicas en la estructura organizacional.

Categoria - Frecqencig -
Absoluta fi Relativa hi % pi
Caso nunca 69 0,73 72,63
Casi siempre 8 0,08 8,42
Nunca 13 0,14 13,68
Siempre 5 0,05 5,26
Total 95 1,00 100,00

B0

40+

Porcentaje

204

CASIHUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Escala

Figura 8. Escala de influencia de las unidades organicas de la institucion.

Otro punto importante es el estilo de direccion de la universidad, segin la

encuesta aplicada el 55,79% de los docentes expresa que solo a veces esta
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conforme con el estilo de direccién en la institucion y solo el 1,053% esta
conforme con el estilo de direccion que realiza la universidad (Tabla 6 y Figura
9).

Tabla 6. Estilo de direccion en la institucion.

Escala Frecuencia

Absoluta fi Relativa hi % pi
A veces 53 0,56 55,79
Casi nunca 16 0,17 16,84
Casi siempre 24 0,25 25,26
Nunca 1 0,01 1,05
Siempre 1 0,01 1,05
Total 95 1,00 100,00

507

409

Porcentaje

204

11,053} {1053}
NUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Escala

Figura 9. Escala de conformidad del estilo de direccion de la universidad.

El 40% de los docentes encuestados considera que casi siempre en la institucién
los trabajadores desarrollan tareas del puesto de trabajo descritas en el Manual
de Organizacion y Funciones (MOF) y el 35,79% considera que siempre. Por
otro lado, un porcentaje menor del 6,316% expresa que casi nunca los
trabajadores desarrollan tareas del puesto de trabajo descritas para cada uno en el

MOF como se muestran en la Tabla 7 y Figura 10.
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Tabla 7. Desarrollo de actividades segun el MOF.

Frecuencia
Escala : : : -
Absoluta fi Relativa hi % pi
A veces 17 0,18 17,89
Casi nunca 6 0,06 6,32
Casi siempre 38 0,40 40
Siempre 34 0,36 35,79
Total 95 1,00 100,00

Porcentaje

CASIHNUNCA AVECESR CASI SIEMPEE SIEMPRE

Escala
Figura 10. Desarrollo de tareas del puesto de trabajo descritas en el MOF-.
Dimensién 2: Desarrollo de procesos (niveles del clima organizacional)
El aumento progresivo de la calidad, la competitividad y la productividad esta
relacionado con la mejora continua de los procesos estructurados donde

participan los trabajadores docentes de una institucion.

En la Tabla 8 y Figura 11, se muestra los resultados donde el 47,37% de los
docentes encuestados consideran que a veces las sugerencias y/o quejas es parte

de la comunicacién en la institucion.

Tabla 8. Sugerencias y/o quejas es parte de la comunicacion en la institucion.

Escala Frecuencia
Absoluta fi Relativa hi % pi
A veces 45 0,48 48,42
Casi nunca 15 0,15 15,79
Casi siempre 29 0,29 29,47
Nunca 4 0,04 4,22
Siempre 2 0,02 2,10
Total 95 1,00 100,00
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Figura 11. Escala de sugerencias y/o quejas en la institucion.

Otro punto importante para cualquier institucion es tener personas lideres que
puedan guiar los procesos Yy actividades en favor de brindar una mejor calidad de
servicios. En la Tabla 9, se muestra la escala de clasificacion de la cantidad de

lideres con la que cuenta la institucion.

Tabla 9. Lideres capaces de manejar un ambiente de trabajo positivo.

Escala : Frec.uenc-ia -

Absoluta fi Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 8 0,08 8,42
A veces 54 0,57 56,84
Casi siempre 21 0,22 22,11
Siempre 11 0,12 11,58
Total 95 1,00 100,00
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En la Figura 12, se presenta los resultados, donde el 56,84% de docentes
encuestados consideran que a veces la institucion si cuenta con lideres capaces
de manejar un ambiente de trabajo positivo y un 1,05 % expresan que no existen

lideres.

601

50

=
=1
1

Porcentaje
g

20

CASTNUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Escala

Figura 12. Escala de lideres capaces de manejar un ambiente de trabajo

positivo.

El 47,37% de los docentes encuestados consideran que a veces las decisiones de
los directivos afectan el ambiente de trabajo. EI 13,68% consideran que siempre

afectan el ambiente de trabajo.

Tabla 10. Toma de decisiones de los directivos.

Escala - Frecgencifa -
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 0 0,00 -
Casi nunca 6 0,06 6,32
A veces 45 0,47 47,37
Casi siempre 31 0,33 32,63
Siempre 13 0,14 13,68
Total 95 1,00 100,00

501

40

Porcentaje
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204

CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Escala

Figura 13. Escala de toma de decisiones de los directivos.
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En la Tabla 11 y Figura 14, se muestra los resultados de los docentes
encuestados, donde el 51,58% consideran que solo a veces los trabajadores se
comunican a través de canales de comunicacion adecuados y solo el 8,421%

consideran que siempre lo hacen.

