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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “El Clima Organizacional y su influencia en el
Desempefio Laboral de los Docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas-
2017-11.”. Tuvo como objetivo general: Determinar el grado de influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los Docentes de la FACEA-2017-11. Dicha
Investigacion tuvo un tipo de disefio descriptivo correlacional, aplicando un muestreo de tipo
no probabilistico por conveniencia con una muestra y poblacion igual a 28 docentes
nombrados y contratados. En dicho estudio se aplicé un cuestionario con 67 items, que fue
validado con una muestra piloto con una confiabilidad de cronbach de 0.908. Los resultados
fueron que el Clima Organizacional si influye significativamente en el Desempefio Laboral
de los Docentes de la FACEA (Chi-cuadrado X?=13.50, p<0.05, R=+0.906 nivel alto), y que
existié un nivel moderado (57%) en el Clima Organizacional y un nivel medio (61%) en el
Desempefio Laboral y que para mejorar el Clima Organizacional se debe dar prioridad 1 al
Potencial Humano, prioridad 2 al Disefio Organizacional y prioridad 3 a la Cultura
Organizacional, asi mismo para mejorar el Desempefio Laboral se debe dar como prioridad
1 a la dimension 1: Docencia, prioridad 2 a la dimension3: Proyeccion Social y Extension

Universitaria y prioridad 3 a la dimension 2: Investigacion.

Palabras clave: Clima Organizacional, Cultura Organizacional, Disefio Organizacional,
Potencial Humano, Desempefio Laboral, Docencia, Investigacion, Proyeccion Social y

Extension Universitaria.
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ABSTRACT

This research entitled: "The Organizational Climate and its influence on the Labor
Performance of Teachers of the Faculty of Economic and Administrative Sciences of the
National University Toribio Rodriguez de Mendoza of Amazonas-2017-11.". Its general
objective was: To determine the degree of influence of the Organizational Climate in the
Work Performance of the Teachers of the FACEA-2017-11. This research had a correlational
descriptive design type, applying a sample of non-probabilistic type for convenience with a
sample and population equal to 28 teachers appointed and hired. In this study, a 67-item
questionnaire was applied, which was validated with a pilot sample with a cronbach
reliability of 0.908. The results were that the Organizational Climate significantly influences
the Work Performance of the Faculty of the FACEA (Chi-square X? = 13.50, p <0.05, R =
+ 0.906 high level), and that there was a moderate level (57%) in the Organizational Climate
and an average level (61%) in the Work Performance and that to improve the Organizational
Climate priority must be given to Human Potential, priority 2 to Organizational Design and
priority 3 to Organizational Culture, likewise to improve the Labor Performance should be
given priority 1 to dimension 1: Teaching, priority 2 to dimension 3: Social Projection and

University Extension and priority 3 to dimension 2: Research.
Keywords: Organizational Climate, Organizational Culture, Organizational Design, Human

Potential. Work Performance, Teaching, Research, Social Projection and University

Extension.
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INTRODUCCION

En la actualidad en el mundo real en que vivimos, se aprecia, coémo las instituciones
del estado cambian y han disminuido enormemente el desempefio de sus servicios,
rol social y laboral, esto es debido a la globalizacién, politica, la revolucion
tecnoldgica permanente, competitividad de empresas que comienzan a hacer cambios
importantes en categorias tradicionales como la optimizacion y rendimiento de los
esfuerzos. EI mejoramiento y resultados de la inversion en el capital humano y capital
social, capital de logistica fortalecen las capacidades de liderazgos de los nuevos

jefes, funcionarios y/o gerentes en la administracion publica y privada. (Autor, 2018).

Asi pues la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas es
un organismo publico del Estado que brinda los servicios en la educacion
universitaria de la ciudad de Chachapoyas del departamento de Amazonas, Perd y
esta conformada por 3600 alumnos segun registros académicos de esta casa superior
de estudios al 2017-11. Dicha universidad se encuentra bajo la supervision por la
Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) del
Ministerio de Educacion, en el marco de la ley universitaria 30220, ademas la
Universidad tiene como mision segun su estatuto, generar conocimiento cientifico,
tecnoldgico y humanista de calidad, comprometida con el desarrollo sustentable de

la region y del pais.

Es por ello que en esta casa superior de estudios como toda entidad publica existen
problemas, tanto laborales, académicos y administrativos, como factores internos y
externos que influyen en el desarrollo de los servicios de la educacion universitaria
de esta casa de estudios. En ese sentido, existen diversas reuniones de trabajo con
autoridades, docentes y administrativos y se observan en muchos casos, muchos
factores como el clima organizacional que tiene la universidad y en particular la
FACEA, lo cual esto influye en el desempefio laboral de los docentes y conlleva al
proceso aprendizaje de los estudiantes, es por ello que se tom6 en cuenta a la Facultad
de Ciencias Econémicas y Administrativas, por ser una de las facultades méas grandes
de la UNTRM. Se mencionan algunas posibles causas del inadecuado clima

organizacional:



El incumplimiento inadecuado de funciones; es decir muchos docentes y trabajadores
no estan capacitados para poder desarrollar eficientemente el rol que le corresponde
desde el cargo que tienen o que desempefian limitando asi el cumplimiento de los
objetivos institucionales, inclusive existen docentes con maestria y doctorado sin
embargo no tienen la experiencia 0 nunca han ensefiado en una universidad, ademas
conflictos politicos por ocupar un cargo politico que no rigen los estatutos. Es
importante mencionar que en sus inicios la institucion muchas veces no hizo una
eleccion adecuada del personal teniendo en cuenta el perfil del profesional que
requeria los puestos de trabajo. (Autor, 2017)

Otra de las causas que se identifican en la institucion son las relaciones laborales
conflictivas por las preferencias o favoritismo que existen por determinados grupos
de trabajadores y docentes, ya que no hay una igualdad en el trato y acceso a las
oportunidades y siempre se esta perjudicando a los mismos trabajadores y docentes
poniendo obstaculos al desarrollo de sus actividades, ya que todas estas actitudes de
preferencia o favoritismo han creado una desmotivacion en el desempefio laboral de
los trabajadores y en especial los docentes, afectando las relaciones de comunicacion.
(Autor, 2017). Es por ello que se realizé y de vital importancia este estudio de
investigacion, lo cual se desarrollo en el ciclo 2017-11 en la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativa de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas y se formulé el siguiente problema de investigacién: (Autor,
2017).

¢Cual es el grado de influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral
de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, 2017-11?

Esta investigacion tuvo una justificacion institucional y social, ya que permitid
identificar el Clima Organizacional y el desempefio Laboral de la Facultad de
Ciencias EconOmicas y Administrativas en el semestre 2017-I1, y con este estudio

se logro responder a la:

Hipotesis de la Investigacion: El Clima Organizacional tiene un alto grado de

influencia en el Desempefio Laboral de los Docentes de la FACEA, 2017 II.



Asi mismo los resultados sirvieron para brindar pautas u orientaciones necesarias
para el inicio de nuevas aportaciones de conocimientos en el clima organizacional y
que se tome medidas para el buen desempefio laboral de los docentes. Ademas
conociendo la dindmica institucional y la situacién de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativa en el semestre 2017-11, el cual tiene como prop6sito
fundamental reconocer la importancia del clima organizacional como factor
determinante en la eficacia del personal que labora en la institucion a fin de fortalecer
los niveles de productividad y excelencia propiciando el clima de trabajo para
motivar e involucrar a los trabajadores y que permita desarrollar un trabajo en equipo
para lograr los objetivos de la organizacion y optimizar los recursos humanos
desarrollando habilidades y capacidades, cumpliendo con los requisitos exigidos por
la nueva ley universitaria 30220 aprobada por el poder legislativo del congreso de la
republica el 09 de julio del 2014, bajo la responsabilidad de un érgano rector de la
calidad de la educacion superior como es la Superintendencia Nacional de Educacion
Universitaria (SUNEDU).



OBJETIVOS

2.1.

2.2.

Objetivo General

Determinar el grado de influencia del Clima Organizacional en el Desempefio
Laboral de los Docentes de la FACEA-2017-11.

Objetivos Especificos

Identificar la caracterizacién sociodemogréafica y laboral, segin encuesta
aplicada a los docentes de la FACEA-2017-I1.

Identificar el nivel de clima organizacional y por dimensiones: Cultura
Organizacional, Disefio organizacional y Potencial humano segun la encuesta
aplicada a los docentes de la FACEA-2017-I1.

Priorizar las dimensiones e indicadores del Clima organizacional segun la

encuesta aplicada a los docentes de la FACEA-2017-I11.

Identificar el nivel del Desempefio Laboral y por dimensiones: Docencia,
Investigacion y Proyeccion Social y Extension Universitaria segun la encuesta
aplicada a los docentes de la FACEA-2017-11.

Priorizar las dimensiones e indicadores del Desempefio laboral segin la
encuesta aplicada a los docentes de la FACEA-2017-I1.

Medir la correlacion entre: clima organizacional y sus dimensiones, asi como
el desempefio laboral y sus dimensiones, segin la encuesta aplicada a los
docentes de la FACEA-2017-11.



MARCO TEORICO

En este marco tedrico se describieron hallazgos mas importantes y relevantes
similares a la investigacion planteada, asi también teorias basicas que sustentaron la
investigacion en base a las variables y dimensiones del Clima organizacional y
Desempefio laboral de los docentes de la FACEA-2017 I1. A continuacion se detallan

antecedentes de investigacion y la base tedrica que lo sustentan:

3.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
Con respecto a los antecedentes de la investigacion se logrdé encontrar muchos
estudios en el &mbito internacional, nacional y local las cuales se mencionan a

continuacién y sirven como base para corroborar y/o comparar el estudio:

A nivel internacional

e Pedraza, E., Amaya, G. & Conde, M. (2010), realizaron la investigacion titulada:
Desempefio laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la
Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia, en el Instituto de Investigacion
de la Universidad del Zulia (LUZ) Maracaibo- Venezuela. El tipo de investigacion
fue descriptiva. La poblacidn finita, objeto de estudio estuvo constituida por 50
empleados administrativos contratados, por lo que aplicaron un censo poblacional,
y cuyo objetivo fue explorar el desempefio laboral y su relacion con la estabilidad
del personal contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia;
arribaron a las siguientes conclusiones: Para la Universidad del Zulia,
especificamente para el personal administrativo contratado, se determind
insatisfaccion y desmotivacion ante la remuneracion percibida por este personal y
la notoria presencia de inestabilidad laboral que circunda a la institucion
universitaria, 1o que permitié concluir una situacion problemética que atenta
contra la organizacion y su buen funcionamiento; y que debe ser solventada en el
mediano y largo plazo para no perjudicar el desarrollo de la universidad.
Asimismo los trabajadores carecieron de estabilidad laboral y se registr6
insatisfaccion y desmotivacion por parte de los empleados, comprometiendo en el

futuro el buen desempefio de la institucion.



Colina et al, (2008) en su tesis denominada “Modelo para la evaluacion del
desempefio docente en la funcion docencia universitaria en la universidad de
Maracaibo™ , esta investigacion se realizo en Venezuela, con una poblacion de
500 docentes y con una muestra de 250 docentes se utilizd como instrumento
el cuestionario para recoger informacion para el estudio de investigacion. Se
concluyo que el deterioro del clima organizacional limita la accion educativa,
afecta el proceso ensefianza-aprendizaje.

Quintero, Africano y Farias (2008), en su estudio “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral del Personal de la Empresa Vigilantes Asociados Costa
Oriental del Lag”, esta investigacion se realizo en Venezuela, en una poblacion
de 82 trabajadores y con una muestra de 45 empleados, se utilizé la técnica del
muestreo probabilistico y el instrumento que aplicaron fue un cuestionario para
recoger informacion para el estudio de investigacidn, con treinta y seis preguntas
y cinco alternativas de respuestas, se concluyé que el clima organizacional
determina el comportamiento de los trabajadores en una organizacion;
comportamiento que en este caso no es productivo ni satisfactorio para la
institucién para un buen desempefio laboral.

Diaz, C. (2007) en su tesis denominada” El Clima organizacional y el desempefio
de los docentes en la universidad de los Andes” esta investigacion se realizd en
Venezuela en las escuelas de enfermeria, nutricion y medicina, el estudio del
caso encontrd que el puntaje de la valoracion global del clima fue de 2.96 en un
rango del 1 al 5 ubicandose esto en la categoria de desacuerdo en cuanto al
funcionamiento organizacional de la facultad por ser mecanica e ineficiente. Este
estudio se realiz6 en una poblaciéon de 311 docentes y con una muestra de 86
docentes se utilizd6 como instrumento la encuesta con 5 categorias de respuesta,
se concluyd que existen necesidad de adecuar la estructura organizativa a las
funciones sustantivas de la universidad facilitando la coordinacion y la ejecucion
de las decisiones.

Saccsa, J. (2010), en su tesis titulada relacion entre clima institucional y el
desempefio académico de los docentes de los centros de educacion basica
alternativa (cebas) del distrito de san Martin de Porres de la ciudad de Toluca
México, este estudio fue de tipo béasico, disefio no experimental y de corte

transversal. El objetivo general fue determinar y evaluar si existe relacion entre
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el clima Institucional y el desempefio académico de los docentes de los centros
de educacion bésica alternativa (CEBAS) del Distrito de San Martin de Porres y
como objetivos especificos determinar la relacion que existe entre las Relaciones
humanas, procesos internos y sistemas abiertos con el desempefio académico
docente. Se utilizé el método estadistico de regresion y correlacién conjunta de
las dimensiones de la Variable Independiente con la Variable Dependiente
Desempefio Académico. Se obtuvieron los siguientes resultados que existe
relacion significativa entre la variable independiente y la variable dependiente
significativa entre de 0.768, y un Valor p < 0.05, que permite afirmar que existe
relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio Académico de los Docentes
de los Centros de Educacion Basica Alternativa (CEBAS) del Distrito de San
Martin de Porres. Se concluyé gue existe relacion en los recursos humanos con
el desempefio académico de los docentes de los CEBAS del distrito de San
Martin de Porres, también existe relacion entre las dimensiones Procesos
Internos (Valor P = 0.004) y Sistemas Abiertos (Valor P = 0.000).

