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RESUMEN

El objetivo general de nuestra investigacion fue determinar la relacion del clima
organizacional con el desempefio de los docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin de
Porres, Lima 2015. Para nuestra investigacion el tipo de estudio fue correlativo
de corte transversal .Se utilizO el método deductivo-explicativo. Entre los
resultados mas importantes resaltan que la existencia de estabilidad laboral
para los docentes que laboran en la FO-USMP se relaciona con su
productividad en el puesto; las oportunidades de progreso que tienen los
docentes que laboran en la FO-USMP se reflejan en su puntualidad y
asistencia; las remuneraciones e incentivos que perciben favorecen la calidad
de la labor docente; los docentes que laboran en la FO-USMP trabajan en
equipo, situacion que favorece la satisfaccion laboral; la relacion con la
autoridad directriz de la FO-USMP es positiva, ya que realiza reconocimientos

al esfuerzo de los docentes.

Como conclusion, el clima organizacional tendria una relacion muy significativa
con el desempefio de los docentes de la asignatura de Radiologia de la
Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima
2015.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral, productividad,

puntualidad, trabajo de equipo, remuneraciones.



ABSTRACT

The overall objective of our research was to determine the relationship of
organizational climate with the performance of teachers in the course of
Radiology, Faculty of Dentistry, University of San Martin de Porres, Lima 2015.
For our research the type of study was correlative .The cross section used the
deductive-explanatory method. Among the most important results highlight the
existence of job security for teachers working in FO-USMP is related to
productivity in the office; advancement opportunities with teachers working in
FO-USMP reflected in its punctuality and attendance; remuneration and
incentives that favor the perceived quality of teaching; teachers working in FO-
USMP work together, a situation that favors job satisfaction; the guideline
regarding the authority of the FO-USMP is positive because it performs
recognition to the efforts of teachers.

In conclusion, the organizational climate have a significant connection with the
performance of teachers in the course of Radiology, Faculty of Dentistry,
University of San Martin de Porres, Lima 2015.

Keywords: Organizational climate, job performance, productivity, assistance,

team work, remunerations.



INTRODUCCION

En toda organizacion el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso, y al
mismo tiempo debe ofrecer satisfacciones al colaborador, y esto s6lo puede ser

logrado a través de un clima organizacional estable.

Un clima organizacional adecuado permite lograr mejoras a corto y largo plazo.
Si el clima organizacional no es favorable se produce el deterioro en el entorno
laboral que lleva a la insatisfaccion del colaborador, la no identificacion con los
objetivos y por ende una disminucion de la productividad. El desgano y la
indiferencia que caracterizan a las instituciones, finalmente produce que el
personal no se comprometa psicolégicamente con sus labores y predomine la

inconformidad en el desarrollo de su labor.

El objetivo general de nuestra investigacion sera determinar la relacion del
clima organizacional con el desempefio de los docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad De San Martin de
Porres, Lima 2015.

La hipbtesis general de nuestra investigacion seria que el clima organizacional
tendria una relacién muy significativa con el desempefio de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad de
San Martin de Porres, Lima 2015.

Nuestra investigacion se justifica porque servirh como punto de partida para
futuras investigaciones con respecto al tema de talento humano y como el
clima organizacional influye en el desempefio. La aplicacion podria realizarse
tanto en instituciones universitarias privadas como estatales para establecer
indicadores comunes que afectaran el logro de un clima favorable para el
desarrollo de la tarea docente dentro de una institucion universitaria a nivel

local y/o regional.



CAPITULO | : PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

Antecedentes

La Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres (FO-
USMP) se cre6 como Programa Académico el 15 de setiembre de 1983,
refrendada por la Resolucién Rectoral N° 673-83-R-SMP. Con la promulgacién
de la Ley Universitaria se convirti6 en Unidad Académica hasta el afio 1986.
Mediante Resolucion Rectoral N° 462-86-R-SMP y por acuerdo de la Asamblea
Universitaria se convierte en Facultad de Medicina y Odontologia con sus

respectivas Escuelas Profesionales.

Con fecha 19 de Agosto de 1988, mediante Resolucion Rectoral N° 063-88-R-
SMP, se convierte a la Escuela de Odontologia en Facultad, de acuerdo a
Resolucion Rectoral N° 004-89-SMP del 04 de enero de 1989, siendo el primer

Decano encargado el Dr. Rodrigo Castillo Ramirez.