Tabla 11. Comunicacién por parte de los trabajadores.

Escala . Frecm_Jenci_a :

Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 14 0,15 14,74
A veces 49 0,52 51,58
Casi siempre 23 0,24 24,21
Siempre 8 0,08 8,42
Total 95 1,00 100,00

60

507

.
o
1

Porcentaje
i
8
1

209

NUNCA CASTNUNCA AVECES CASI SIEMPEE SIEMFPEE
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Figura 14. Escala de los canales de comunicacion adecuados.

El 45,26% de los docentes encuestados consideran que a veces la institucion cuenta
con lideres capaces de enfrentar los retos y lograr resultados favorables. El 9,47%

consideran que siempre se cuenta con estos lideres (Tabla 12 y Figura 15).

Tabla 12. Existencia de lideres con capacidad de enfrentar retos.

Escala - Frecgencig ;

Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 13 0,14 13,68
A veces 43 0,45 45,26
Casi siempre 29 0,31 30,53
Siempre 9 0,09 9,47
Total 95 1,00 100,00
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Figura 15. Existencia de lideres capaces de enfrentar.

La toma decisiones oportunas cuando existe un problema es muy importante. En
la Tabla 13 y Figura 16 se presentan los resultados, donde el 52,63% de los
docentes encuestados considera que solo a veces se toman decisiones oportunas
cuando existe un problema en la institucién. Solo un 7,368% considera que

siempre se toman decisiones oportunas.

Tabla 13. Escala de toma de decisiones frente a un problema.

Escala - Freguengia -
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 13 0,14 13,68
A veces 50 0,53 52,63
Casi siempre 24 0,25 25,28
Siempre 7 0,07 7,36
Total 95 1,00 100,00

60

Porcentaje

CASINUNCA AVECES CASI SIEMFRE SIEMFRE
Escala

Figura 16. Escala de toma de decisiones oportunas anta problemas.

31



Dimension 3: Etica y conducta individual

El 48,42% de los docentes encuestados consideran que solo a veces se practican
los valores en cada unidad orgénica de la institucién. Solo el 6,316% creen que
siempre se practican los valores (Tabla 17 y Figura 14).

Tabla 14. Escala de practica de valores en la institucion.

Escala Frecuencia
Absoluta fi ~ Relativa hi % pi

Nunca 0 0,00 -
Casi nunca 16 0,17 16,80
A veces 46 0,48 48,40
Casi siempre 27 0,28 28,40
Siempre 6 0,06 6,32
Total 95 1,00 99,92

Porcentaje

CAST HUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPERE
Escala

Figura 17. Escala de préactica de valores de la institucion.

El 50,53% de los docentes encuestados consideran que solo a veces la
institucion desarrolla acciones para la mejora de las normas de los trabajadores.
Solo el 6,316% consideran que siempre se desarrollan acciones para la mejora

de las normas de los trabajadores (Tabla 15 y Figura 18).

Tabla 15. Escala de desarrollo de normas para los trabajadores.

Escala - Frecugncia. ;
Absoluta fi Relativa hi % pi

Nunca 4 0,04 4,21
Casi nunca 11 0,12 11,58
A veces 48 0,51 50,53
Casi siempre 26 0,27 27,37

Siempre 6 0,06 6,31
Total 95 1,00 100,00
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Figura 18. Desarrollo de acciones para mejorar las normas de los trabajadores.

Dimension 4: Liderazgo y direccion
La direccion empresarial e institucional es la actividad destinada al liderazgo, la
conduccion y el control de los esfuerzos de un grupo de individuos, que forman

la institucion, hacia determinados objetivos y alcanzar los resultados esperados.

En la Tabla 16 y Figura 19, el 53,68% de los docentes encuestados cree que a
veces la institucion persigue ideales en conjunto. Solo un 6,316% piensan que la

institucion siempre persigue ideales en conjunto.

Tabla 16. Escala adquisiciones de ideales en conjunto.

Escal Frecuencia
scaia Absolutafi _ Relativa hi % pi

Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 12 0,13 12,63
A veces 51 0,54 53,68
Casi siempre 25 0,26 26,32
Siempre 6 0,06 6,32
Total 95 1,00 100,00
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Figura 19. Escala de la adquisiciones de ideales en conjunto.

El 56,84% de los encuestados considera que a veces se respeta y se asume las
decisiones de los directivos de la institucion. Solo el 5,263% considera que

siempre se respeta y asume lo que ordenan los directivos (Tabla 17 y Figura 20).

Tabla 17. Escala de aceptacion de las decisiones de los directivos.

Escala - Frecgencig ;
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 0 0,00 -
Casi nunca 9 0,09 9,47
A veces 54 0,57 56,84
Casi siempre 27 0,28 28,42
Siempre 5 0,05 5,26
Total 95 1,00 100,00

Porcentaje

CASINUNCA AVECES

CASISIEMPRE SIEMPRE

Escala

Figura 20. Escala de aceptacion y ejecucion de las decisiones de los directivos.
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Dimensién 5: Motivacion

Motivar al trabajador es muy importante para el desarrollo de sus actividades. En la
Tabla 18 y Figura 21 se presenta los resultados sobre el nivel de satisfaccion referente
a la premiacion de los trabajadores por parte de la institucion. EI 46,32% de los
encuestados considera que solo a veces se premia a los trabajadores, el 8,41%
considera que siempre lo hacen y solo 4,21% expresan que nunca la institucion realiza

premiacién por su buen desempefio.