A nivel Nacional

Zapata, J. (2014), en su tesis titulada “Clima institucional y su relacién con el
desempefio docente de la facultad de ingenieria de la Universidad privada
Antenor Orrego, Trujillo 2014. Para realizacion de la investigacion, se trabajo
con una poblacién de 25 docentes universitarios, utilizando el disefio transversal,
correlacional y no experimental, basandose en la teoria de las relaciones
humanas, planteada por Elton Mayo y en las dimensiones de desemperfio docente
propuestas por Valdés. Tuvo como objetivo general establecer qué relacion
existe entre el clima institucional y el desempefio docente de la facultad de
Ingenieria de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo 2014 y como
objetivos especificos determinar la relaciébn que existe entre el clima
institucional y las dimensiones: capacidades pedagogicas, disposicion de labor
docente, responsabilidad laboral, relaciones interpersonales y labor educativa del
docente. En dicho estudio se encontraron los siguientes resultados, el clima
institucional y desempefio docente tuvieron una relacion significativa
directa moderada positiva (0.670), segin el coeficiente de correlacion de
Pearson y (0.743) de Spearman, también el clima institucional fue bueno, asi

como lo es el desempefio docente de los docentes de la Facultad de Ingenieria
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de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo 2014 y finalmente el nivel
de aceptacion de su propio trabajo, el nivel de autoevaluacion y de autocritica de
los docentes de la facultad de Ingenieria de la Universidad Privada Antenor
Orrego, Trujillo 2014.

Bonilla, K. (2014) en su estudio de tesis titulada Percepcion de los docentes
referentes al clima organizacional de la escuela tecnoldgica de la Universidad
Nacional de Piura 2014. Este estudio diagndéstico el Clima Organizacional de la
Escuela Tecnoldgica de la Universidad Nacional de Piura. Tuvo como objetivo
general diagnosticar el clima organizacional percibido por los docentes y como
objetivos especificos determinar el nivel del clima organizacional de los
docentes. Se llego a las siguientes conclusiones que el clima organizacional el
50% esta en desacuerdo y un 50% de acuerdo. Ante la situacion planteada el
nivel de clima organizacional, se encontré en un estado muy preocupante pues
analizando las dimensiones debilitadas es evidente que el manejo de toma de
decisiones por parte de los directivos esta causando un clima organizacional no
apropiado ni saludable para los docentes, asimismo existid una situaciéon de
desacuerdo con las relaciones grupales, debido a que no se genera un
comportamiento de interaccion en la actuacion de sus elementos, asi también en
cuanto a la motivacion los docentes no sienten que se les considera para la
planeacion, ni destinan recursos para brindar reconocimientos, actualizaciéon o
capacitacion.

Cevallos, H (2011), En su estudio de tesis titulado Clima organizacional y su
relacion con el desempefio docente de la facultad de ciencias de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann Tacna 2011. El proposito de esta
investigacion fue realizar un estudio sobre el clima organizacional y si este tiene
una relacion con el desempefio docente. Se seleccioné y aplico dos encuestas,
una para docentes y otra para alumnos, ambos instrumentos elaborados segln la
escala de Rensis Likert. La informacion de los datos recolectados se proceso a
través del software estadistico SPSS 19, y se pudo concluir lo siguiente. EXistio
un clima organizacional y un Desempefio Docente apropiados; pero no existe

una relacion directa entre el Clima organizacional y el Desempefio Docente.



Flores, J. (2007), en su estudio de tesis “Aplicaciéon de los estimulos
organizacionales para el mejoramiento del Clima Organizacional. Tuvo como
objetivo general determinar y explicar como la aplicacion de los estimulos
organizacionales logra contribuir al mejoramiento del Clima Organizacional.
Los resultados de esta investigacion revelaron que la percepcion de los
empleados con respecto al ambiente fisico fue adecuada, asi mismo hubo una
deficiencia en la comunicacién, en relacién a las expectativas, actitudes y
aptitudes del personal, ya gque tuvo la suficiente autonomia para desarrollar su

trabajo y se siente totalmente identificados con la empresa.

A Nivel Local

Caro, D. (2014), en su estudio de tesis “Diagnostico del clima Organizacional en
la Gerencia de la Auditoria Regional Ambiental-Gobierno Regional Amazonas.
En su realidad problematica, tuvo como preguntas ¢Cuales son los principales
factores del clima organizacional que inciden en los trabajadores de la gerencia
de la autoridad regional ambiental del gobierno regional de amazonas 2014?
Tuvo como objetivo general describir el actual clima organizacional de la
gerencia de la autoridad regional ambiental con la finalidad de plantear
estrategias que mejoren las condiciones y fomenten un clima saludable. Se
aplico los lineamientos inductivo, descriptivo y analitico ya que involucro tanto
fuente primaria como secundaria permitiendo asi realizar el diagndstico del
clima organizacional. El instrumento que se utilizo fue la observacién directa y
encuesta; la misma que consistio en 24 preguntas dentro de las cuales se propuso
12 dimensiones integradas segun pritchar- karasick y litwin-stringer a una
poblacion de 37 trabajadores. Finalmente, se concluyé que si existe un buen
clima laboral; por lo que se desarrollé una propuesta de plan estratégico de
actividades para fortalecer el actual clima organizacional dentro de la gerencia
de la A.R.A. aprobando la hipotesis de la investigacion.

Reyna, M. (2014), en su estudio de tesis “Efecto del Clima Laboral para la
calidad del servicio que brinda el Hostal Karajia de la Ciudad de Chachapoyas
Region Amazonas 2014. Este trabajo de investigacion se realiz6 con el objetivo
de determinar los efectos del clima laboral en la calidad del servicio que brinda

el hostal Karajia e identificar cuales son los factores que influyen en el clima



laboral para el buen servicio del hostal Karajia. EI problema de investigacion
surgid a partir del interés por comprender de porque el hostal Karajia no da la
debida importancia al clima laboral relacionado con la calidad del servicio que
brinda al huésped, y teniendo como premisa lo expuesto anteriormente, se
intent6 demostrar el vinculo existente entre el logro de los estandares de calidad
con aspectos internos de la organizacion tales como la motivacién recibida por
los empleados de contacto y el clima laboral entre ellos. La investigacion fue de
tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo. Se concluyé que el clima
laboral no fue favorable, por lo tanto no fue productivo ni satisfactorio para un

buen desempefio laboral, y esto a su vez permite el descontento de los huéspedes.

3.2. BASES TEORICAS
Comprende las teorias de las variables y dimensiones de estudio, modelos de las
teorias, normatividades relacionadas con el tema de investigacion segun las

variables en estudio, por ejemplo:

3.2.1 Clima organizacional

Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el
interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razén de
ser en los contextos organizacionales reconocen la importancia de su estudio,
en el que priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto. De
acuerdo con algunas de las investigaciones realizadas, el estudio acerca de
clima organizacional se ha venido desarrollando y ofreciendo una amplia
gama de definiciones del concepto. Independientemente de la diversidad de
definiciones que se han propuesto sobre clima organizacional, no siempre
excluyentes entre si, se considera que existe un significativo consenso en que
el Clima Organizacional es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene
gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una
organizacion. No obstante, se considera que estas definiciones estan en
funcién de las orientaciones y de los métodos de medicion adoptados por los

teoricos e investigadores que se han ocupado del tema. Constanza, D. (2012).
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» Caracteristicas del Clima Organizacional
Biblioteca central del Ministerio de Salud, (2009), en su documento técnico
“Metodologia para el estudio del clima organizacional” en su Las
caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacién con
el ambiente de la organizacion en que se desempefian sus miembros.

- Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

- Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

- Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

- Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, etc.).

» Dimensiones del clima institucional

- Cultura Organizacional
Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable
tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las
relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se convierte
en la cultura de esa organizacién, llegando a convertirse en una organizacion
productiva eficiente o improductiva e ineficiente, dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde
un principio, cuyos indicadores son: identidad, conflicto y cooperacion y
motivacion. (Paz, R. & Piedrahita, M. (2012).

- Disefio organizacional
Las organizaciones segun Chester . Bernard, son "un sistema de actividades
o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas”. En el
aspecto de coordinacion consciente de esta definicion estan incorporados
cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la coordinacion
de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia de
autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la organizacion,
cuyos indicadores son: estructura, toma de decisiones, comunicacion

organizacional y remuneracion.
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Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la organizacion,
gue esta compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos, cuyos
indicadores son: liderazgo, innovacion, recompensa y confort. Biblioteca
central del Ministerio de Salud, (2009).

Indicadores del Clima Organizacional

Segun el Ministerio de salud, (2011). Metodologia para el estudio del clima
organizacional ya que los indicadores del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas de cada indicador en una
organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es
conveniente conocer once indicadores a ser evaluados como son la
comunicacién, conflicto y cooperacion, confort, estructura, identidad,
innovacién, liderazgo, motivacion, recompensa 'y remuneracion.

Como poder mejorar el clima organizacional

Segun el Ministerio de salud, (2011). Metodologia para el estudio del clima
organizacional, identifico como poder mejorar el clima organizacional, por
ejemplo:

Identificar el &rea de mejora: Una vez realizado el diagndstico, la unidad

evaluada conoce las principales fortalezas y debilidades en relacion al

entorno que la envuelve. La clave reside en la identificacion de las areas de

mejora teniendo en cuenta que, para ello se deben superar las debilidades
apoyandose en las principales fortalezas.

Detectar las principales causas del problema: La solucién de un

problema, y por lo tanto la superacion de un area de mejora, comienza

cuando se conoce la causa que lo origind.

Formular el objetivo: Una vez se han identificado las principales areas de

mejora y se conocen las causas del problema, se han de formular los

objetivos y fijar el periodo de tiempo para su consecucion.

Seleccionar las acciones de mejora: El paso siguiente sera seleccionar las

posibles alternativas de mejora para, posteriormente, priorizar las mas

adecuadas. Se propone la utilizacion de una serie de técnicas (tormenta de
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ideas, técnica del grupo nominal, etcétera) que facilitaran la determinacion
de las acciones de mejora a llevar a cabo para superar las debilidades. Se
trata de disponer de un listado de las principales actuaciones que deberan
realizarse para cumplir los objetivos prefijados.

Realizar una planificacion: El listado obtenido es el resultado del
ejercicio realizado, sin haber aplicado ningun orden de prioridad. Sin
embargo, algunas restricciones inherentes a las acciones elegidas pueden
condicionar su puesta en marcha, o aconsejar postergacion o exclusion del
plan de mejoras. Es, por lo tanto, imprescindible conocer el conjunto de
restricciones que condicionan su viabilidad. Establecer el orden de
prioridad no es tan sencillo como proponer, en primer lugar, la realizacion
de aquellas acciones asociadas a los factores mas urgentes, sino que se
deben tener en cuenta otros criterios en la decision. Entre los principales
podemos encontrar:

Dificultad de la implantacion: La dificultad en la implantacion de una
accion de mejora puede ser un factor clave a tener en cuenta, puesto que
puede llegar a determinar la consecucion, o no, del mismo. Se procedera a
priorizarlas de menor a mayor grado de dificultad.

Plazo de implantacion Es importante tener en cuenta que hay acciones de
mejora, cuyo alcance esta totalmente definido y no suponen un esfuerzo
excesivo, con lo que pueden realizarse de forma inmediata o a corto plazo.
Por otro lado, existirdn acciones que necesiten la realizacion de trabajos
previos o de un mayor tiempo de implantacion.

Impacto en la organizacion: Se define como impacto, el resultado de la
actuacion a implantar, medido a través del grado de mejora conseguido (un
cambio radical tiene un impacto mucho mayor que pequefios cambios
continuos). Es importante también tener en cuenta el grado de despliegue
al que afecta la medida. Si ésta afecta a varias titulaciones su impacto sera
mayor Yy la prioridad también debera serlo.

Seguimiento del plan de mejoras: El siguiente paso es la elaboracion de
un cronograma para el seguimiento e implantacion de las acciones de
mejora. En el mismo, se dispondran de manera ordenada las prioridades

con los plazos establecidos para el desarrollo de las mismas.
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3.2.2 Desempeiio laboral

Enciclopedia colaborativa en la red cubana EcuRed (2014), expresa que el
“desempefio laboral ” se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no
solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el
comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral,
el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se
requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones 0 cargos Yy, por
ende, la idoneidad demostrada. Segun Palaci (2005) existen ciertos
elementos que inciden en el desempefio laboral, que se relacionan y generan
un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos: a. Retribuciones
monetarias y no monetarias; b. Satisfaccion en relacion con las tareas
asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas
asignadas; d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e.
Factores motivacionales y conductuales del individuo; f. Clima
organizacional; g. Cultura organizacional; h. Expectativas del empleado.
(Citado por Pedraza, Amaya, & Conde, 2010, p. 497).Para nuestro estudio,
el desempefio laboral como el conjunto de acciones cotidianas que realizan
los docentes universitarios en el ejercicio de sus funciones como actividad
profesional; la presente investigacion fue desarrollada teniendo en cuenta las
siguientes dimensiones del desempefio: docencia, investigacion y extension
cultural y proyeccidn social; a continuacion se explican el por qué y para qué
de las mismas que dan operatividad a la labor profesional.
Dimensiones del Desempefio laboral

Docencia

La docencia es entendida como una “actividad de la persona que se dedica a
ensefiar o comunicar conocimientos, habilidades, ideas o experiencias a
personas que no las tienen con la intencidn de que las aprendan”; también se
puede decir que es la “practica y ejercicio de las personas gque se dedican a
la ensenanza” (RAE, 2014). Resulta entonces, que la profesion docente retine

el mas profundo sentido ético del concepto, que es desempefarse o
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consagrarse a una causa de una gran trascendencia social y humana, donde

la accion entre docente y estudiante va mas alla del propio interés personal y

da la oportunidad de entregarse seriamente en una causa educacional, que

trasciende a quien la desempefia.

Podrian, muy esquematicamente, simplificarse las actitudes docentes

presupuestas por Rico, P. (2002) en esta apreciacion de la siguiente manera:

Tabla 01: Diferencia entre

investigacion.

la docencia tradicional y

la Docencia-

Docencia tradicional

Docencia-investigacion

El docente se desempefia aislado de

su propia préactica.

El docente trabaja aisladamente en su
clase, pero esta integrado a un grupo
de compafieros que realizan analisis

criticos de la labor desempefiada.

De manera esporadica reflexiona

Sistematicamente realiza reflexiones

académicas, por iniciativa propia.

acerca de su practica. Cuando | acerca de su actividad docente
oficialmente se le requiere.
Nunca recurre a  asesorias | Cuando es necesario, se apoya en el

auxilio técnico que esta a su alcance.

En

sistematicamente,

ningdn momento registra,

datos
correspondientes

a su practica

docente.