A inicios de la década de los noventa, se inicio la construccion del local de la
Facultad de Odontologia en el Distrito de San Luis y en el afio 1987 empez0 a
funcionar la Clinica Universitaria que ha obtenido la categoria de Clinica
Especializada en Odontologia otorgada por el Ministerio de Salud del Pera en
el afio 2007. Esta CEO brinda atencion odontolégica a la comunidad y atiende

mas de diez mil consultas mensuales en promedio.



En el afio 2006 inici6 sus actividades la Facultad de Odontologia en la sede
fiial Norte de la USMP en la Ciudad de Chiclayo, Departamento de

Lambayeque. Esta sede cuenta con su primera promocion de 7 egresados.

Al aiflo 2011 se han formado 54 promociones de Cirujanos Dentistas, en las
aulas de la Facultad de Odontologia (FO) sede Lima. La Facultad otorga el
Grado Académico de Bachiller en Odontologia y el Titulo Profesional de
Cirujano Dentista. Se han graduado 4,819 estudiantes y obtenido el titulo 4,580

de ellos.

De la asighatura de Radiologia

La asignatura, esta ubicada en el area de formacion profesional — subarea
formacién especifica es tedrico-practico-clinico; que capacitara al estudiante en
el conocimiento de la Radiologia Estomatologica basica que servira para el
desarrollo de las diferentes areas de la especialidad, asi como la aplicacién de
otras técnicas para obtener imadgenes de ayuda diagnéstica de las diferentes
patologias estomatoldgicas, desarrollara temas como : Principios basicos de la
fisica de las radiaciones, formacion y control de los rayos X, aspectos
biol6gicos para aplicar los medios de proteccion, técnicas radiograficas
intraorales y extraorales, conocimiento de la radioanatomia normal del proceso
dento-maxilofacial y de otras estructuras anatémicas importantes, y principios

bésicos de lectura, interpretacion e informe de las imagenes.

Competencias a adquirir por el alumno al término de la asignatura

o Manejar adecuadamente los conocimientos sobre los fundamentos

basicos de la Radiologia Estomatoldgica.

o Adquisicion de destreza y habilidad en el manejo del equipo de rayos X,
pelicula radiografica, procesado radiografico.

o Manejo adecuado de las diferentes técnicas radiograficas.

o Identificar y diferenciar la radio anatomia normal de los diferentes

procesos patoldgicos dento maxilo facial.



o Maneja adecuadamente el empleo de otras técnicas radiograficas de

ayuda diagnéstica.

o Analiza y describe adecuadamente imagenes radiograficas diagnosticas

del complejo oral y maxilo facial.

o Maneja adecuadamente el estudio por imagenes con otras técnicas

radiograficas especializadas.

En el afio 2014, se inauguro la nueva sede de la Facultad de Odontologia en el
Distrito de San Luis con laboratorios y equipos de vanguardia para lo cual el
Jefe del Departamento Académico programa la contratacion de diversos
especialistas para las diferentes asignaturas que componen la malla curricular

de la formacién de Cirujanos Dentistas.

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El Departamento Académico de la Facultad de Odontologia es el éarea
encargada de reclutar, seleccionar, calificar la experiencia académica y
profesional de un postulante a docente de una determinada asignatura, quien
es entrevistado por el jefe de la asignatura quién eleva segun sea el caso el

informe positivo o negativo para la contratacion de un docente.

El cual firma un contrato de trabajo a plazo indeterminado por su labor docente,
pero muchas veces la secretaria del Departamento Académico llama al docente
y le comunica que debera acercarse a una hora determinada que para el
docente no es posible asistir ya que se encuentra fuera de sus horas normales

de clase, lo consideran como un demérito para el docente y lo marginan.

Asimismo, se exige demasiada puntualidad y que el docente no sea muy
exigente con el alumno en cuanto a sus tardanzas y evaluaciones, mermando

la libertad de catedra, todo ello conlleva lamentablemente a la inexistencia de



un clima organizacional favorable ha propiciado las siguientes malestares entre
los docentes que alli laboran que se reflejan en su desempefio laboral por:

a) escasa estabilidad laboral; b) no existen oportunidades de progreso; c) bajas
remuneraciones e incentivos; d) no se trabaja en equipo; e) existe tirantez en
las relaciones con la autoridad directriz, que afecta el desempefio laboral e
incide en : a) la productividad en el puesto; b) la puntualidad y asistencia al
dictado de clases; c) La calidad de la labor docente; d) la satisfaccion laboral; e)

reconocimiento al esfuerzo.