Tabla 18. Escala de premiacion a los trabajadores.

Escala _ Fre(_:uengia _

Absoluta fi Relativa hi % pi
Nunca 4 0,04 4,21
Casi nunca 13 0,14 13,68
A veces 44 0,46 46,32
Casi siempre 26 0,27 27,37
Siempre 8 0,08 8,42
Total 95 1,00 100,00
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40+
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Figura 21. Escala de los niveles premiacion de las cosas buenas de los

trabajadores.
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El 54,74% de los docentes encuestados considera que a veces la productividad en la
institucion es parte del desarrollo de la misma. Asimismo, el 1,05% considera que la

productividad nos es parte del desarrollo (Tabla 19 y Figura 22).

Tabla 19. Escala de productividad en la institucion.

Escal Frecuencia
scala Absoluta fi Relativa hi % pi

Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 7 0,07 7,37
A veces 52 0,55 54,74
Casi siempre 31 0,33 32,63
Siempre 4 0,04 4,21
Total 95 1,00 100,00

Porcentaje

CASIHNUNCA AVECES CASI SIEMFPEE SIEMPRE
Escala

Figura 22. Escala de productividad en la institucion que involucra el desarrollo

institucional.
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Dimension 6: Comunicacion
El 49,47% de los docentes encuestados expresan que a veces se cuenta con
obstaculos para exponer una idea a los superiores. El 6,316% consideran que

esto siempre es asi (Tabla 20 y Figura 23).

Tabla 20. Existencia de obstaculos al presentar una idea a los superiores.

Escala Frecuencia
Absoluta fi Relativa hi % pi

Nunca 2 0,02 2,11
Casi nunca 6 0,06 6,32
A veces 47 0,49 49,47
Casi siempre 34 0,36 35,79
Siempre 6 0,06 6,32
Total 95 1,00 100,00

50+

407

Porcentaje
g
1

CASINUNCA Escaters CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 23. Escalas de eexistencia de obstaculos al momento de presentar una

idea a los superiores.
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El 61,05% de los docentes encuestados piensan que a veces se practica

intercambio de opiniones y datos en la institucion. El 4,2% consideran que

siempre se persiguen los objetivos institucionales como se reporta en la

Tabla 20 y Figura 24.

Tabla 21. Escala de intercambio de opiniones en la institucion.

Escala y Frecm_Jenci_a -
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 3 0,03 3,16
Casi nunca 8 0,08 8,42
A veces 58 0,61 61,05
Casi siempre 22 0,23 23,16
Siempre 4 0,04 4,21
Total 95 1,00 100,00

Porcentaje

HUNCA CASI NUNCA

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

Figura 24. Escala de intercambio de opiniones y datos en la institucion.
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3.2 Determinacion de las dimensiones e indicadores del desempefio laboral
Dimension 1: Cumplimiento de funciones
El 68,42% de los docentes encuestados piensan que a veces se alcanzan los
objetivos institucionales en la organizacion. El 4,211% consideran que siempre
se persiguen los objetivos institucionales (Figura 25y Tabla 22).

Tabla 22. Escala de prioridad del cumplimiento de objetivos institucionales.

Escala _ Frecm_Jenci_a _

Absoluta fi Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 12 0,13 12,63
A veces 65 0,68 68,42
Casi siempre 13 0,14 13,68
Siempre 4 0,04 4,22
Total 95 1,00 100,00

B0

40+

Porcentaje
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Figura 25. Escala cumplimiento de los objetivos instituciones por parte de la

SIEMPRE

organizacion.

El 62,11% de los docentes encuestados expresan que a veces se desarrollan
iniciativas nuevas en la institucion. EI 22,11% expresan que esto siempre es asi
(Tabla 23 y Figura 26).

Tabla 23. Escala de desarrollo de iniciativas personales.

Escala - FreCL_Jencig ;
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,04
Casi nunca 14 0,15 14,74
A veces 59 0,62 62,11
Casi siempre 21 0,22 22,11
Siempre 0 0,00 -
Total 95 1,00 100,00
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Figura 26. Escala de desarrollo de nuevas iniciativas en la institucion.

El 49,47% de los docentes encuestados manifestaron que a veces se dan las

condiciones en la oficina para cumplir las funciones. Solo el 7,37%

consideran que siempre se dan las condiciones en la oficina para cumplir las

funciones (Tab

la 24 y Figura 27).

Tabla 24. Escala de las condiciones de trabajo en la oficina.