Siempre registra datos relativos a su
quehacer docente, con el fin de
sistematizar

organizar 'y sus

experiencias.

No posee ninguna memoria 0
archivo personal de su actividad

profesional.

Redacta criticas, informes,
observaciones, etc., para estructurar
proyectos de intervencion docente
que posibiliten el mejoramiento de su

practica docente.

Todos los dias realiza actividades

docentes muy semejantes.

Contrasta las actividades realizadas con
otras experiencias y con las que ha

realizado, experimentalmente.

Fuente: Rico, P. (2012)
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Sin embargo, las dificultades no Unicamente proceden del docente, pues
ademas los programas educativos vigentes en las instituciones de nivel
superior acusan graves deficiencias en cuanto a la formacion investigativa de
los estudiantes.

Investigacion

La investigacion se concibe como un conjunto de técnicas que hacen posible
el descubrimiento y la consolidacidn de un descubrimiento; Gonzéalez, V. &
Gonzélez, R. M. (2008), al hacer un estudio sobre las “competencias genéricas
y formacion profesional: un andlisis desde la docencia universitaria”, llegan a
la conclusion que la creatividad, capacidad de investigacién, las habilidades
de comunicacion oral y escrita, y los valores son competencias genéricas que
adquieren sentido para el estudiante universitario solo en la medida en que se
vinculen al desempefio de la profesion. Desde esta Optica, segun Gonzalez, V.
& Gonzélez, R. M. (2008).

Proyeccién Social y Extension Universitaria

Gréaficamente es facil entender la proyeccion cuando se hace una
representacion grafica de un objeto sobre una superficie plana, obteniéndola —
la proyeccion al unir las intersecciones sobre dicho plano, de las lineas
proyectantes de todos los puntos del objeto desde el vértice. (Serrano, 2013,
p. 6). Esto llevaria a pensar, que mientras la proyeccion se limita a reflejar la
cosa, la extension trata de mas ir méas alla de la proyeccion y difundir la cosa.
Extension universitaria

La extension es la funcién que permite llevar los beneficios de la educacion
superior a la sociedad en general. Es un conjunto de actividades de
aprendizaje social, de renovacién y de comunicacion entre instituciones
educativas y su entorno. Las actividades de extension permiten crear,
promover, rescatar, preservar y difundir la cultura cientifica, tecnologica

humanista, artistica y deportiva. (Serrano, 2013).
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Tabla 02: Variables de estudio y segiin dimensiones

Variable

Dimension

Caracterizacion
Sociodemografico Laboral

Socio demografico
Laboral

Clima Organizacional

Cultura Organizacional
Disefio Organizacional
Potencial Humano

Desemperio Laboral

Docencia
Investigacion

Proyeccion Social y Extension Universitaria

Fuente: elaboracidn propia, 2017.
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Tabla 03: Operacionalizacion de la variable interviniente

Variable i ., . o . . .
. .. Dimension Indicadores Categorizacion operacional items Tipo Escala Instrumento
interviniente
. . I Nominal
1. Sexo a) Masculino b) Femenino 1 | Cualitativa . 0 ,I ?
(dicotomica)
) < f -40] an 41- I . .
Socio 2. Edad a~) 30 afos b)~[30 O] afios c) [41-50] 2 |Cuantitativa| Discreta (razon)
demoaréfica afios d) >50 afios
g 3. Procedencia a) Local b) Nacional c) Internacional 3 .
. - Nominal
. a) Soltero b) Casado c) Divorciado .
., 4. Estado civil 4 (politomica)
Caracterizacion d) Otro Cuestionario
Socio- 5. Grado académico a) Bachiller b) Maestria ¢) Doctor 5 Ordinal (politémica) (1 parte)
demografica y a) Administracion  b) Economia o : P
. . . ., Cualitativa Nominal 9 preguntas
laboral 6. Escuela profesional ¢) Turismo en administracion 6 (politémica)
d) Contabilidad P
Laboral 7 Modalidad laboral a) Nombrado b) (;ontratado Planilla . f\lon}mgl
c¢) Contratado autbnomo (dicotomica)
8. Categoria laboral a) Auxiliar b) Asociado c) Principal 8 Ordinal (politémica)
. a) < 1 afio b)[1-5 afios] ¢)[6-10 afios e .
9. Tiempo laboral ) U Tl ] 9 |Cuantitativa| Intervalo (continua)

d) > 10 afos

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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Tabla 04: Operacionalizacion de la variable: Clima Organizacional

Variable ) » - ; Categorizacion )
) i Dimension indicadores Items ) Tipo | Escala |Instrumento
independiente Operacional
1. Motivacion 1,2
Cultura 2. Conflictoy
o ., 34,5,
Organizacional | cooperacion 1. Totalmente en
3. ldentidad 6,7,8, desacuerdo
4. Remuneracion 9,10
5. Toma de decisiones 11,12  |2. Endesacuerdo L
. Disefio < ) Cuestionario
Clima o 6. Comunicacion £ | Ordinal
. organizacional 13,14,15 P . (Il parte)
Organizacional organizacional 3.Poco de acuerdo | = (Likert)
3 28 preguntas
7. Estructura 16,17
8. Liderazgo 18,19 |4 Deacuerdo
. 9. Innovacion 20,21,22,23
Potencial
10. Confort 24,25 |5 Totalmente de
humano ’
acuerdo
11. Recompensa 26,27,28

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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Tabla 05: Operacionalizacion de la variable: Desempefio Laboral

Variable _ » ) ; Categorizacion | )
) Dimension Indicadores Items ) tipo | Escala |instrumento
dependiente operacional
1. Aplica teoria pedagdgica, didactica y 12345
curricular B
2. Usa metodologias para el proceso 6789 10
Docencia | ensefianza aprendizaje B
3. Disefia, elabora y aplica instrumentos 1. Nunca
de evaluacion para la formacion del 11,12,13,14,15
estudiante 2. Casi Nunca
4. Planifica, realiza e incentiva la 16.17 '
i L ' o Cuestionario
Desempefio |5nvFest|ga<I:|on. i oliGEn g 2 AV % Ordinal a \
Investigacion | 5. Formula proyectos para la solucion de : eces s _ parte
laboral g roblemas 18,19,20,21 T (Likert)
P 3 30 preguntas
22,23,24

6. Investiga en la catedra

Proyeccién
social y
extension
universitaria

7. Servicio a la sociedad y comunidad

25,26,27,28,29, 30

4. Casi Siempre

5. Siempre

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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3.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima Organizacional: Se define al Clima Organizacional como las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo, en este caso la relacién
interactiva entre docentes y la FACEA. Segun (R.M N° 850, MINSA,
2017. Pag. 4)

Cultura Organizacional: Se entiende al conjunto de creencias, habitos,
valores, actitudes, tradiciones entre los grupos existentes en todas las
organizaciones. (R.M N° 850, MINSA, 2017. Pag. 5)

Caracterizacion Socio demografica y laboral del docente. En la parte
demografica se define como el perfil que tienen los docentes en la parte
social y demograficamente es decir caracteristicas , cuanto asocio
demogréafico y laboral del docente con el fin de describir sus
caracteristicas sociodemograficas y laborales del docente de la FACEA,
asi como la caracterizacion laboral. (Autor, 2017).

Caracteristicas Sociodemogréficas: Describen detalladamente las
caracteristicas del trabajador segun su sexo, edad, estado civil, condicion
social, procedencia y demas caracteristicas que describan al individuo
que labora en la FACEA 2017-I1. (Autor, 2017).

Caracteristicas Laborales: Describen las caracteristicas laborales de los
docentes, por ejemplo su categoria ocupacional, condicion laboral,
tiempo de servicio laboral, cargo y otras caracteristicas que tengan que
ver con la labor que describa al trabajador de la FACEA. (Autor, 2017).
Comunicacion: Este indicador se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen
los docentes de la FACEA de hacer que se escuchen sus quejas en la
direccion. (R.M N° 850, MINSA, 2017. Pag. 5)

Conflicto y cooperacion: Este indicador se refiere al nivel de

colaboracién que se observa entre los docentes en el ejercicio de su
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trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de la
FACEA. (R.M N° 850, MINSA, 2017. Pag. 5)

Confort: Esfuerzos que realiza la institucion para crear un ambiente
fisico sano y agradable en los docentes de la FACEA. (R.M N° 850,
MINSA, 2017. P4g. 5)

Estructura: Representa la percepciéon que tienen los docentes de la
FACEA acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e in
estructurado. (R.M N° 850, MINSA, 2017. Pag. 5)

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la FACEA y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general,
la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion. (R.M N° 850, MINSA, 2017. Pag. 6)

Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad que tiene la organizacion
0 docentes de la FACEA de experimentar cosas nuevas y de cambiar la
forma de hacerlas. (R.M N° 850, MINSA, 2017. P4g. 5).

Liderazgo: Influencia ejercida por las personas, docentes o
especialmente los jefes de la FACEA, en el comportamiento de otros
para lograr resultados. No tiene un patron definido, pues va a depender
de muchas condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural. (R.M N° 850,
MINSA, 2017. Pag. 6)

Motivacidn: Se refiere a las condiciones que llevan a los docentes de
FACEA para trabajar mas o menos intensamente dentro de la
organizacién. Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en
su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes
naturales propias de las personas que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes. (R.M
N° 850, MINSA, 2017. Pég. 7).
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Recompensa: Es la medida en que la FACEA da como premio y generar
un clima apropiado, pero siempre y cuando no se castigue sino se
incentive al docente de la FACEA a hacer bien su trabajo y si no lo hace
bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. (R.M N° 850, MINSA,
2017. Pag. 7)

Remuneracidn: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera
a los docentes de la FACEA. (R.M N° 850, MINSA, 2017. Pag. 8).
Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el
papel de los empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de
decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma
de decisiones entre los niveles jerarquicos. (R.M N° 850, MINSA, 2017.
Pag. 8).

Desempefio laboral

Roca Serrano (2001) se refirio al desempefio como la "capacidad del
individuo para el cumplimiento de sus funciones, acciones y papeles
propios de la actividad pedagogica profesional, el logro de un
mejoramiento profesional, institucional y social evidenciado en su
competencia para la transformacién y produccion de nuevos
conocimientos y valores, y la plena satisfaccion individual al ejecutar sus
tareas con gran cuidado, precision, exactitud, profundidad, calidad y
rapidez" (p. 32). (Citado por Frias & Buduén, 2012, p. 3).
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IV. MATERIALY METODOS

4.1 Disefio de investigacion
El presente estudio de investigacion tuvo un disefio descriptivo correlacional,

ya que se buscd describir, evaluar y medir la relacion de influencia entre las
variables de estudio. (Hernandez Sampieri -2009, pag. 283).

/X
\ R

Y
Donde:

M: Muestra de docentes de la FACEA-2017 1I.
X: Clima organizacional (variable Independiente)
Y: Desempefio laboral (variable Dependiente)

R: relacion de influencia

4.2 Poblacion, Marco Muestral, Muestra 'y Muestreo

4.2.1 Poblacion: La poblacion de estudio estuvo constituida por 28 docentes
de la FACEA de la ciudad de Chachapoyas, 2017-11, de los cuales fueron:
12 docentes nombrados, 11 docentes contratados en planilla y 5 docentes en
locacion de servicios segun Recursos humanos-UNTRM 2017-11.

(\Ver anexos)

Tabla 06: Distribucion de la Poblacion de docentes FACEA, 2017-11.

TIPO DE DOCENTE POBLACION %

Nombrado 12 l_4]3%
Contratado en planilla 11 B 39%
contratado por locacidn 5 |:| 18%
TOTAL 28 [ 100%

Fuente: Elaboracion propia, segin RR-HH UNTRM, 2017-I1
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- Criterios de Inclusion: Docentes que desearon participar y estuvieron
disponibles en la FACEA Chachapoyas 2017-I1.

- Criterios de Exclusion: Docentes que estuvieron en vacaciones o0 permiso
en la FACEA Chachapoyas 2017-1I.

4.2.2 Marco Muestral: EI marco muestral estuvo conformado por un
listado de docentes de la FACEA 2017 Il, segun el area de recursos
humanos de la UNTRM 2017 Il de la ciudad de Chachapoyas, ya que la
UNTRM fue fundada el 18 de setiembre del 2000 y es la primera
Universidad Nacional del departamento de Amazonas que esta situada en
la capital de la ciudad de Chachapoyas, con coordenadas: latitud 6°13" 46™
sur con 77° 52" 21" oeste.

Figura 01: Mapa cartografico de ubicacién de la UNTRM, en la ciudad

de Chachapoyas, Amazonas-Perd.

Restaurant El
Rincon/DeliSabor

Fuente: Pagina Web, UNTRM, 2017.
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4.2.3 Muestra y Tipo de Muestreo

La muestra que se estimd para el estudio fue igual a la poblacion, la razén
por la que se tomo este criterio fue que dicha poblacion de docentes fue
pequefia en la FACEA 2017 Il de la ciudad de Chachapoyas, es por ello que
dicha muestra se constituyé por 28 docentes, aplicando un muestreo de tipo
no probabilistico es decir un muestreo por conveniencia de estudiar a todos
los docentes de la FACEA 2017 1l de la ciudad de Chachapoyas, del

departamento de Amazonas.

Tabla 07: Distribucion de la Muestra de docentes, FACEA 2017 II.

TIPO DE DOCENTE MUESTRA %
Nombrado 12 -3%
Contratado en planilla 11 %
contratado por locacion 5 B 18%
TOTAL 28 [i00%

Fuente: Elaboracion propia, segun listado de RR.HH-UNTRM, 2017-11

4.3 Meétodos, Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos,

procedimientos, analisis de datos.

4.3.1. Métodos: Los métodos que se utilizaron fueron los siguientes:
Método Cientifico: Puede definirse como la “contrastacion dialéctica
entre la teoria y la practica”, ya que buscé resolver la problematica del
clima organizacional reflejado en el desempefio laboral de los docentes de
la FACEA, 2017 1l para lograr de forma eficiente la solucion de tal
problematica. (Autor, 2017).

Meétodo Analitico: Este método facilitd conocer los resultados obtenidos
después del procesamiento de datos analizados, con la finalidad de
analizar los indicadores que describieron y se evaluaron el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la FACEA,
2017-11. (Autor, 2017, 11).