Analizando la situacion, es posible determinar que las causas que las

originaron son la inexperiencia en manejo gerencial del clima organizacional.

Proyeccion de la situacién problemética

Si la institucion no revierte esta situacion, en el futuro se encontrara con: a)
disminucién de la productividad de los docentes; b) impuntualidad e
inasistencias al dictado de clases; c) afectacion de la calidad de las labores
docentes; d) insatisfaccion laboral hacia la entidad educativa y el puesto de
trabajo.

Control al prondstico del problema

Para mejorar las situaciones descritas de la institucion, objeto de la investigacion,
se propone realizar una modificacion del clima organizacional que favorezca el
dialogo ,la cooperacion mutua negociando un incremento del desempefio para

beneficio de la comunidad universitaria de Odontologia.

1.2. DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Delimitacion Espacial

Esta investigacion analizara la informacion referente al problema de la afectacion
del desempefio de los docentes de la asignatura de Radiologia en la Facultad de

Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, sito en Jiron Las
Calandrias S/N-Distrito de Santa Anita-Lima-Peru.



1.2.2. Delimitacién Social

El grupo social objeto de estudio son los docentes contratados de la asignatura

de Radiologia.

1.2.3. Delimitacién Temporal

Nuestra investigacion se realizara a partir del 1° de Agosto del 2014 y durara

aproximadamente hasta el 1° de Junio del 2015.

1.2.4. Delimitacion Conceptual

Variable Independiente (X ) : Clima Organizacional

En las organizaciones modernas, el concepto de clima organizacional se define
como el ambiente interno que perciben los colaboradores y que afecta de
manera positiva 0 negativa su desempefio, porque tiene un fuerte impacto sobre

los comportamientos de sus miembros.

Variable Dependiente (Y) : Desempefio

Es el aporte que un colaborador en forma individual produce en un puesto de
trabajo designado mediante una relacion contractual con una organizacién, para
lo cual cubre un perfil especifico por sus destrezas, habilidades, experiencias,

actitud y motivacion propia.

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema Principal

¢,Cual es la relacion del clima organizacional con el desempefio de los docentes

de la asignatura de Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad

de San Martin de Porres, Lima 2015 ?



1.3.2.

1.4.

1.4.1.

Problemas Secundarios

¢Cual es la relacion del clima organizacional con la productividad en el
puesto para los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres Semestre, Lima
20157

¢Cual es la relaciébn del clima organizacional con la puntualidad y
asistencia para los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad

de Odontologia de la Universidad De San Martin de Porres, Lima 2015 ?

¢, Cual es la relacion del clima organizacional con la calidad de la labor
docente de los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres Semestre, Lima
2015 ?

¢, Cudl es la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral de
los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015 ?

¢ Cudl es la relacion del clima organizacional con el reconocimiento al
esfuerzo para los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De San Martin de Porres, Lima 2015?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la relacion del clima organizacional con el desempefio de los

docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de Odontologia de la

Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.



1.4.2.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion del clima organizacional con la productividad en el
puesto para los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de

Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.

Determinar la relacion del clima organizacional con la puntualidad y
asistencia de los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.

Determinar la relacion del clima organizacional con la calidad de la labor
docente de los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.

Determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral
de los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.

Determinar la relacion del clima organizacional con el reconocimiento al
esfuerzo de los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de

Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

151

. Hipotesis General

El clima organizacional tendria una relacion muy significativa con el desempefio

de los docentes de la asignatura de Radiologia de la Facultad de Odontologia

de la

Universidad de San Martin de Porres, Lima 2015.



1.5.2. Hipo6tesis Secundarias

o El clima organizacional tendria una relacibn muy significativa con la
productividad en el puesto para los docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin
de Porres, Lima 2015.

o El clima organizacional tendria una relacibn muy significativa con la
puntualidad y asistencia de los docentes de la asignatura de Radiologia
de la Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres,
Lima 2015.

o El clima organizacional tendria una relacibn muy significativa con la
calidad de la labor docente de los docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin
de Porres, Lima 2015.

o El clima organizacional tendria una relacibn muy significativa con la
satisfaccion laboral de los docentes de la asignatura de Radiologia de la
Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin de Porres, Lima
2015.

o El clima organizacional tendria una relacion muy significativa con el
reconocimiento al esfuerzo de los docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin
de Porres, Lima 2015.