Escal Frecuencia
seaia Absoluta fi  Relativa hi % pi

Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 15 0,16 15,79
A veces 47 0,49 49,47
Casi siempre 25 0,26 26,32
Siempre 7 0,07 7,37
Total 95 1,00 100,00

50

Porcentaje
8
1

20
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CASI SIEMPRE SIEMPRE

Escala

Figura 27. Escala de condiciones en la oficina para cumplir las actividades.
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Las tareas que son propias de la institucion se cumplen con prontitud, el
52,63% expresa que a veces Yy solo el 5,26% expresa que siempre (Tabla 25

y Figura 28).

Tabla 25. Escala de cumplimiento de las tareas oportunamente.

Escala . Fre(_:uencf'ia :
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 0 0,00 -
Casi nunca 11 0,12 11,58
A veces 50 0,53 52,63
Casi siempre 29 0,31 30,53
Siempre 5 0,05 5,26
Total 95 1,00 100,00

S0

407

30

Porcentaje

CASINUNCA AVECES Escala CASI SIEMPRE SIEMPEE

Figura 28. Escala de cumplimiento de tareas propias del area de trabajo.

Dimensién 2: Resultado laboral

El 51,58% de los docentes encuestados considera que a veces la cantidad de

labores técnicas se incrementan cada vez en favor de la institucién. El 7,368%

consideran que siempre es asi (Tabla 25 y Figura 29).

Tabla 26. Escala de tareas técnicas a favor de la institucion.

Escala - Frecgencig ;
Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 0 0,00 -
Casi nunca 7 0,07 7,37
A veces 49 0,52 51,58
Casi siempre 32 0,34 33,68
Siempre 7 0,07 7,37
Total 95 1,00 100,00
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Figura 29. Escala de tareas técnicas a favor de la institucion.

El 57,89% de los docentes encuestados manifestd que a veces realiza tareas
encomendadas en equipo. Solo el 4,211% revel6 que siempre realiza sus

tareas encomendadas en grupo.

Tabla 27. Escala de cumplimiento de las tareas en equipo.

Escal Frecuencia
seaia Absolutafi  Relativa hi % pi
Nunca 3 0,03 3,16
Casi nunca 8 0,08 8,42
A veces 55 0,58 57,89
Casi siempre 25 0,26 26,32
Siempre 4 0,04 4,21
Total 95 1,00 100,00

Porcentaje

WUNCA CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

scala
Figura 30. Escala de cumplimiento de las tareas en equipo.

El 54,74% de los docentes encuestados manifesté que a veces hace uso de

sus capacidades, habilidades y destrezas para realizar sus tareas. EIl 9,474%
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manifiesta que siempre hace uso de estas en la realizacion de sus actividades
(Tabla 28 y Figura 31).

Tabla 28. Uso de capacidades, habilidades y destrezas en el desarrollo de tareas.

Escala - Frecugncia_ -
Absoluta fi Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 6 0,06 6,32
A veces 52 0,55 54,74
Casi siempre 27 0,28 28,42
Siempre 9 0,09 9,47
Total 95 1,00 100,00

[y
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=
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Figura 31. Uso de capacidades, habilidades y destrezas en el desarrollo de tareas.

Dimension 3: Mejora de la atencion
El 57,89% de los docentes encuestados cree que a veces la atencion de los
servidores a la poblacion es buena y puntual. EI 4,211% considera que
siempre es asi (Tabla 29 y Figura 22).

Tabla 29. Atencion (buena y puntual) de los servidores a la poblacién.

Escala Frecuencia
Absoluta fi  Relativa hi % pi

Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 9 0,09 9,47
A veces 55 0,58 57,89
Casi siempre 26 0,27 27,37
Siempre 4 0,04 4,21
Total 95 1,00 100,00
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Figura 32. Escala de atencién de los servidores a la poblacion es buena y
puntual.
El 54,74% de los docentes encuestados cree que solo a veces la institucién
responde positivamente a las necesidades individuales. Solo un 7,368% de
los encuestados cree que la institucion responde positivamente a las
necesidades individuales (Tabla 30 y Figura 33).

Tabla 30. Respuesta positiva a las necedades.

Escala - Frecgencig -

Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 1 0,01 1,05
Casi nunca 12 0,13 12,63
A veces 52 0,55 54,74
Casi siempre 23 0,24 24,21
Siempre 7 0,07 7,37
Total 95 1,00 100,00

B0

S0
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Figura 33. Escala de institucion respuesta positiva a las necesidades

individuales.
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El 54,74% de los docentes encuestados expresos que a veces se desarrollan
programas de capacitacion para mejorar los resultados de las tareas
encargadas. El 5,27% expresé que siempre se desarrollan programas de

capacitacion.

Tabla 31. Desarrollo de programas de capacitacion.

Escala y Frecm_Jenci_a -

Absoluta fi  Relativa hi % pi
Nunca 2 0,02 2,11
Casi nunca 4 0,04 4,21
A veces 52 0,55 54,74
Casi siempre 32 0,34 33,68
Siempre 5 0,05 5,26
Total 95 1,00 100,00
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Figura 34. Desarrollo de programas de capacitacion para mejorar los

resultados de las tareas encargadas.