Metodo Inductivo: Este método permitio describir y explicar la realidad
problematica del clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la FACEA, 2017 II, para luego relacionarla con la teoria y
llegar a generalizar los resultados, teniendo como criterio el analisis del

fendmeno de estudio desde lo particular a lo general. (Autor, 2017, I1).
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- Deductivo: Mediante este método se conocio la realidad global del
problema del clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes
de la FACEA, analizando el problema desde una visién general a lo
particular del estudio. (Autor, 2017, I1).

- Sistémico: A través de éste método se encamind todas las etapas del
estudio al interrelacionar los elementos, componentes y dimensiones e
indicadores del clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la FACEA. (Autor, 2017, I1).

4.3.2 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Las técnicas e

instrumentos que se utilizaron para el estudio, fueron los siguientes:

- Se empleo la técnica de la encuesta de campo, ya que permitié recopilar
la informacién de las preguntas de las variables de estudio de dicha
muestra de los docentes de la FACEA, 2017-11.

- Ademas se empled el instrumento como es el cuestionario de recoleccién
de datos, para la obtencién de la informaciédn de las preguntas de estudio
estructurado por variables, dimensiones e indicadores seguin niveles de
escala Likert. El cuestionario constd de 67 preguntas cerradas de
respuestas Unicas en diferentes escalas como fueron: dicotémicas para las
preguntas que tuvieron 2 opciones, politbmicas para mas de 2 opciones
y Likert en una escala de valoracion 1-5 puntos a escoger y asi se
evaluaron las variables de estudio segin dimensiones, indicadores y sub
indicadores de los items de la encuesta. Dicho cuestionario consto de 3
partes, las cuales fueron: (ver anexo).

»  Parte I. Estuvo conformado por 9 items para evaluar la variable

caracterizacion sociodemografica y laboral. Estas preguntas fueron de

tipo cerradas de respuesta Unica que describieron dos dimensiones de

estudio: sociodemografica con 4 items y la dimension laboral con 5

items, segun el siguiente detalle:
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- Dimensién: Socio demografica (items 1, 2, 3, 4)
Indicador 1: Género
Indicador 2: Edad
Indicador 3: Procedencia
Indicador 4: Estado Civil

- Dimension: Laboral (items 5, 6, 7, 8, 9)

Indicador 5: Grado académico
Indicador 6: Escuela Profesional
Indicador 7: Modalidad Laboral
Indicador 8: Categoria ocupacional

Indicador 9: Tiempo laboral

> Parte II: Estuvo conformado por 28 items de preguntas en escala
Likert del-5 puntos de nivel de acuerdo: totalmente de acuerdo (5),
De acuerdo (4), Ni en acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo
(2), totalmente en desacuerdo (1), para las 3 dimensiones: cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano que
describieron el clima organizacional. Se tiene el siguiente detalle:

- Dimensién: Cultura Organizacional (items 1 al 8)
Indicador 1: Motivacion (items 1, 2)
Indicador 2: Conflicto y cooperacion (items 3, 4, 5)
Indicador 3: Identidad (items 6, 7, 8)

- Dimensién: Disefio Organizacional (items 9 al 17)
Indicador 4: Remuneracién (items 9, 10)
Indicador 5: Toma de decisiones (items 11, 12)
Indicador 6: Comunicacién organizacional (items 13, 14, 15)
Indicador 7: Estructura (items 16, 17)

- Dimensién: Potencial humano (items 18 al 28)
Indicador 8: Liderazgo (items 18, 19)
Indicador 9: Innovacion (items 20, 21, 22, 23)
Indicador 10: Confort (items 24, 25)
Indicador 11: Recompensa (items 26, 27, 28)
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> Parte Ill: Estuvo conformado por 30 items en escala Likert de 1-5
puntos de valoracion como fueron: siempre (5), casi siempre (4), a
veces (3), casi nunca (2), nunca (1) que describieron la variable
Desempefio laboral. Estos items se estructuraron en 3 dimensiones:
Docencia, investigacion, proyeccion social y extension universitaria
que implicaron 7 indicadores de los 30 items evaluados en el
cuestionario, los cuales se detallan a continuacion:

- Dimensién I: Docencia (items 1 al 15)

Indicador 1: Aplica Teoria pedagdgica, didactica y curricular.
(items 1, 2, 3, 4, 5).
Indicador 2: Usa metodologias en el proceso ensefianza aprendizaje.
(items 6, 7, 8, 9, 10).
Indicador 3: Disefia, elabora y aplica instrumentos de evaluacion.
(items 11, 12, 13, 14, 15)
- Dimensién Il: Investigacion (items 16 al 24)
Indicador 4: Planifica, realiza e incentiva la investigacion.
(items 16, 17)
Indicador 5: Formula proyectos para la solucion de problemas.
(Items 18, 19, 20, 21)
Indicador 6: Investiga en la catedra (items 22, 23, 24)

- Dimensidn I11: Proyeccion social y extension Universitaria
(items 25 al 30). Indicador 7: Servicio a la sociedad y comunidad (25,
26, 27, 28, 29, 30).

Asi mismo el instrumento se validé aplicando una muestra piloto a 15
docentes con caracteristicas similares a la muestra en estudio,
evaluando el instrumento segun caracteristicas como: contenido,
constructo, claridad, objetividad de las preguntas del cuestionario.
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010, p. 247).

Asi mismo con la muestra piloto se calculd la confiabilidad del
instrumento con el estadistico alfa de Cronbach = 0.908 lo que
significd que el instrumento es confiable estadisticamente y aplicar a
la muestra de estudio. (Ver anexos)

29



Formula del célculo de la confiabilidad (alfa de cronbach)

Donde:

a = coeficiente Alfa de cronbach

K= nimero de items

SZ = varianza del puntaje de cada item

S2 = varianza total de los puntajes de los items
= sumatoria

Tabla 08: Estadistico de confiabilidad alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia
Interna
a>0.90 Excelente
0.80<a.<0.90 buena
0.70<0<0.80 aceptable
0.60<a<0.70 cuestionable
0.50<a<0.60 pobre
a<0.50 inaceptable

Fuente: Cdrdova, 1. (2009). Pag. 120

4.3.3. Procedimientos

- ldentificar una situacion o realidad problematica en la FACEA,
segun las variables: Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral.

- Planteamiento del problema de investigacion en la FACEA.

- Planteamiento de los objetivos de la investigacion

- Estudios o antecedentes que sirvan como base de referencia.

- Identificacion de teorias relacionadas con las variables: Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral.

- ldentificacion del tipo, método, disefio de investigacion.

- ldentificacion de la poblacion y muestra de estudio
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- Técnicas y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos.

- Recoleccion de la informacion segun la muestra de estudio.

- Tabulacion y obtencion de resultados de la investigacion.

- Evaluar, analizar, comparar los resultados con otros estudios.

- Concluir y dar recomendaciones de la investigacion.

4.3.4 Anélisis de datos

Una vez recopilada la informacién de la encuesta, se hizo el analisis
de datos, lo cual se utilizaron técnicas y métodos estadisticos para
responder a los objetivos planteados en dicha investigacion, con la
ayuda del software estadistico Spss version 23.0 y la hoja de célculo
Microsoft Excel 2013. Las siguientes pruebas y métodos estadisticos

que se utilizaron fueron:

- Distribucion de frecuencias: Se representaron tablas de resumen en
frecuencias, porcentajes y puntuaciones por filas y columnas que
resumieron la informacién descriptiva de las dimensiones,
indicadores y variables Clima Organizacional y desempefio laboral
(Cordova, 1. 2009, Estadistica aplicada a la investigacion, pag. 38.)

- Gréaficos estadisticos: Se representaron graficas de barras
porcentuales en barras y circulos para evaluar el comportamiento
graficamente de las variables y dimensiones de estudio, asi como
representar las priorizaciones de indicadores, dimensiones de las
variables de estudio. (Cordova, I. 2009, Estadistica aplicada a la

investigacion, pag. 49.)

- Estadigrafos descriptivos: Se evaluaron estadisticas descriptivas
como fueron: puntajes maximos, minimos, rango, porcentajes,
promedios, varianza, desviacion estandar, coeficiente de variacion
% de los puntajes de valoracion de las priorizaciones de los
indicadores segun puntajes en escala Likert 1-5 puntos del
cuestionario para las variables: clima organizacional y del

desempefio laboral segun dimensiones e indicadores de estudio.
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Tabla 09: Formulas de estadisticos descriptivos

Nombre Férmula
N
. 1
Media % = ¥ Z x;
N i=1
; 2 1 =2
Varianza o =" Z (x; — x)
i=1
., | N
Desviacion ] 1 .
estandar T= IN Z (e — %)
\l i=1

(Cordova, 1. 2009, Estadistica aplicada a la investigacion, pag. 56).

- Analisis de correlacidon: Se utilizd esta prueba estadistica de
correlaciéon de R de Pearson, para evaluar el grado de relacion entre

cada par de variables o dimensiones. La férmula fue la siguiente:

. A> xr)- x> )
J [n[z;rf‘]l - QX}IE].[H.IZFE - [Z}’f]

Donde:

r: Coeficiente de correlacion de Pearson
n: muestra de estudio

X: puntajes del Clima Organizacional
Y: puntajes del Desempefio Laboral

¥: Sumatoria

X: Puntaje promedio del Clima Organizacional

Y: Puntaje promedio del Desempefio Laboral
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Tabla 10: Distribucion de andlisis de la Correlacion de Pearson R

Coeficiente R

Correlacion

de Pearson
perfecta + 1
muy alta + 0.91a0.99
alta + 0.70a0.90
moderada + 0.50-0.69
baja + 0.11-0.49
nula 0a0.10
baja - -0.11a-0.49
moderada - -0.50a- 0.69
alta - -0.70a -0.90
muy alta - -0.91a -0.99
perfecta - -1

Cdérdova, | (2009). Pag. 109
Estadistica aplicada a la investigacion

Figura 02: Evaluacion grafica del grado y tipo de correlacion de

Pearson R

Grados de correlacion
Minguna Baja Alta Ferfecta

Tipos de correlaciones
Positiva Megativa Curvilinea

Fuente: Cordova, 1. (2009). pag.111

-Analisis de Influencia: Se utilizo el estadistico de prueba Chi-
cuadrado X?, para evaluar la influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral, (Cérdova, 1. 2009, Estadistica aplicada a la

investigacion, pag. 104.). La formula de célculo fue la siguiente:

: 2
Jo—Je
Zi{z’('zz( v , c)_
Is
Donde:

fo: frecuencias observadas de la muestra
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fe: frecuencia esperada de la muestra
2. Sumatoria de las frecuencias observadas y esperadas

Figura 03: Grafica de probabilidad de la hipdtesis estadistica

Se acepta Hy .
1 Se rechaza Hy

.
2 -
Ipr ueba Xp} ueba

|} ] s 7 9 Ll B B 15 17 19 N 23 2% 27 29

I;nbla

Fuente: Cordova, I. (2009). pag.165

-Baremacion de Puntajes: Se aplico esta técnica para estandarizar

puntuaciones en una misma escala, teniendo en cuenta los promedios

y valores de un rango de puntuacion. Fuente: Cordova, 1. (2009).

pag.88.
» Puntuaciéon maxima — puntuacion promedio
3aremacion = —
Rango o desviacion
Doénde:

Rango= puntuacién maxima-puntuacién minima
0 < Baremacion < 1, Mientras el puntaje de baremacion se acerca a

1, habra mayor brecha al puntaje deseado o esperado.
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V. RESULTADOS

Una vez recolectada la informacion con los instrumentos de medicion, para el
tamafio de muestra estimado, se procedié a tabular la informacion y analizarla,
mediante técnicas y métodos estadisticos utilizando tablas y figuras estadisticas que
respondieron a los objetivos planteados en la investigacion. Para el objetivo
especifico N°01: Identificar la caracterizacion Sociodemografica y Laboral de los
Docentes de la FACEA, 2017-I1, se hallo los siguientes resultados:

Figura N°04: Distribucidn del sexo de los Docentes de la FACEA, 2017-II

Género

@femenino @ masculino

Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°04, se encontrd que el 79% de los docentes de FACEA, 2017 I,
fueron de sexo masculino, 21% sexo femenino. Lo cual se evidencio que la mayor
proporcion de docentes se caracterizaron por ser de sexo masculino.

Figura N°05: Distribucidn de la Edad de los Docentes de la FACEA, 2017-I1

Edad

60%
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il
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En la figura N°05, se encontrd que el 18% de los Docentes de FACEA, 2017 11
tuvieron menos de 30 afios, 50% entre [30-40] afios, 21% entre [41-50] afios y 11%
mas de 50 afios. Lo cual se evidencié que la mayor proporcion tuvieron edades entre
30-50 afos de edad.

Figura N°06: Distribucion de Procedencia de los Docentes de la FACEA, 2017-I1

PROCEDENCIA
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°06, se encontrd que el 20% de los Docentes fueron de procedencia
local y el 80% nacional. Lo cual se evidencia que la mayor proporcién de docentes

de FACEA, se caracterizaron por ser de procedencia nacional.

Figura N°07: Distribucion del Estado Civil de los Docentes, FACEA, 2017-11
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il
En la figura N°07, se encontrd que el 37% de los Docentes fueron solteros, 53%
casados, 3% divorciados y 7% convivientes, lo que evidencia que la mayor

proporcion de docentes se caracterizaron por ser casados.
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Figura N°08: Distribucién del Grado Académico de Docentes, FACEA, 2017-I1.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il
En la figura N°08, se encontr6 que el 25% de los Docentes fueron titulados, 64%
con grado de maestria y 11% con grado de doctor, lo que evidencia que la mayor

proporcion de docentes tuvieron grado de maestria.

Figura N°09: Distribucion de Docentes por Escuelas profesionales, FACEA, 2017-
.

DOCENTES SEGUN ESCUELA
45% 3%
40%
35%
30% 29%
(]

25%
15% 11%
10%

0%

Administracion Economia Turismo Contabilidad

Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°09, el 43% de los Docentes de la FACEA, pertenecieron a la escuela
de Administracion de Empresas, 29% a Economia, 11% Turismo y 18%
Contabilidad, lo que evidencia que la mayor proporcién de docentes pertenecieron
a las escuelas profesionales de Administracion de empresas y Economia.

37



Figura N°10: Distribucién de la Modalidad Laboral, FACEA, 2017-1I.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°10, el 43% de los Docentes son nombrados, 39% con contrato en
planilla y 18% por contrato por locacion, lo que evidencia mayor proporcién de
Docentes son nombrados en la FACEA, 2017 11.