1.5.3. Variables (Definicién Conceptual y Operacional)

Variable Independiente (X): Clima Organizacional

En las organizaciones modernas, el concepto de clima organizacional se define

como el ambiente interno que perciben los colaboradores y que afecta de



manera positiva 0 negativa su desempefio, porque tiene un fuerte impacto sobre

los comportamientos de sus miembros.

Variable Dependiente (Y ): Desempefio

Es el aporte que un colaborador en forma individual produce en un puesto de
trabajo designado mediante una relacion contractual con una organizacién, para
lo cual cubre un perfil especifico por sus destrezas, habilidades, experiencias,

actitud y motivacion propia.



DEFINICION OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE

DEFINICION LITERAL

CONSTRUCTO DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
DEL CONSTRUCTO
Estabilidad laboral % de estabilidad | Cuestionario
laboral
El clima organizacional
es la cualidad o Oportunidades de | % de oportunidades de | Cuestionario
propiedad del ambiente | progreso progreso
organizacional que
CLIMA _ _ _ _ _
perciben o Remuneraciones e | % de remuneraciones e | Cuestionario
ORGANIZACIONAL _ _ _ _ _
experimentan los incentivos incentivos
miembros de la
organizacion e influyen | Trabajo en equipo % de trabajo en equipo | Cuestionario
en su comportamiento
Relacion con la | % de relaciébn con la | Cuestionario

autoridad directriz

autoridad directriz

10




VARIABLE DEPENDIENTE

DEFINICION LITERAL

CONSTRUCTO DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
DEL CONSTRUCTO
. Productividad en el | % productividad en el | Cuestionario
El desempefio se
. puesto puesto
define como aquellas
acciones o
comportamientos _ _ _ _
Puntualidad y|% de puntualidad vy | Cuestionario
observados en los . . . _
asistencia a clases asistencia a clases
. empleados que son
DESEMPENO
relevantes para los _ )
o Calidad de la labor | % calidad de la labor
objetivos de la
o docente docente
organizacion, y que _ _
_ Cuestionario
pueden ser medidos en ) . _ y
o Satisfaccion laboral % satisfaccion laboral
términos de las ) )
) Cuestionario
competencias de cada o o
Reconocimiento al | % reconocimiento al

individuo y su nivel.

esfuerzo

esfuerzo

Cuestionario

11




1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipo y nivel de investigacion

a) Tipo de Investigacién

Aplicada.

b) Nivel de Investigacion

El estudio corresponde al nivel de investigacion correlacional de corte
transversal, este tipo de estudio es correlacional porque tiene como finalidad
determinar la relacion entre las variables de estudio: Clima Organizacional y
Desempefio del docente

1.6.2. Método y Disefio de la Investigacién

a) Método de la Investigacion

Deductivo-explicativo, porque se tiene que a partir de planteamientos genéricos

inferir de ellos conclusiones respecto de cada uno de las variables.

b) Disefio de la Investigacion

Para la presente investigacion el disefio es no experimental de corte

transversal.
Disefio

X1

Xs >;Y1
Xa 7’
X4

12



W/

X2 Y,
X3
X4
X1 \
X2 —3Y3
X3 /
X4
X1
X2 >Y4
X3 /
X4
X Y
Donde:
Clima Organizacional Desempefio Laboral
Xi: Estabilidad laboral Y1: Productividad en el puesto
a X2: Oportunidades de progreso | Y,: Puntualidad y asistencia
_E X3: Remuneracion e incentivos | Ys: Calidad de labor docente
% X4: Trabajo en equipo Y,: Satisfaccion laboral
-§ Xs: Relacion con la autoridad Ys: Reconocimiento al esfuerzo
directriz

1.6.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion

a) Poblacion

La poblacion esta constituida por los 16 docentes de la asignatura de

Radiologia de la Facultad de Odontologia de la Universidad de San Martin de
Porres, Lima 2015.

13



b) Muestra

La muestra fue determinada por los 16 docentes debido a que dicha poblacion
fue muy pequefia, cuya participacion fue determinada por invitacion del
investigador y por voluntad propia de los participantes. En efecto, el tamafio de
la muestra quedo6 conformado por 16 docentes.