3.3 Propuestas para un buen desarrollo de clima organizacional y satisfaccion
laboral
3.3.1 Clima organizacion
Dimension 1: Estructura organizacional
e En esta dimension se debe reforzar la delegacion de funciones
para que los docentes puedan sentirse parte de la institucion y

poder apoyar en los objetivos institucionales.

e Realizar un seguimiento de los puestos segin el manual

organizacional y funciones (MOF) de la institucion.
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Dimensién 2: Desarrollo de procesos
e La institucion debe fortalecer el recurso humano, brindando
constantes capacitaciones e intercambio de docentes con otras

universidades.

Dimension 3: Etica conductual individual

e Motivar a los docentes a interactuar y construir lazos de mejor
comunicacion con otros profesionales para poder apoyar a los
desafios de la universidad.

e Realizar actividades de compartir en la institucion para que
puedan formarse relaciones amicales y asi poder conocerse y
poder discutir diferentes temas, que ellos puedan interactuar y

fortalecer los valores de la institucion.

Dimension 4: Liderazgo y direccion
e Fortalecer las relacione laborales con lideres capaces de guiar

hacia los objetivos y metas de la institucion.

Dimensién 5: Motivacion
e En la institucion hace falta motivar al personal docente, para
incrementa los resultados en la trasferencia de conocimiento,

tecnologia e investigacion.

Dimension 6: Comunicacion
e En la institucion se debe fortalecer la comunicacion entre jefes y
docentes, esto ayudara a tomar mejores decisiones y obtener

excelentes resultados.
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3.3.2 Desempefio laboral
Dimension 1: Cumplimiento de funciones
e Los directivos de las facultades deben estar comprometidos en el
desarrollo de funciones asignadas por parte de la alta direccién

institucional.

Dimensién 2: Resultado laboral

e La institucion debe involucrar mas a los docentes en la toma de
decisiones para mejorar los resultados laborales y esto resalte en la
calidad de ensefianza que reciben los estudiantes.

Dimensién 3: Mejora de la atencion
e La institucion debe capacitar constantemente a su personal
administrativo y plana docente para que conozcan como son los

tramites documentarios, asi como la atencién a los usuarios.

3.4 Analisis de datos
Se realizé la correlacion de Spearman al 5% de significacion para comprobar la
relacion existente entre las diferentes dimensiones del clima organizacional y el
desempefio laboral. La correlacion resultd positiva, es decir, mientras mejores
sean las condiciones del clima organizacional en sus diferentes dimensiones
mejor sera el desemperio de los trabajadores de la organizacion. Por lo que, las
mejoras que se implementen a favor del clima organizacional repercutira
positivamente en el desempefio de los trabajadores y por ende se incrementaran

los beneficios para la organizacion.

Como se puede visualizar en la Figura 35, de los 95 docentes encuestados, 12
de ellos obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre 81 a 100 puntos, siendo
estos el 12,63% del total, o sea tienen un nivel de clima organizacional muy
bueno; luego, 69 obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre 61 a 80 puntos
que es el 72,63% quienes tienen un nivel bueno; asimismo, 14 obtuvieron
puntuaciones que oscilaron entre 41 a 60 puntos que es el 14,74%, es decir
tienen un nivel regular; y, finalmente no se reportd niveles clima

organizacional deficientes o muy malos.
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Niveles de clima organizacional
Figura 35. Niveles de clima organizacional.

Como se puede visualizar en la Figura 36, en los niveles de desempefio
laboral, de los 95 docentes encuestados, 12 de ellos obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 81 a 100 puntos, siendo estos el 7,37 % del total, o sea
tienen un muy buen desempefio laboral; luego, 48 obtuvieron puntuaciones
que oscilaron entre 61 a 80 puntos que es el 50,53% quienes tienen una
percepcion buena; asimismo, 39 obtuvieron puntuaciones que oscilaron entre
41 a 60 puntos que es el 41,05%, es decir tienen regular satisfaccion; vy,
finalmente 1 docente que es el 1,05% tuvo un deficiente desempefio laboral,
puntuacion que oscila de 20 a 40.
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Figura 36. Niveles de desempefio laboral.

48



IV. DISCUSION
Los resultados de la investigacién demuestran que existe una relacion entre el clima
organizacional y el nivel de desempefio laboral de los docentes nombrados de la
universidad, que es percibido por el docente y los estudiantes. Es importante
considerar que la clave para el desarrollo de las organizaciones e instituciones esta en
tener en cuenta la creatividad, motivacion y el compromiso de las personas que

participan en ella (Gilart & Falcon, 2012).

En la actualidad, las instituciones educativas deben preocuparse por mantener un
clima organizacional agradable, que no afecte a las actividades laborales de los
colaboradores. Cubillos et al. (2014) consideran que es importante contar con una
infraestructura agradable y una remuneracion acorde a las funciones y
responsabilidades asignadas. Por otro lado, realizar el diagnostico del clima
organizacional es algo imprescindible para las instituciones, debido al desafio que se
tiene para lograr ventajas competitivas, eficaces y eficientes para la sociedad en
general (Camacho & Montero, 2010).