Figura N°11: Distribucion de la Categoria Laboral de docentes, FACEA 2017-I1.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°11, se encontrd que el 7% de los Docentes nombrados tienen
categoria laboral de principal, 14% asociados, 21% auxiliares y el 57% son
contratados con categoria de auxiliar en la FACEA 2017 I1., lo cual la mayoria son

Docentes auxiliares contratados.
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Figura N°12: Distribucion del Tiempo Laboral de Docentes, FACEA 2017-I11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°12, se encontr6 que el 37% de los Docentes tienen menos de 1 afio
laborando, 33% entre [1-5] afios, 20% entre [6-10] afios y 10% mas de 10 afios, lo
se evidencia que la mayor proporcion de docentes tienen hasta 10 afios de tiempo
laboral en la FACEA en el 2017 II.

De todos estos resultados podemos decir para el objetivo especifico 01, los
Docentes de la FACEA, 2017 Il se caracterizaron Socio demogréaficamente por ser
de género masculino en mayor proporcién, con edad entre [30-50] afios
mayormente, con mayor procedencia nacional, de estado civil casados con mayor
proporcion, asi mismo segun su Caracterizacion Laboral, los Docentes tuvieron
grado de maestria en mayor proporcién y que pertenecen a las escuelas
profesionales de Administracién de Empresas y Economia en la mayoria, con
categoria laboral de auxiliar en mayor proporcion y con tiempo laboral de hasta 10

afios en mayor proporcion en la FACEA-2017 11.

Asi mismo para el objetivo especifico N°02: se Identifico el nivel del clima
organizacional y segun sus dimensiones: Cultura Organizacional, Disefio
organizacional y Potencial humano de los docentes de la FACEA 2017-Il. Los

resultados que se encontraron fueron los siguientes:
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Figura 13: Variable Independiente: Nivel del Clima Organizacional, en la FACEA
2017-11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°13, se encontr6 que el 29% de Docentes de la FACEA, tuvieron una
percepcion de buen nivel en el Clima Organizacional, 57% de nivel moderado y
14% de nivel deficiente, lo que significa que el Clima Organizacional en la FACEA,

2017 11, se caracteriz6 por ser de nivel moderado en mayor proporcion.

Figura 14: Dimension 1: Nivel de Cultura Organizacional, FACEA, 2017-I11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°14, se encontro que el 50% de Docentes de FACEA 2017 11, tuvieron
un nivel bueno en la Cultura Organizacional, 46% nivel moderado y 4% nivel
deficiente, lo que significa que en mayor proporcion de docentes tuvieron un nivel

bueno en la Cultura Organizacional.
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Figura 15: Dimension 2: Nivel de Disefio Organizacional, FACEA, 2017-11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il
En la figura N°15, se encontr6 que el 43% de Docentes de la FACEA 2017-II

tuvieron un nivel bueno en el disefio organizacional, 50% nivel moderado y 7%
nivel malo, lo que significo que en mayor proporcion el Disefio Organizacional fue

de nivel moderado.

Figura 16: Dimension 3: Nivel de potencial humano, FACEA, 2017-I11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il
En la figura N°16, se encontré que el 18% de Docentes tuvo un nivel bueno en

potencial humano, 64% de nivel moderado y 18% de nivel deficiente, lo que

significa que en mayor proporcion el potencial humano fue de nivel moderado.

Ademas, para el objetivo especifico 03, se encontraron los resultados de
priorizacion de la Variable independiente Clima Organizacional y sus Dimensiones

e indicadores, los resultados fueron los siguientes:
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Tabla 11: Distribucion del Clima Organizacional por Dimensiones e Indicadores segin Promedios y Niveles de puntajes, FACEA 2017 II.

VARIABLE/DIMENSION/ INDICADOR Rango d.e’ .N-ivel de la Puntuacion Puntuaci.én Nivel Baremacion P.riorizacié?lde
puntuacié Deficiente Moderado Bueno promedio [0-1] intervencion

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 28-140 <65 65 a 102 > 102 94.07 Moderado 0.41 Mejorar
Dimensién 1 Cultura Organizacional " 840 <19 19-29 >29 30.29 - 0.30 PRIORIDAD
Indicador 1 Motivacion 2-10 <4 4a7 >7 7.07 0.37 2
Indicador 2 Conflicto y cooperacién " 315 <7 7all >11 10.14 Moderado 0.41 1
Indicador 3 __Identidad " 315 <7 7all  >11 13.07 _ [NBUERGN  0.16 3
Dimension 2 Disefio Organizacional " 945 <21 21a33 >33 31.11 Moderado 0.39 PRIORIDAD
indicador 4 Remuneracién 2-10 <4 4a7 >7 5.61 Moderado 0.55 1
indicador 5 Toma de decisiones 2-10 <4 4a7 >7 6.29 Moderado 0.46 2
indicador 6 comunicacion organizacional " 315 <7 7all >11 11.11 4 0.32 3
indicador 7 Estructura 2-10 <4 4a7 >7 8.11 0.24 4
Dimension 3 Potencial Humano " 1155 <26 26240 >40 32.68 Moderado 0.51 PRIORIDAD
indicador 8 Liderazgo 2-10 <4 4a7 >7 6.21 Moderado 0.47 3
indicador9  Innovacién " 420 <9 9a14 >14 11.96  Moderado’  0.50 2
indicador 10 Confort 2-10 <4 4a7 >7 6.64 Moderado 0.42 4
indicador 11 Recompensa " 315 <7 7all >11 7.86 Moderado 0.60 1

Fuente: Elaboracién propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la tabla 11, se hallaron las puntuaciones promedios, niveles y baremacion del Clima Organizacional por Dimensiones e Indicadores. Lo
cual se encontrd que el Clima Organizacional fue de nivel moderado con 94.07 puntos en promedio, Cultura Organizacional de nivel bueno
con 30.29 puntos, Disefio Organizacional y Potencial Humano de nivel moderado con 31.11 y 32.68 puntos respectivamente, asi mismo en
los indicadores: Motivacion, Identidad, Comunicacion Organizacional y Estructura tuvieron un nivel bueno y para los indicadores: Conflicto
y Cooperacion, Remuneracion, Toma de Decisiones, Liderazgo, Innovacion, Confort y Recompensa tuvieron un nivel moderado en el Clima
Organizacional.
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Tabla 12: Distribucion de Priorizacion de la variable: Clima Organizacional y Dimensiones e Indicadores, FACEA 2017 II.

Rango de Nivel de la Puntuacion Puntuacion Baremacion

PRIORIZACION DE DIMENSIONES . . Nivel PRIORIDAD
Puntuacién = promedio [0-1]
Deficiente Moderado Bueno
Dimensién 3 Potencial Humano ” 11-55 <26 26a40 >40 32.68 Moderado 0.51 1
Dimensidn 2 Disefio Organizacional g 9-45 <21 21a33 >33 31.11 Moderado 0.39 2
Dimensién 1 _Cultura Organizacional " 840 <19 19-29 >29 30.29  [BueRel 030 3
p R d Nivel de la Puntuacion Puntuacio Baremacion
PRIORIZACION DE INDICADORES iz untuacion - yivel PRIORIDAD
Puntuacion — promedio [0-1]
Deficiente Moderado Bueno
indicador 11 Recompensa . 3-15 <7 7all >11 7.86 Moderado 0.60 1
indicador4 Remuneracion 2-10 <4 4a7 >7 5.61 Moderado 0.55 2
indicador9 Innovacion g 4-20 <9 9al4 >14 11.96 Moderado 0.50 3
indicador 8 Liderazgo 2-10 <4 4a7 >7 6.21 Moderado 0.47 4
indicador5 Toma de decisiones 2-10 <4 4a7 >7 6.29 Moderado 0.46 5
indicador 10 Confort 2-10 <4 4a7 >7 6.64 Moderado 0.42 6
Indicador 2 Conflicto y cooperacién g 3-15 <7 7al1 >11 10.14 Moderado 0.41 7
Indicador1 Motivacion 2-10 <4 4a7 >7 7.07 0.37 8
indicador 6 comunicacidn organizacional ’ 3-15 <7 7all >11 11.11 0.32 9
indicador 7  Estructura 2-10 <4 4a7 >7 8.11 0.24 10
Indicador 3 Identidad ’ 3-15 <7 7all >11 13.07 0.16 11

Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 1l

En la tabla 12, se encontr6 que la dimension 3: Potencial Humano tuvo prioridad 1 con 0.51 para mejorar, la dimensién 2: Disefio
Organizacional con prioridad 2 con 0.39, la dimensionl: Cultura Organizacional con priorizacién 3 con 0.30, asi también se evaluaron los
indicadores: Recompensa con (prioridad 1 con 0.60), Remuneracion (prioridad 2 con 0.55), Innovacién (prioridad 3 con 0.50), Liderazgo
(prioridad 4 con 0.47), Toma de decisiones (prioridad 5 con 0.46), Confort con (prioridad 6 con 0.42), Conflicto y Cooperacion (prioridad 7
con 0.41), Motivacién (prioridad con 0.37), Comunicacién Organizacional (prioridad con 0.32), Estructura (prioridad 10 con 0.24) e Identidad
(prioridad 11 con 0.16), ya que segun este orden de priorizacion se mejore el Clima Organizacional de la FACEA..
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También se evaluaron los niveles de la variable dependiente: Desempefio Laboral
y segun sus dimensiones e indicadores, para explicar el objetivo especifico 04, los
resultados encontrados fueron los siguientes que se detallan a continuacion:

Figura 17: Variable Dependiente: Nivel de Desempefio Laboral, FACEA, 2017-I11.
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Fuente: Elaboracién propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°17, se encontro que el 23% de Docentes de la FACEA, 2017 II,
tuvieron un nivel bajo en el Desempefio Laboral, 61% medio y 16% alto, lo que

evidencia mayor proporcion con un nivel medio en la variable Desempefio Laboral.

Figura 18: Dimension 1: Nivel de Docencia, FACEA, 2017-11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il
En la figura N°18, se encontrd que el 20% de Docentes de la FACEA, 2017 II,

tuvieron un nivel bajo en el Desempefio Laboral, 46% medio y 34% alto, lo que

evidencia mayor proporcion con un nivel medio en la dimension Docencia.
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Figura 19: Dimension 2: Nivel de Investigacion, FACEA, 2017-11.
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Fuente: Elaboracion propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la figura N°19, se encontro que el 21% de Docentes de la FACEA, 2017 II,
tuvieron un nivel bajo en Investigacion, 64% medio y 14% alto, lo que evidencia
mayor proporcion con un nivel medio en la dimensién Investigacion.

Figura 20: Dimension 3: Nivel de Proyeccion Social y Extension Universitaria,
FACEA, 2017-11.
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Fuente: Elaboracién propia, encuesta, FACEA 2017 Il
En la figura N°20, se encontré que el 23% de Docentes de la FACEA, 2017 I,

tuvieron un nivel bajo en la dimension Proyeccion Social y Extension Universitaria,
52% medio y 25% alto, lo que evidencia mayor proporcion con un nivel medio en

la dimensidn Proyeccion Social y Extension Universitaria.

También se encontrd los resultados para la Priorizacion de la Variable dependiente:
Desempefio laboral y por dimensiones e indicadores, lo cual describieron al
objetivo especifico 05 de la investigacion. Los resultados encontrados fueron los

siguientes:
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Tabla 13: Distribucion del Desempefio Laboral por dimensiones e indicadores segun Promedios y Niveles en la FACEA 2017 II.

VARIABLE/DIMENSION/ INDICADOR Rango de NiYeI dela Pt.mtuacién Puntuaci.én Nivel Baremacion P.riorizaciéfmrde
puntuacion Bajo Medio Alto  promedio [0-1] intervencion
VARIABLE ~ DESEMPENO LABORAL [30-150)  [30-71> [70-111> [111-150] 85.29 Medio 0.539 MEJORAR
Dimension 1 Docencia [15-75] [15-35> [35-56> [56-75] 41.61 Medio 0.557 PRIORIDAD
Indicador1  Aplica teoria pedagdgica, didacticay curricular [5-25] [5-12>  [12-20> [20-25] 12.86 Medio 0.607 1
Indicador 2 Usa metodologias para el proceso ensefianza aprendizaje [5-25] (512>  [12-20> [20-25] 14.11 Medio 0.545 2
indicador 3 Disefia, e!::l\bora y apIicfa instrumentos de evaluacion para [5-25] 51> (12200 [2025] 10,64 Medio 0.518 3
laformacion del estudiante
Dimension 2  Investigacion [9-45] [9-21> [21-34> [34-45] 26.64 Medio 0.510 PRIORIDAD
indicador4  Planifica, realiza e incentiva la investigacion. [2-10] [2-5> [5-8&  [8-10] 6.00 Medio 0.500 3
indicador5  Formula proyectos parala solucion de problemas [4-20] [4-10> [10-16> [16-20] 11.93 Medio 0.504 2
indicador6  Investigaen la citedra [3-15] [3-7> [7-12>  [12-15] 8.71 Medio 0.524 1
Dimensidn 3 Proyeccion Social y Extension Uniersitaria [6-30] [6-14> [14-23> [23-30] 17.04 Medio 0.540 PRIORIDAD
indicador 7 Servicio alasociedad y comunidad [6-30] (6-14>  [14-23> [23-30] 17.04 Medio 0.540 1

Fuente: Elaboracién propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la tabla 13, se hallaron las puntuaciones promedios, niveles y baremacién de la variable Desempefio Laboral y por Dimensiones e
Indicadores. Lo cual se encontré que el Desempefio Laboral fue de nivel medio con 85.29 puntos en promedio, para la dimension Docencia
de nivel medio con 41.61 puntos, Investigacién y Proyeccidn Social y Extension Universitaria fueron de nivel medio con 26.64 y 17.04
puntos respectivamente, asi mismo para los indicadores: Aplica teoria pedagogica, didactica y curricular, usa metodologias para el proceso
ensefianza aprendizaje, disefia, elabora y aplica instrumentos de evaluacion para la formacion del estudiante, planifica, realiza e incentiva la
investigacion, formula proyectos para la solucion de problemas, investiga en la catedra, Servicio a la sociedad y comunidad tuvieron un nivel
medio en la evaluacion del desempefio laboral de los Docentes de FACEA, 2017 II.
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Tabla 14: Distribucion de la Priorizacion del Desempefio Laboral por dimensiones e Indicadores en la FACEA 2017 II.