Asimismo, el diagndstico organizacional se constituye en un proceso
descriptivo y explicativo que sus miembros hacen de la organizacion a nivel
funcional y estructural, contribuye como punto de partida para generar cambios
en la organizacion y determinando su desarrollo (Enciso & Villamizar, 2015). Se
debe realizar un diagnostico de las variables partiendo del individuo (docente), luego
al equipo de trabajo y a partir de ello evaluar el clima organizacional, lo cual le
permitira a la institucion mejora los procesos, organizaciones y la cultura de los

trabajadores como se muestra en la Figura 37.

. . Drganlzadén
Organizacion « Procesos
« Cultura
Clima + Ambiente
organizacional - Relaciones

. - « Comunicacion
u e trabajo - bilidades
Equipo jo - Respomsa

= Creencia

Individuo - Actitudes
Maotivacian

Figura 37. Variables de diagndstico y desarrollo organizacional.
Fuente: Enciso & Villamizar (2015).
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Los niveles de desempefio laboral en la UNTRM se en cuenta en un rango de regular
bueno, lo cual indica que los docentes estan comprometidos con sus actividades y
con la institucion. Sin embargo, existen algunos docentes que su desempefio es malo,
lo cual debe ser motivado para que se pueda mejorar. Arias & Arias (2014)
consideran que a través de rotaciones internas, promocién de una vision integral del
trabajo y el empoderamiento, entre otras medidas ayudan al enriquecimiento y el
buen desempefio del trabajador. Asimismo, Flores et al. (2018) consideran que la
calidad del ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, se debe
basicamente al trato que un jefe tiene con sus subordinados, la relacion entre el

personal de la empresa e incluso con los proveedores y alumnos.

Por otro lado, el liderazgo es muy importante para el desempefio laboral el
profesional encargado de liderar un equipo de trabajo debe contar con ciertas
actitudes y aptitudes con la practica de valores de respeto, responsabilidad, exigencia
que conllevaria presuntivamente a la excelencia(Flores et al., 2018). Ademas, el lider
(director o jefe) debera contar con animo de emprendedor y conciliador para que
logre demostrar la importancia que merecen las situaciones particulares planteadas

cuando ocurran ciertos eventos inesperados (Corrales & Sosa, 2003).

Hoy en dia, existe un consenso entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
ya que son variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones
(Rodriguez et al., 2011). Si bien la relacion existente entre clima y satisfaccion
laboral de los docentes de la universidad depende una de la otra, existen estudios
similares que corroboran estos resultados (Granados et al., 2011; Arias & Arias,
2014; Torres & Zegarra, 2014).
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V. CONCLUSIONES

Existe evidente relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
siempre que sea mejor las condiciones del clima organizacional en sus diferentes
dimensiones, mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores en la

organizacion

En las seis dimensiones para mejorar el Clima Organizacional, se debe dar
prioridad a la estructura organizacional, desarrollo de procesos, motivacion vy la
comunicacion, asi mismo para los indicadores: prioridad 1 a la delegacion de
funciones en la institucion, prioridad 2 a la toma de decisiones, prioridad 3
practica e intercambio de opiniones, para mejorar el Clima Organizacional de los
docentes nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza

de Amazonas.

Los niveles del clima organizacional y desempefio laboral de los docentes
nombrados de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

Amazonas, se encuentra en los rangos de bueno a regular.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda tener en cuenta un estudio similar a su tema de investigacion
para poder tener una base a los resultados ya encontrados del cual puedan
evaluar otros posibles factores, dimensiones o indicadores complementarios que
también pudieran influir o correlacionados con las variables: clima
organizacional y el desempefio laboral y asi poder mejorar estas variables y

tomar decisiones.

Se recomienda tener en cuenta un recurso tan primordial para la institucion su
personal docente que ellos son los que velan por la educacién de sus alumnos el
que ellos se sientan a gusto en su ambiente de trabajo conlleva a que el alumno
pueda tener los conocimientos claves para pueda desarrollarse mejor en un

trabajo a futuro.

Se recomienda hacer estudios periodicos sobre clima organizacional y
desempefio laboral para que la institucion pueda anticipar problemas a futuro y
que el rendimiento educativo sea mejor y esto resalta en que alumno empiece a
desarrollar mejor y empiecen hacer proyectos de investigacion asi mismo la

institucion también tenga reconocimientos por ello.

Es por ello que la institucion tiene una ardua labor: identificar las areas a
mejorar, detectar las principales causas del problema, formular el objetivo,
seleccionar las acciones de mejora, realizar una planificacion, dificultad de la
implantacion, plazo de implantacion, impacto en la organizacion y seguimiento
del plan de mejoras, asi también coordinar continuamente con los docentes,
autoridades de otras facultades, autoridades de rectorado y vicerrectorados,

servicios administrativos, trabajadores administrativos.

Se recomienda tomar esta investigacion como referencia, teniendo en cuenta
los resultados de las variables del clima organizacional, ya que se encontré un
clima organizacional de nivel moderado y tomar en cuenta el orden de
priorizacion de las 6 dimensiones y los 18 indicadores evaluados en el clima

organizacional.

Se recomienda tener en cuenta el compromiso y vocacion de la docencia,

compromiso con la institucion y los estudiantes, responsabilidad, trabajo en
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equipo entre docentes, administrativos y estudiantes, capacitaciones, talleres,
pasantias, proyeccion social en la comunidad y servicio social, aplicar y utilizar
metodologias en el proceso ensefianza y aprendizaje del estudiante e
investigacion constante, ya que todos estos factores directos e indirectos
también influyen a mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral de

los docentes nombrados.

53



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
Alnmagik, U., Almagik, E., Akcin, K., & Erat, S. (2012). Relationships between career
motivation, affective commitment and job satisfaction. Procedia-Social and
Behavioral Sciences, 58, 355-362.

Alva, R. (2017). Evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores administrativos
bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo 276 de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2017. Tesis de pregrado
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas, Peru.

Arias, W. L., & Arias, G. (2014). Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en una pequefia empresa del sector privado. Ciencia &
trabajo, 16(51), 185-191.

Belias, D., Koustelios, A., Vairaktarakis, G., & Sdrolias, L. (2015). Organizational
culture and job satisfaction of Greek banking institutions. Procedia-Social and
Behavioral Sciences, 175, 314-323.

Camacho, D. & Montero, Y. (2010). El clima organizacional y su influencia en la
calidad de servicio de las secretarias del gobierno provincial de Bolivar, afio
2010. Universidad Estatal de Bolivar, Ecuador.

Carbajal, R. A. (2019). Satisfaccion laboral y rotacion del personal en una entidad
financiera, ciudad de Trujillo, 2017. Tesis de pregrado. Universidad Privada del

Norte, Trujillo, Peru.

Corrales, I. C., & Sosa, J. A. D. (2003). Clima organizacional y desempefio de los
docentes en la ULA: Estudio de un caso. Revista venezolana de gerencia, 8(24),
644-658.

Cubillos, B., Velasquez, F.C. & Reyes, R. (2014). Plan de mejoramiento de variables
del clima organizacional que afectan al desempefio laboral en una entidad del
Estado. Suma de negocios, 5(10), 69-73.

Darcy, C., McCarthy, A., Hill, J., & Grady, G. (2012). Work-life balance: One size fits
all? An exploratory analysis of the differential effects of career stage. European
Management Journal, 30(2), 111-120.

54



Enciso, C. E. P., & Villamizar, O. L. D. (2014). Desarrollo del talento humano como
factor clave para el desarrollo organizacional, una vision desde los lideres de
gestion humana en empresas de Bogota DC. Suma de negocios, 5(11), 39-48.

Faya, A., Venturo, C., Herrera, M. & Hernandez, R. M. (2018). Autonomia del trabajo y
satisfaccion laboral en trabajadores de una universidad peruana. Apuntes
Universitarios, 8(3), 43-56.

Flores, A., Toledo, N. & Ospina, Y. (2018). Clima laboral y motivacién impacto que
tiene el clima laboral en la motivacién que impera en los colaboradores de la
planta IPS de la ciudad de Pereira—Risaralda. Coleccion Académica de Ciencias
Sociales, 5(2), 02-24.

Gilart, M. A., & Falcon, R. R. (2012). Procedimiento de benchmarking para el
mejoramiento continuo de la gestion integrada de capital humano. Observatorio
de la Economia Latinoamericana, (168).

Granados, J. D. T., Sotter, M. C. S., & Rangel, J. G. (2011). Clima organizacional,
satisfaccion laboral y su relacidn con el desempefio laboral en trabajadores de una
PYME de servicios de ingenieria. Clio América, 5(10), 204-227.

Mufoz, J. P., Lopez-Chau, A. & Gonzales, M. (2018). Estudio sobre la relacion entre
mobbing y la satisfaccion laboral en docentes de instituciones de educacion

superior en México. European Scientific Journal, 14(4), 298-314.
Oseda, D. (2008) Metodologia de la Investigacion. Perd: Ed. Piramide.

Oziitiirk, G., & Hursen, C. (2014). Determination of university students motivation in

EFL classroom. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 116, 7-12.

Pelaes, O. (2010). Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en
una empresa de servicios telefénicos. Tesis pregrado, Universidad Nacional

Mayor de San Marcos, Lima - Peru.

Pérez, N. O. & Rivera, P. L. (2015). Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo
2013. Tesis de postgrado. Tesis pregrado, Universidad Nacional de la Amazonia

Peruana. Iquitos - Peru.

55



Razig, A., & Maulabakhsh, R. (2015). Impact of working environment on job
satisfaction. Procedia Economics and Finance, 23, 717-725.

Rodriguez, A. A., Retamal, M. P., Lizana, J. N., & Cornejo, F. A. (2011). Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion estatal
chilena. Salud & Sociedad, 2(2), 219-234.