PRIORIZACIGN| DE DIMENSIONES Rango de leel dela Pt.mtuacmn Puntuacnf)n Nivel Baremacion PRIORIDAD
Puntuacion Bajo Medio Alto promedio [0-1]
Dimension 1  Docencia [15-75] [15-35>  [35-56> [56-75] 41.61 Medio 0.557
Dimension 3 Proyeccidn Social y Extension Universitaria. [6-30] [6-14>  [14-23> [23-30] 17.04 Medio 0.540
Dimension 2 Investigacién [9-45] [9-21> [21-34>  [34-45] 26.64 Medio 0.510 3
R I Ao Rango de leel dela Pl..mtuacwn Puntuacn.on Nivel Baremacion PRIORIDAD
Puntuacion Bajo medio Alto promedio [0-1]
Indicador1  Aplica teoria pedagdgica, didactica y curricular [5-25] [5-12>  [12-20> [20-25] 12.86 Medio 0.607 1
Indicador2  Usa metodologias para el proceso ensefianza aprendizaje [5-25] [5-12>  [12-20> [20-25] 14.11 Medio 0.545 2
indicador 7  Servicio ala sociedad y comunidad [6-30] [6-14> [14-23> [23-30] 17.04 Medio 0.540 3
indicador 6 Investiga en la citedra [3-15] [3-7> [7-12>  [12-15] 8.71 Medio 0.524 4
indicador 3 Disefia, e!erbora % aplic.a instrumentos de evaluacion para (5.25] (512> [12.20> [20-25] 14.64 Medio 0,518 5
la formacion del estudiante
indicador5 Formula proyectos para la solucién de problemas [4-20] g [4-10> g [10-16> g [16-20] 11.93 Medio 0.504 6
indicador4 Planifica, realiza e incentiva la investigacion. [2-10] [2-5> [5-8> [8-10] 6.00 Medio 0.500 7

Fuente: Elaboracién propia, encuesta, FACEA 2017 Il

En la tabla 14, se encontrd que la dimensién 1: Docencia tuvo una priorizacién 1 con 0.557 para mejorar el Desempefio Laboral, para la
dimensién 3: Proyeccion Social y Extensidn Universitaria con prioridad 2 con 0.540, para la dimension 2: Investigacion con prioridad 3 con
0.510, asi también para los indicadores: Aplica teoria pedagdgica, didactica y curricular con priorizacién 1 con 0.61 puntos, usa metodologias
para el proceso ensefianza aprendizaje con prioridad 2 con 0.54 puntos, Servicio a la sociedad y comunidad con prioridad 3 con 0.54 puntos,
Investiga en la catedra con prioridad 4 con 0.52 puntos, disefia, elabora y aplica instrumentos de evaluacion con prioridad 5 con 0.52 puntos,
formula proyectos para la solucién de problemas con prioridad 6 con 0.50 puntos y planifica, realiza e incentiva la investigacion con prioridad

7 con 0.50 puntos. Lo cual segun el orden de priorizacion del 1 al 7 servira para mejorar el desempefio laboral de los docentes de la FACEA.
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Asi también se encontraron resultados para explicar el objetivo especifico 06: de
evaluar la relacion entre variables: Clima Organizacional Vs Desempefio Laboral y

sus respectivas. Los resultados encontrados fueron los siguientes:

Tabla 15: Correlacion del Clima Organizacional y sus tres dimensiones: Cultura

Organizacional, Disefio Organizacional y Potencial Humano. FACEA 2017 1.

Dimensiones Variable: Cultura Organizacional Nivel de
correlacion

Cultura Correlacion de Pearson R 0.848 alta

Organizacional Significancia P < 0.05 0.000

Disefio Correlacién de Pearson R 0.895 alia

Organizacional Significancia P < 0.05 0.000

Potencial Humano C_orrfel_acién_ de Pearson R 0.901 alta
Significancia P < 0.05 0.000

Fuente: Elaboracién propia, segun analisis en Spss, 2017.

En la tabla 15, se calcularon los coeficientes de correlacion de Pearson (R) entre
cada par (variable Clima Organizacional y dimension 1, 2, 3), ya que esta
correlacion de Pearson R se encuentra entre -1y +1, lo cual se dice que si se el valor
de correlaciéon R de Pearson esta mas cercano a +1 existe una correlacion alta directa
positiva y si se acerca a -1 existe una correlacion alta inversa negativa entre los
pares. Segun los resultados se encontrd que existe alta correlacion entre el Clima
Organizacional y la dimensién 1: Cultura Organizacional (R=+0.848, alta, p<0.05),
con la dimension 2: Disefio Organizacional (R=+0.895, alta, p<0.05) y con la
dimensién 3: Potencial Humano (R=+0.901, alta, p<0.05). Lo que significé que las
tres dimensiones estan correlacionadas altamente con la variable Clima

Organizacional.
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Tabla 16: Correlacion de la Variable Desempefio laboral y sus tres dimensiones:

Docencia, Investigacion, Proyeccion Social y Extension, FACEA, 2017-11.

Dimensiones Variable: Desempefio Laboral Nivel de
correlacion

Docencia C_orrfal_acién_ de Pearson R 0.902 alta
Significancia P < 0.05 0.000

investigacion C.orrfel.acién_ de Pearson R 0.889 alta
Significancia P < 0.05 0.000

proyeccion Social y  Correlacion de Pearson R 0.853

Extension Significancia P < 0.05 0006 @

Universitaria
Fuente: Elaboracion propia, segtin andlisis en Spss, 2017.

En la tabla 16, se encontr6 que existe alta y moderada correlacion respectivamente
entre la variable Desempefio Laboral y las tres dimensiones: con la dimensién 1:
Docencia (R=+0.902, alta, p<0.05), con la dimensién 2: Investigacion (R=+0.889,
alta, p<0.05) y con la dimensioén 3: Proyeccién Social y Extensién Universitaria
(R=+0.853, alta, p<0.05). Lo que significo que las tres dimensiones estan

correlacionadas altamente con la variable Desempefio Laboral.

También se obtuvieron resultados para explicar el objetivo general, acerca del grado
de influencia que tiene la variable Clima Organizacional con la variable Desempefio
Laboral. Para estos resultados se evalud el diagrama de dispersion, tablas cruzadas
de niveles de las variables, grafico de barras agrupadas y el estadistico de prueba
Chi cuadrado X2. Los resultados encontrados fueron los siguientes:

Figura 21: Diagrama de correlacion: Clima Organizacional Vs Desempefio Laboral
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Fuente: Elaboracion propia, segtin analisis en Spss, 2017.
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En la figura 21, se elabor6 una representacion grafica de la correlacion que existié
de los puntajes totales obtenidos de la encuesta entre las variables: Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral, por lo que se encontrd que existe una
tendencia positiva alta positiva graficamente entre las 2 variables, ya que segun el
estadistico de correlacion de Pearson R obtenido (R= +0.906, Alta, P<0.05)
evidencia una correlacion es alta + y significativa entre las dos variables: Clima
Organizacional y Desempefio Laboral, es decir que a mejor Clima Organizacional,

mejor sera el Desempefio Laboral o Viceversa, en los docentes de la FACEA.

Tabla 17: Distribucion de los niveles de Clima Organizacional Vs niveles del

Desempefio Laboral, FACEA 2017-I11.

Niveles del Clima Organizacional

Niveles del Deficiente Moderado Bueno Total
vetes de Bajo 12.5% 6.5% 4.0% 23%
Desempeiio Medi . . . .
Laboral edio 1.0% 40.5% 19.0% 61%
Alto 0.0% 9.5% 6.0% 16%

Total 14% 57% 29% 100%

Fuente: Elaboracién propia, segun anélisis en Spss, 2017.

En la tabla 17, se evalud la distribucion cruzada de los niveles de las 2 variables:
Clima organizacional y Desempefio Laboral, ya que se encontro un nivel moderado
del 57% en el Clima Organizacional y con un nivel medio del 60% en el Desempefio
Laboral, ambos niveles con mayores proporciones para cada variable, lo que se
evidencia una relacion porcentual directa descriptiva notablemente entre los demas

niveles las dos variables de estudio.
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Figura 22: Estadistico de prueba Chi cuadrado X? para evaluar la influencia del

Clima Organizacional en el Desempefio Laboral, FACEA 2017 II.

f(Chi square) Estadistico de Prueba

Valor
Chicuadrado X2
Valor del parémetio > |.049|
Valor de la muestra X2 135
grados de libertad 4
Significancia P < 0.05 0.000

HIPOTESIS ESTADISTICA
Ho: El clima Organizacional No Influye en el Desempefio Laboral
1: El Clima Organizacional Influye en el Desempefio Laboral

REGION DE ACEPTACION DE LA Ho AL 95%

REGION DE RECHAZO DE LA Ho AL 5% |

10 14

DECISION DE LA HIPOTESIS Ho: RECHAZAR Ho, ESTO SIGNIFCA QUE EL 949 135

CLIMA ORGANIZACIONAL INFLUYE EN EL DESEMPENO LABORAL Valor del parém etro X2 Valor de la muestra X2

Fuente: Elaboracién propia, segun analisis en Spss, 2017.

En la figura 22, se encontrd que el Clima Organizacional influy6 en el Desempefio

Laboral de los docentes de la FACEA, 2017 Il, ya que se pudo evidenciar que la

influencia fue significativa estadisticamente, con significancia (p<0.05), es decir se

calcul6 con la muestra de estudio un valor Chi cuadrado X? =13.5 y se comparé con

otro valor parametro Chi cuadrado X? = 9.49, en consecuencia como el valor X2 de

la muestra es mayor que el valor parametro X2, lo cual se encuentra en la region de

rechazo de la Hip6tesis Nula (Ho), por lo tanto quiere decir que rechazamos la

Hipdotesis Nula Ho, y nos quedamos con la hipotesis alterna (H1), con la conclusion

de que el Clima Organizacional Influye en el Desempefio Laboral de los Docentes

de la FACEA, Lo que conlleva que a mejor Clima Organizacional Mejor es el

Desempefio Laboral y Viceversa.
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VI. DISCUSION

Luego de encontrar los resultados del estudio, se procedid a discutir con otros
estudios de investigacion anteriores y se compar0, analizo diferencias o similitudes
entre estos resultados, encontrados con los de otros autores y encontrar similitudes

o diferencias, entre ellos, los cuales fueron.

En los resultados se pudo evidenciar que existe una influencia y alta correlacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio, tal como se evidencia en la la figura
21y lafigura 22, ya que esta influencia es significativa estadisticamente(R=0.903,
p<0.05), asi también se pudo comprobar que el Clima Organizacional es de nivel
moderado con él 57% segun la figura 13 y un nivel medio con el 61%en el
Desempefio Laboral como se muestra en la figura 17, ademas segun los resultados
encontrados en la tabla 12 se encontrd que se debe dar mayor prioridad en el orden
siguiente: Potencial Humano, Disefio Organizacional y Cultura Organizacional
para mejorar el Clima Organizacional, asi también segun los indicadores se debe
dar prioridad a la recompensa, remuneracion, innovacion, liderazgo, toma de
decisiones, confort y conflicto y cooperacion ya que estos tienen un nivel
moderado. Por otro lado se pudo comprobar en la tabla 17 que en el Desempefio
Laboral es de nivel medio, lo que también se tiene que mejorar la docencia como
prioridad 1, seguido de la proyeccién social como prioridad 2 y la investigacion
como prioridad 3, asi mismos para los indicadores se debe mejorar como orden de
prioridad a que se debe aplicar teorias pedagdgicas, didacticas y curriculares,
seguido de usar metodologias para el proceso ensefianza, ademas el servicio a la
sociedad y, investigar en la catedra, disefiar, elaborar y aplicar instrumentos de
evaluacion, ademas de formular proyectos para la solucion de problemas y por

ultimo realizar e incentivar la investigacion.

De todo lo analizado, se pudo comparar con nuestros resultados alguna similitud,
con el autor Pedraza, E., Amaya, G. & Conde, M. (2010), en su estudio: Desempefio
laboral y estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de
Medicina de la Universidad del Zulia, en Venezuela, ya que concluyo una
insatisfaccion y desmotivacion en la remuneracion del personal e inestabilidad

laboral, lo que atenta contra la organizacion y su buen funcionamiento y que debe
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ser solventada en el mediano y largo plazo para no perjudicar el desarrollo de la

universidad.

También otro resultado similar segun Quintero, Africano y Farias (2008), en su
estudio “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal de la Empresa
Vigilantes Asociados Costa Oriental del Lag”, de la ciudad de Venezuela, concluyd
que el clima organizacional fue bajo y que ello determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacién; comportamiento que en este caso no es

productivo ni satisfactorio para la institucion para un buen desempefio laboral.

Asi mismo otro estudio con resultados similares a nivel local como Caro, D. (2014),
en su estudio de tesis “Diagnostico del clima Organizacional en la Gerencia de la
Auditoria Regional Ambiental-Gobierno Regional Amazonas, encontré que si
existe un buen clima laboral; ya que se desarrollé una propuesta de plan estratégico
de actividades para fortalecer el actual clima organizacional dentro de la Gerencia

de la A.R.Ay asi poder mejorar el Clima Organizacional.

Otro estudio por Reyna, M. (2014), en su estudio de tesis “Efecto del Clima Laboral
para la calidad del servicio que brinda el Hostal Karajia de la Ciudad de
Chachapoyas Region Amazonas 2014. Encontré que el Clima Laboral no fue
favorable, por lo tanto no fue productivo ni satisfactorio para un buen desempefio

laboral, y esto a su vez permite el descontento de los huéspedes.

Similarmente el autor Saccsa, J. (2010), en su tesis titulada relacion entre clima
institucional y el desempefio académico de los docentes de los centros de educacion
bésica alternativa (cebas) del distrito de san Martin de Porres de la ciudad de Toluca
México encontrd que si existid relacion significativa entre la variable independiente
y la variable dependiente significativa entre de 0.768, y un Valor p < 0.05, que
permite afirmar que existe relacion entre el Clima Institucional y el Desempefio
Académico de los Docentes, ademas concluyo que existe relacion en los recursos
humanos con el desempefio académico de los docentes y que existe relacion entre
las dimensiones Procesos Internos (Valor P = 0.004) y Sistemas Abiertos (Valor P
= 0.000).
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También otro autor como Zapata, J. (2014), en su tesis titulada “Clima institucional
y su relacién con el desempefio docente de la facultad de ingenieria de la
Universidad privada Antenor Orrego, Trujillo 2014, lo cual tuvo como objetivo
general establecer qué relacion existe entre el clima institucional y el desempefio
docente de la facultad de Ingenieria de la Universidad Privada Antenor Orrego,
Trujillo 2014 y como objetivos especificos determinar la relacion que existe entre
el clima institucional y las dimensiones: capacidades pedagdgicas, disposicion de
labor docente, responsabilidad laboral, relaciones interpersonales y labor educativa
del docente. En dicho estudio se encontr6 que el clima institucional y desempefio
docente tuvieron una relacién significativa directa moderada positiva (0.670),
segun el coeficiente de correlacion de Pearson y (0.743) de Spearman, también el
clima institucional fue bueno, asi como el desempefio docente de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo 2014, asi también en
el nivel de aceptacion de su propio trabajo, el nivel de autoevaluacion y de
autocritica de los docentes de la facultad de Ingenieria de la Universidad Privada
Antenor Orrego, Trujillo 2014.