Romero, E. M., Souto, L. & Garcia, I. (2018). Propuesta de procedimiento de medicion
del clima organizacional de servidores publicos: caso Ecuador. Revista
Observatorio de la Economia Latinoamericana. 1696-8352, 1-26.

Rusu, G., & Avasilcal, S. (2014). Linking human resources motivation to organizational

climate. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 124, 51-58.

Torres, E. & Zegarra, S .J. (2015). Clima organizacional y desempefio laboral en las
instituciones  educativas  bolivarianas de la ciudad Puno - 2014
Pert. Comuni@ccion, 6(2), 5-14.

Tsai, C. L. (2014). The organizational climate and employees’ job satisfaction in the
Terminal Operation Context of Kaohsiung Port. The Asian Journal of Ship and
Log, 30(3), 373-392.

Valenzuela, N. L., Buentello, C. P. & Barron, V. L. (2018). Analisis de clima
organizacional para establecer estrategias que mejoren la efectividad en Super

Centro Comercial el Mirador. Red Internacional de Investigadores en
Competitividad, ISBN 978-607-96203-0-3, 8 (1), 155 — 169.

Weiss, H. M. & Kelsey, M. L. (2015). Job Satisfaction. International Encyclopedia of
the Social & Behavioral Sciences (Second Edition), 12, 833 — 838.

56



ANEXOS

Anexo 1. Encuesta aplicada para conocer el clima organizacional y desarrollo laboral.

CUESTIONARIO N° 01
CLIMA ORGANIZACIONAL

Instrucciones: El presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la relacion que existe entre el
clima organizacional y el desempefio laboral en los docentes nombrados de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas. La encuesta es totalmente confidencial
y anonima, por lo cual le agradeceré ser lo mas sincero posible.

Informacién General:

Facultad ‘

Sexo ’ |

Afios de servicio ’ |

Edad ]

Nunca: (1) Casi nunca: (2) A veces: (3) Casi
siempre: (4) Siempre: (5)

. ITEMS
N CLIMA ORGANIZACIONAL Lp2]s8 |43

DIMENSION 1: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1 | ;Se préactica la delegacion de funciones en la institucion?

¢La diversidad de unidades organicas de la institucion la hace
compleja?

3 | ¢Estas conforme con el estilo de direccion en la institucion?

4 | ¢Enlainstitucion los trabajadores desarrollan tareas del puesto
de trabajo descritas para cada uno en el MOF?

DIMENSION 2: DESARROLLO DE PROCESOS

¢Las sugerencias y/o gquejas es parte de la comunicacién en la
institucion?

g |c¢La institucion cuenta con lideres capaces de manejar un
ambiente de trabajo positivo?

¢;Las decisiones de los directivos afectan el ambiente de
trabajo?

g |¢Los trabajadores se comunican a través de canales de
comunicacion adecuados?

9 |¢Lainstitucion cuenta con lideres capaces de enfrentar los retos
y lograr resultados favorables?

10 |¢Cuéndo existe un problema en la institucion se toman
decisiones oportunas?

S7




DIMENSION 3: ETICA Y CONDUCTA INDIVI

DUAL

¢Consideras que en la institucion se practican los valores en

11
cada unidad organica?
12 |¢Lainstitucion desarrolla acciones para la mejora de las normas
de los trabajadores?
DIMENSION 4: LIDERAZGO Y DIRECCION
13 | ;La institucion persigue ideales en conjunto?
14 ¢En la institucion lo que dicen los directivos se respeta y se
asume?
DIMENSION 5: MOTIVACION
15 ¢En la institucion se premia las cosas buenas de los
trabajadores?
16 ¢La productividad en la institucion es parte del desarrollo de la
misma?
DIMENSION 6: COMUNICACION
17 |¢Cuando se quiere exponer una idea a los superiores se cuenta
con obstaculos?
18 | ;Se practica intercambio de opiniones y datos en la institucion?
CUESTIONARIO N° 02
DESEMPENO LABORAL
N ITEMS 1
DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: CUMPLIMIENTO DE FUNCIONE
1 | ;Se persiguen los objetivos institucionales en la organizacion?
2 | :Se desarrollan iniciativas nuevas en la institucion?
3 ¢Se dan las condiciones en la oficina para cumplir las
funciones?
4 | ;Las tareas que son propias del area se cumplen con prontitud?
DIMENSION 2: RESULTADO LABORAL
5 |¢La cantidad de labores técnicas cada vez se incrementan en
favor de la institucién?
6 |;Pararealizar las tareas encomendadas lo haces en equipo?
7 ¢Para realizar tareas utilizas capacidades, habilidades y
destrezas?
DIMENSION 3: MEJORA DE LA ATENCION
8 ¢La atencion de los servidores a la poblacién es buena y
puntual?
9 ¢La institucién responde positivamente a las necesidades
individuales?
10 | ¢Se desarrollan programas de capacitacion para mejorar los

resultados de las tareas encargadas?

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

58