Otro resultado similar por ejemplo segun el autor Cevallos, H (2011), En su estudio
de tesis titulado Clima organizacional y su relacion con el desempefio docente de la
facultad de ciencias de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann Tacna
2011. Encontré que el Clima organizacional si tiene una relacion con el desempefio
docente, ademas que existié un clima organizacional y un Desempefio Docente
apropiados; sin embargo no existe una relacion directa entre el Clima

organizacional y el Desempefio Docente.

Otro resultado muy similar como los del hospital Vitarte en el 2016 de la ciudad de
Lima, concluyeron que el Clima Organizacional esta por Mejorar, ademas de sus
dimensiones: Disefio Organizacional por mejorar, Potencial Humano por mejorar y
Cultura de la Organizacion por mejorar, ademas de tener mayor prioridad a la
remuneracion, seguido de los indicadores: recompensa, confort, innovacion,

conflicto y cooperacion, liderazgo, toma de decisiones y motivacion.
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VII.

CONCLUSIONES

7.1 GENERAL

El Clima Organizacional tiene un alto grado de influencia en el Desempefio
Laboral de los Docentes de la Facultad de Ciencias EconOmicas y
Administrativas de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, 2017 II.

7.2 ESPECIFICOS

1. Los Docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas,
2017 Il, se identificaron por tener una caracterizaron socio
demogréaficamente y laboral segun: sexo masculino (79%), femenino (21%),
con edades entre [30-50] afios en mayor proporcion (71%), de procedencia
local (20%) y nacional (80%), con estado civil de casado (53%) en mayor
proporcidn, con grado académico de Maestria (78%) en la mayoria, 72% de
docentes pertenecen a las escuelas profesionales de Administracion de
Empresas y Economia con modalidad laboral de nombrados (43%),
contratados en planilla (39%), locacion de servicios (18%), con categoria
laboral de auxiliar (80%), asociado (14%), principal (7%), con tiempo

laboral entre hasta 5 afios (70%) en mayor proporcion.

2. El Clima Organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas, 2017 Il, fue de nivel moderado (57%) y segun sus tres
dimensiones: Cultura Organizacional de nivel bueno (50%), Disefio
Organizacional de nivel moderado (50%) y Potencial Humano de nivel
moderado (64%).

3. En las tres dimensiones del para mejorar el Clima Organizacional, se debe
dar prioridad 1 al Potencial Humano, prioridad 2 al Disefio Organizacional
y prioridad 3 a la Cultura Organizacional, asi mismo para los indicadores:

prioridad 1 a la Recompensa, prioridad 2 a la Remuneracion, prioridad 3 a
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la Innovacion, prioridad 4 al Liderazgo, prioridad 5 a la Toma de
Decisiones, prioridad 6 al Confort, prioridad 7 al Conflicto y Cooperacion,
prioridad 8 a la Motivacion, prioridad 9 ala Comunicacion Organizacional,
prioridad 10 a la Estructura y prioridad 11 a la Identidad (prioridad 11), para
mejorar el Clima Organizacional en la Facultad de Ciencias Econémicas y

Administrativas.

4. El Desempeiio Laboral de los Docentes de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, 2017 11, fue de nivel medio (61%) y segun
sus tres dimensiones: Docencia de nivel medio (46%), Investigacion de
nivel medio (64%) y Proyeccion Social y Extension Universitaria de nivel
medio (52%).

5. En las tres dimensiones para mejorar el Desempefio Laboral, se debe dar
prioridad 1 a la Docencia, prioridad 2 a la Proyeccidn Social y Extension
Universitaria y prioridad 3 a la Investigacion, asi mismo para los siete
indicadores: prioridad 1 al aplicar teorias pedagdgicas y didacticas,
prioridad 2 al uso de metodologias para el proceso ensefianza aprendizaje,
prioridad 3 al Servicio a la sociedad y comunidad, prioridad 4 a Investigar
en la catedra, prioridad 5 al Disefio, elaboracién y aplicacion de
instrumentos de evaluacion aprendizaje, prioridad 6 en la Formulacion de
proyectos de investigacion para la solucion de problemas y prioridad 7 a la

Realizacion, Planificacion e incentivacion de la investigacion.

6. Existe una alta correlacion entre el Clima Organizacional y sus tres
dimensiones: Cultura Organizacional de correlacion alta, Disefio
Organizacional, asi también una alta correlacion del Desempefio Laboral
con sus tres dimensiones: Docencia, Investigacion y Proyeccion Social y

Extension Universitaria de correlacién moderada.
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VIII.

RECOMENDACIONES

Segun los resultados y conclusiones encontrados en el estudio, podemos
hacer algunas recomendaciones que puedan reforzar o mejorar
posteriormente esta investigacion, asi mismo que sirva como antecedente
para otras investigaciones posteriores o que sirva como base de referencia
para las autoridades y docentes de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas y asi poder mejorar ain mas el Clima Organizacional y
Desempefio Laboral. Las recomendaciones fueron las siguientes:

8.1. Para Investigadores, Tesistas o Publico en general

Se recomienda realizar otros estudios similares teniendo como base los
resultados encontrados y se puedan evaluar otros posibles factores,
dimensiones o indicadores complementarios que también pudieran influir o
estén correlacionados con las variables: Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral y asi poder mejorar estas variables y tomar decisiones.
8.2. Para las autoridades de la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas

Se recomienda realizar estudios periddicos para evaluar continuamente la
variacion de mejora el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral, y
tomar medidas como: identificar el area de mejora, detectar las principales
causas del problema, formular el objetivo, Seleccionar las acciones de
mejora, realizar una planificacion, dificultad de la implantacion, plazo de
implantacién, impacto en la organizacién 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, ya que todos estos factores
también influyen para un buen Clima Organizacional y Desempefio Laboral
en la Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas.

Se recomienda tomar esta investigacion como base o referencia, teniendo
en cuenta los resultados de la variable Clima Organizacional, ya que se
encontrd un Clima Organizacional de nivel moderado y tomar en cuenta el
orden de priorizacion de las 3 dimensiones y los 11 indicadores evaluados

en el Clima Organizacional, por ejemplo la dimension 3: Potencial Humano
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debe tener una prioridad 1 para mejorar el Clima Organizacional, la
dimension 2: Disefio Organizacional debe tener priorizacion 2 y la
dimensidn 1: Cultura Organizacional debe tener priorizacion 3 en ese orden
respectivamente, asi como los once indicadores evaluados en el orden
siguiente de priorizacién: indicador 11, 4, 9, 8, 5, 10, 2, 1, 6, 7, 3
respectivamente, en consecuencia poder mejorar aun mas el Clima
Organizacional en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.

Se recomienda también tomar en cuenta los resultados de la variable
Desempefio Laboral, ya que se encontr6 un nivel medio en dicha variable y
se debe priorizar la dimension 1: Docencia como prioridad 1 para mejorar
el Desempefio Laboral, la dimension 3: Proyeccion Social y extension
Universitaria como prioridad 2 y la dimension 2: Investigacion como
prioridad 3, para mejorar el Desempefio Laboral asi como sus siete
indicadores en el orden siguiente de priorizaciéon: indicador 1, 2, 7, 6, 3, 5,
4 respectivamente y asi poder mejorar ain mas el Desempefio Laboral en la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.

Se recomienda apoyar a los docentes, incentivarlos con premios o
reconocimientos, promover un buen Clima Organizacional, capacitar a los
docentes, evaluar las competencias y habilidades de los docentes, promover
talleres de Investigacion, proyeccion social en servicio a la sociedad y
comunidad. Capacitar en investigacion, capacitar en el proceso de
ensefianza aprendizaje y la docencia.

8.3. Para los docentes

Se recomienda tener en cuenta el compromiso y vocacién de la docencia,
compromiso con la institucion y los estudiantes, responsabilidad, trabajo en
equipo entre docentes, administrativos y estudiantes, capacitaciones,
talleres, pasantias, proyeccién 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 en la Facultad de Ciencias Economicas y

Administrativas.
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ANEXOS

Cuestionario para evaluar: El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
de la UNTRM, Ciudad de Chachapoyas 2017-11.

Marca con una X 0 encierre en un circulo las preguntas segun corresponda su

parecer o nivel de acuerdo o desacuerdo.
PARTE |I. CARACTERIZACION DOCENTE: Estas preguntas permitieron

evaluar la caracterizacidn sociodemografica y laboral que tienen los docentes de la

Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.

1.1. Socio demogréfico

1. Género:  a) Masculino b) Feminino

2. Edad en afios

a) < 30 afios b) De [30-40 afios] c) De [41-50 afios]  d) >50 afios
3. Lugar de procedencia

a) Local b) Nacional ¢) Internacional
4. Estado civil: a) Soltero b) Casado ¢) Divorciado d) Otro
1.2. Laboral

5. Grado academico obtenido

a) Titulado  b) Master o magister d) Doctor e) Otro

6. Escuela profesional donde labora en la facultad

a) Administracion de empresas b) Economia c) Turismo en administracién
d) Contabilidad

7. Modalidad laboral

a) Nombrado b) Contratado en Planilla  c) Contratado autonomo
8. Categoria Laboral

a) Auxiliar  b) Asociado ¢) Principal

9. Tiempo que labora en la facultad

a) [< 1 afio] b) [1-5 afos] c) [6-10 afos] d) >10 afios
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Tabla 18: Encuesta del Clima Organizacional

Estas preguntas permitiran evaluar el clima organizacional de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas. Marca con una X segin
corresponda segun la escala Likert: 1. Completamente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo,
5. Completamente de acuerdo.

: . Valoracion
Items Descripcion

112 3| 4

Recibo buen trato por mis colegas de trabajo y de mis jefes de la FACEA.

La FACEA me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor que se hacer.

Puedo contar con mis colegas y jefes de la FACEA.

Las otras facultades, areas o servicios me apoyan cuando lo necesito.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable en la FACEA.

Estoy comprometido con la FACEA.

Me interesa el desarrollo de la FACEA.

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de la FACEA.

OO N OB WIN -

Mi remuneracién y beneficios son razonables en la FACEA.

10 | Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo en la FACEA.

11 | Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision en la FACEA.

12 | Participo en la toma de decisiones de la FACEA

13 Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo en la FACEA.

14 | Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo en la FACEA.

15 | Presto atencion a los comunicados, reuniones o demas labores que emiten los jefes de la FACEA.

16 | Las tareas que desempefio o realizo corresponden a mi funcion como docente de la FACEA.

17 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en la FACEA.
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18 | Los jefes estan disponibles cuando se los necesita en la FACEA.
19 |Los jefesy directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de la FACEA.
20 |Lainnovacion es caracteristica de nuestros jefes y personal de la FACEA.
21 | Mis colegas de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas en la FACEA.
99 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas por nuestros jefes o
autoridades de la FACEA.
23 | La FACEA es flexible y se adapta bien en los cambios innovadores.
24 | En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente laboral en la FACEA.
25 |Lalimpieza y materiales tangibles es adecuada en la FACEA.
Existen incentivos laborales para que mis colegas y yo tratemos de hacer mejor la labor docente en la
26
FACEA.
27 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada, flexible y con estandares en la FACEA.
)8 Los premios, reconocimientos y presupuestos, son reconocidos y distribuidos en forma justa en la

FACEA.

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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Tabla 19: Encuesta del Desempefio laboral, FACEA 2017 II.
Estas preguntas permitieron evaluar el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas. Marca
con una X segun corresponda segun la escala Likert: 5. Siempre, 4. Casi siempre, 3. A veces, 2. Casi nunca, 1. Nunca.

N° ENUNCIADOS VALORACION

1 2 3 4

Aplica la teoria pedagogica, didactica y curricular en el disefio del curriculo de formacion docente.

Aplica la teoria pedagdgica, didactica y curricular en el disefio del silabo.

Aplica la teoria pedagogica, didactica y curricular en el disefio de su sesion de aprendizaje.

Aplica la teoria pedagogica, didactica y curricular en el disefio de su sistema de evaluacion.

Aplica las teorias psicoldgicas en el disefio del proceso de formacion del estudiante segun lo curricular.

En el desarrollo de su clase aplica técnicas para desarrollar la comprension.

En el desarrollo de su clase aplica técnicas para el desarrollar el pensamiento critico.

En el desarrollo de su clase aplica estrategias de investigacion formativa.

Ol N[O B|W|IDN)| -

En el desarrollo de su clase evalia permanentemente.

[EEN
o

Su clase se centra en el desarrollo del aprendizaje del estudiante.

[EEN
[EEN

El desarrollo de un tema termina con la elaboracion de un producto o trabajo académico.

[EEN
N

El desarrollo del curso termina con la elaboracion de un producto o trabajo final del curso.

[EEN
w

Elabora instrumentos o fichas para evaluar los productos o trabajos finales.

[EEN
IS

La evaluacion de un tema o del curso lo hace mediante pruebas objetivas.

[EEN
a1

En la asignatura evalUa conocimientos, habilidades y valores.

[EEN
(op}

Elabora proyectos de investigacion de manera conjunta con sus alumnos.

[EEN
\‘

Elabora proyectos de investigacion concordantes con las lineas de investigacion de la Universidad.
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18

Elabora proyectos de investigacion para resolver la problematica universitaria.

19

Elabora proyectos de investigacion para resolver la problematica social.

20

Elabora proyectos de investigacion para resolver la problematica de la formacion profesional.

21

Elabora proyectos de investigacion en equipos multidisciplinarios.

22

Evalua la pertinencia de los proyectos de investigacion a nivel de pre y postgrado.

23

Desarrolla investigacion formativa de manera conjunta con sus estudiantes de modo individual.

24

Desarrolla proyectos de investigacion teniendo en cuenta un enfoque metodolégico.

25

Evalla el impacto de la investigacion en el desarrollo social y educativo de la region.

26

Elabora proyectos de extension cultural y proyeccién social de manera conjunta con sus alumnos.

27

Elabora proyectos de extension cultural y proyeccién social teniendo en cuenta las necesidades locales.

28

Elabora proyectos de extension cultural y proyeccion social teniendo en cuenta la necesidad regional.

29

Evalla la pertinencia de los proyectos de extension cultural y proyeccién social.

30

Evalua el impacto de los proyectos de extension cultural y proyecciéon social.

Fuente: Elaboracion propia, 2017
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CODIFICACION DE LOS ITEMS PARA EL PROCESAMIENTO DE LA
ENCUESTA APLICADA A LA FACEA, 2017 11.

I. CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICO Y LABORAL
1. Socio demogréafico (4 items)
- Sexo: 1. Masculino 2. Femenino
- Edad:1.<30aflos 2.30-40 afios 3. 41-50 afios 4. > 50 afios
- Procedencia: 1. Local 2. Nacional 3. Internacional
- Estado civil: 1. Soltero 2. Casado 3. Divorciado
2. Laboral (5 items)
- Grado académico: 1. Titulado 2) Maestria 3) doctorado 4) otro
- Escuela profesional: 1: administracion 2. Economia
3. Turismo en administracion 4. Contabilidad
- Modalidad laboral: 1. Nombrado 2. Contratada planilla
3. Contratado Autdbnomo
- Categoria laboral: 1. Auxiliar 2. Asociado 3.Principal
- Tiempo laboral: 1. [<1afio] 2. [1-5 afios] 3. [6-10afios] 4. > 10 afios
I1. VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
2.1. Cultura Organizacional
2.2. Disefio Organizacional
2.3. Potencial Humano

1. Completamente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Ni en desacuerdo ni acuerdo
4. En acuerdo

5. Completamente de acuerdo

I1l. VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

3.1. Docencia

3.2. Investigacion

3.3. Proyeccion Social y Extensidn Universitaria

1. Nunca

2 Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre
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Tabla 20: Marco muestral de docentes de la FACEA, 2017 II-UNTRM

N° DOCENTE CATEGORIA | CONDICION/SEDE
1 | Alva Cruz Ricardo Rafael AsTC

2 |Buendia Fernandez Rafael AsTC

3 [Cacho Revilla Adolfo AXTC

4 |Carrasco Vega Yajaira Lizeth AXTC

5 [Chavez Santos River AXTC

6 | Collazos Silva Erick Martos AXTC Nombrados
7 | Cueva Vega Edinson AXTC (Chachapoyas)
8 |Escobedo Ocampo Patricia AXTC

9 [Hinojosa Salazar Carlos Alberto AsTC

10 | Mendoza Alfaro Dante Rafael PPTC

11 | Morante Davila Manuel Antonio ASTC

12 | Rojas Mallqui Cirilo Lorenzo PPTC

13 | Alfaro Rodriguez Santos Carlos TC

14 | Avellaneda Villanueva Patricia TC

15 | Castafieda Gallac Julia Anastacia TC

16 | Melendez Aldave Luis Fernando TC

17 | Pantoja Tirado Lucia Ruth TC Contratados
18 | Plasencia Centeno Mario Andrés TC Planilla

19 [ Pretel Gonzales Mario Alberto TC (Chachapoyas)
20 [Ruiz Véasquez Félix Santiago TC

21 | Sandoval Javier Julio Cesar TC

22 | Weepiu Samekash Milena Leticia TC

23 | Zavaleta Chavez Arroyo Franklin TC

24 | Castro Arce Victor Alis TC

25 [ Chasquibol Calongos Virgilio TC Locacién de
26 | Cruz Tineo Edinzon Einer TC servicios
27 | Rubifios Ledn Carlos Franco TC (Chachapoyas)
28 | Tinedo Saavedra Luis Rafael TC

Fuente: Recursos Humanos, UNTRM-2017
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Tabla 21: Confiabilidad por items de la variable Clima Organizacional, FACEA
2017 11.

Media de laescala  Varianza de la ., Alfa de
ftems  siseeliminael escala si se C,orrelacmn cronbach si se
. o ; item-total . .
item elimina el item elimina el item
1 90.25 78.83 0.62 0.85
2 90.75 68.41 0.53 0.80
3 90.55 78.79 0.55 0.88
4 90.85 84.56 0.57 0.87
5 90.7 81.8 0.56 0.83
6 90.4 91.62 0.61 0.86
7 89.7 77.69 0.62 0.85
8 90.5 75.95 0.6 0.85
9 90.2 70.59 0.5 0.88
10 90.9 83.36 0.68 0.85
11 90.85 70.77 0.64 0.86
12 91.5 79.84 0.56 0.80
13 90.65 80.77 0.54 0.80
14 90.45 83.63 0.66 0.80
15 90.85 83.08 0.73 0.86
16 91.2 77.43 0.67 0.83
17 90.85 78.24 0.58 0.87
18 90.85 73.82 0.7 0,78
19 90.6 91.52 0.73 0.82
20 90.65 75.61 0.52 0.86
21 90.95 77.73 0.59 0.87
22 90.8 82.27 0.54 0.83
23 91 78.21 0.72 0.86
24 90.15 72.98 0.69 0.85
25 90.75 82.09 0.52 0.85
26 90.4 65.94 0.72 0.88
27 90.55 80.58 0.7 0.85
28 90.75 77.04 0.52 0.86

Fuente: Elaboracién propia, segun Spss 23.0
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Tabla 22: Confiabilidad por items de la variable Desempefio laboral, FACEA
2017 11.

Media de la Varianza de la ., Alfa de_
items escala si se escala si se C,orrelamon cron_ba_ch S1 S€
elimina el item  elimina el item item-total ellmlna el

item
1 86.75 81.33 0.64 0.87
2 87.25 70.91 0.55 0.82
3 87.05 81.29 0.57 0.90
4 87.35 87.06 0.59 0.89
5 87.2 84.3 0.58 0.85
6 86.9 94.12 0.63 0.88
7 86.2 80.19 0.64 0.87
8 87 78.45 0.62 0.87
9 86.7 73.09 0.52 0.90
10 87.4 85.86 0.7 0.87
11 87.35 73.27 0.66 0.88
12 88 82.34 0.58 0.82
13 87.15 83.27 0.56 0.82
14 86.95 86.13 0.68 0.82
15 87.35 85.58 0.75 0.88
16 87.7 79.93 0.69 0.85
17 87.35 80.74 0.6 0.89
18 87.35 76.32 0.72 0.80
19 87.1 94.02 0.75 0.84
20 87.15 78.11 0.54 0.88
21 87.45 80.23 0.61 0.89
22 87.3 84.77 0.56 0.85
23 87.5 80.71 0.74 0.88
24 86.65 75.48 0.71 0.87
25 87.25 84.59 0.54 0.87
26 86.9 68.44 0.74 0.87
27 87.05 83.08 0.72 0.87
28 87.25 79.54 0.54 0.88
29 87.3 83.51 0.75 0.82
30 87.4 76.38 0.63 0.82

Fuente: Elaboracion propia, segun Spss 23.0
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Tabla 23: Estadistico de fiabilidad (Alfa de cronbach) para el Clima Organizacional
y Desempefio laboral, FACEA 2017 II.

. . ., Estadistico de Estgdi_st_ico
Muestra - Variable de Dimension de la L de Fiabilidad
. Items . . fiabilidad por
piloto estudio variable : por
variable . .
dimensién
cli Cultura Organizacional 0.914
15 28 ~'Ma Disefio Organizacional 0.918 0.926
Organizacional ]
Potencial Humano 0.915
Docencia 0.903
15 30 Desempeiio Investlggf:lon _ 0.895 0.894
Laboral Proyeccién social y
- AR 0.888
extension universitaria
Estadistico de fiabilidad general 0.908

(Alfa de Cronbach)

Fuente: Elaboracion propia, segun Spss 23.0

Tabla 24: Indicadores descriptivos de los puntajes totales por dimensiones del

Clima Organizacional y Desempefio Laboral, FACEA 2017 II.

Descripcion Cu-ltur.a Di?eﬁ? Potencial Cl_ima.
Organizacional Organizacional Humano Organizacional
muestra 28 28 28 28
minimo 18.0 15.0 11.0 51.0
maximo 39.0 41.0 48.0 125.0
Rango 21.0 26.0 37.0 74.0
Promedio 30.3 31.1 32.7 94.1
Desviacion estandar 4.63 6.06 9.78 18.75
Varianza 21.40 36.69 95.56 351.55
Coeficiente de variacion 15.3% 19.5% 29.9% 19.9%
L, . . .. Proyeccion Desempeiio
Descripcion Docencia Investigacion Social Laboral
muestra 28 28 28 28
minimo 15.0 15.0 11.0 49.0
maximo 75.0 41.0 48.0 123.0
Rango 60.0 26.0 37.0 74.0
Promedio 41.6 30.4 31.8 92.5
Desviacion estandar 2041 6.63 10.15 20.31
Varianza 416.69 43.91 103.03 412.60
Coeficiente de variacion 49.1% 21.8% 31.9% 22.0%

Fuente: Elaboracién propia segln Spss, 23.0
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Tabla 25: Puntajes totales por dimensiones del Clima Organizacional, segin
encuesta aplicada, FACEA 2017 II.

Puntajes totales por Dimensiones Puntaje total
Muestra del Clima
Cultura Diseiio Potencial Organizacional
Organizacional Organizacional Humano
1 34.0 30 38 102
2 36.0 37 43 116
3 28.0 36 37 101
4 33.0 33 41 107
5 29.0 36 39 104
6 29.0 26 32 87
7 24.0 25 13 62
8 31.0 36 28 95
9 29.0 35 39 103
10 35.0 32 33 100
11 39.0 41 43 123
12 35.0 36 39 110
13 35.0 30 37 102
14 31.0 32 30 93
15 23.0 16 12 51
16 28.0 36 42 106
17 28.0 26 25 79
18 37.0 32 39 108
19 27.0 29 26 82
20 27.0 25 37 89
21 36.0 41 48 125
22 31.0 34 36 101
23 29.0 29 31 89
24 27.0 19 16 62
25 29.0 26 32 87
26 18.0 25 13 56
27 31.0 36 28 95
28 29.0 35 39 103

Fuente: Elaboracion propia segin encuesta, FACEA 2017 II.
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Tabla 26: Puntajes totales por dimensiones del Desempefio Laboral segin encuesta
aplicada, FACEA, 2017 I1I.

Puntajes totales por Dimensiones .
Muestra Puntaje:cotal del
. L Proyeccion Desempeiio Laboral
Docencia Investigacion .
Social
1 46 30 18 94
2 21 17 13 51
3 22 36 26 84
4 24 22 28 74
5 47 31 22 100
6 32 29 22 83
! 62 31 15 108
8 17 15 6 38
9 68 29 12 109
10 17 31 30 78
11 75 35 18 128
12 53 32 28 113
13 19 21 17 57
14 58 31 19 108
15 56 24 9 89
16 15 26 18 59
17 69 38 24 131
18 61 34 20 115
19 57 31 15 103
20 20 13 7 40
21 15 19 12 46
22 40 21 17 78
23 33 19 8 60
24 59 27 18 104
25 32 29 22 83
26 62 31 15 108
27 17 15 6 33
28 68 29 12 109

Fuente: Elaboracion propia segin encuesta, FACEA 2017 I1.
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Tabla 27: Base de datos codificados para la Caracterizacion Sociodemogréfica y
Laboral, FACEA 2017 Il.

CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA Y LABORAL

muestra Socio demografico Laboral
Género Edad Procedencia Est_civil Grado_acad Escuela_prof Modalidad_lab Categoria_lab Tiempo_lab
1 1 3 2 2 2 2 1 3 3
2 1 2 2 2 2 4 2 2 2
3 1 1 2 1 2 1 2 2 1
4 1 4 2 2 2 2 2 2 1
5 2 2 1 2 3 1 1 2 2
6 2 2 1 2 1 1 1 2 2
7 2 2 2 2 2 1 1 2 1
8 2 2 2 2 3 2 2 1 3
9 1 2 2 1 2 1 3 2 2
10 1 1 2 1 2 1 2 1 1
11 1 2 2 2 2 1 1 2 1
12 1 3 2 3 2 3 1 3 4
13 1 2 1 2 1 4 3 2 2
14 1 1 1 4 2 3 2 2 1
15 2 3 2 2 1 1 3 2 2
16 2 1 2 1 2 1 2 2 1
17 1 3 2 4 2 3 2 2 2
18 1 1 2 1 1 2 3 2 2
19 2 2 1 2 1 3 1 1 3
20 1 2 1 1 1 2 1 2 2
21 1 2 2 1 2 4 2 2 1
22 1 4 2 2 2 1 1 3 4
23 1 4 2 1 3 4 1 3 4
24 1 3 2 1 1 1 3 2 2
25 1 2 2 1 1 3 1 2 3
26 1 3 2 2 1 2 1 4 3
27 1 2 2 1 2 1 2 2 1
28 1 2 2 2 2 2 2 2 1

Fuente: Elaboracion propia, segin encuesta, FACEA 2017 II.
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Tabla 28: Base de datos codificados en escala Likert 1-5 para las dimensiones de la variable Clima Organizacional, FACEA 2017 1.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Disefio organizacional

Potencial Humano

Cultura Organizacional

item 1|item2|item3|item 4|item 5|item 6|item 7|item 8|item9|item10|item11|item12|item13|item14|item15|item16|item17|item18|item19|item20|item21|item22|item23|item24|item25|item26|item27 |item28

muestra

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28

ta FACEA 2017 II.

-

6n propia, segiin encues

7

Fuente: Elaboraci
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Tabla 29: Base de datos codificados en escala Likert 1-5 para las dimensiones del Desempefio laboral, FACEA 2017 II.

DESEMPENO LABORAL

proyeccion social y extension universitaria

Investigacion

Docencia

Item_1|ltem_2|ltem_3|Item_4|ltem_5|Item_6|Item_7|ltem_8|Item_9|Item_10|ltem_11|Item_12|ltem_13|Item_14|Item_15|ltem_16|Item_17|ltem_18|Item_19|Item_20|ltem_21|Iltem_22|ltem_23|Item_24|Item_25|ltem_26|Iltem_27|ltem_28|Item_29|ltem_30

muestra

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
2
21

22
23

24
25
26
27
28

ta FACEA 2017 1I.

,

On propia, segin encues

7

Fuente: Elaboraci
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