1.6.4. Técnicas e Instrumentos de la Recoleccion de Datos

a) Técnicas
Los cuestionarios fueron resumidos en tablas, luego el analisis se llevé a cabo

mediante regresion multiple, donde la férmula para la correlacién mualtiple es:

R = 2o (X -0 -Y)
VI — X)L (Y — V)7

Dénde:

N = Numero de sujetos

hy N

2xy = Suma de la multiplicacién de cada valor de “x” por cada valor de “y

2xX = Suma de los valores de “x”

2y = Suma de los valores de “y

¥x*y Zy? = Suma de cada uno de los valores de “x” e “y” elevados al cuadrado.

b) Instrumento Utilizado

El instrumento utilizado fue un cuestionario denominado Clima Organizacional y
Desempefio Laboral, elaborado por el investigador y con la opinion de
expertos. El instrumento estd constituido por dos partes: “Informacion
demogréfica” e “Informacién sobre las variables de investigacién”. Clima

Organizacional y Desempefio.

La “Informacion demografica” comprende a su vez seis datos: género, edad,
region de procedencia, nivel de estudio, horas de trabajo semanales y
condicion laboral del docente.

14



Por su parte la “Informacion sobre las variables de investigacion” Clima
Organizacional y Desempefio, comprende 47 items, distribuidos en 25 para la

variable Clima Organizacional y 22 para Desempefio.

Los items de la variable Clima Organizacional fueron distribuidos en cinco

dimensiones:

Estabilidad laboral ftems 1 al 5
Oportunidades de progreso items 6 al 10
Remuneracion e incentivos ftems 11 al 15
Trabajo en equipo items 16 al 20

Relacion con la autoridad directriz  items 21 al 25

Los items de la variable Desempefio fueron distribuidos en cinco dimensiones:

Productividad en el puesto ftems 26 al 30
Puntualidad y asistencia ftems 31 al 35
Calidad de labor docente items 36 al 40
Satisfaccion laboral items 41 al 45
Reconocimiento al esfuerzo ftems 46 al 47

Este instrumento fue revalidado por juicio de expertos en materia educativa,
quienes validaron las preguntas que fueron pertinentes para esta investigacion,
ademas de ser semantica y gramaticalmente correcta. Ademas también fue
sometido a una prueba de alfa de Cronbach, para corroborar su revalidacion,

con un alfa de 0.96 de confiabilidad.

15



TABLA 1

Resultados de la validez del instrumento de investigacion

N %
Validos 75 98,7

Casos  gycluidos (a) 1 13
Total 76 100,0

a Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento

TABLA 2

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,962 76

El método que se utiliza para comprobar la fiabilidad del cuestionario es el Alfa

de Cronbach. En este sentido, se trata de un indice de consistencia interna que

tiene valores entre 0 y 1, sirve para comprobar si el instrumento evaluado

recopila informacién defectuosa y, por lo tanto, no nos llevaria a conclusiones

equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones

estables y consistentes. Alfa es, en efecto, un coeficiente de correlacion al

cuadrado, el cual, a grandes rasgos, mide la homogeneidad de las personas

promediando todas las correlaciones entre los items para observar que

efectivamente, se aproximan. La ecuacion del Alfa de Cronbach es:

np

azl—l—p[n—lj

Donde

n = ndmero de items

p = Promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items
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La estimacion del Alfa de Cronbach es alta, lo que garantiza que las
puntuaciones percibidas son datos fiables de las respectivas caracteristicas

consideradas.

Este instrumento es una escala que se divide en dimensiones de acuerdo con
cada uno de los factores del Clima Organizacional y cada uno de ellos con
preguntas de conformidad con las caracteristicas presentadas, se medira con
los indicadores generales de menor grado (deficiente) a mayor grado
(excelente).

Medicidon de las variables estudiadas

Se llevé a cabo el procesamiento y analisis de la informacion de los datos
recibidos a través del instrumento aplicado a la muestra invitando a los

docentes de la Facultad de Odontologia de la USMP.

1.6.5. Justificacion, Importanciay Limitaciones de la investigacion

a) Justificacion

En toda organizacion el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso, y al
mismo tiempo debe ofrecer satisfacciones al colaborador, y esto s6lo puede ser

logrado a través de un clima organizacional estable.

Un clima organizacional adecuado permite lograr mejoras a corto y largo plazo.
Si el clima organizacional no es favorable se produce el deterioro en el entorno
laboral que lleva a la insatisfaccion del colaborador, la no identificacion con los
objetivos y por ende una disminucion de la productividad. El desgano y la
indiferencia que caracterizan a las instituciones, finalmente produce que el
personal no se comprometa psicolégicamente con sus labores y predomine la

inconformidad en el desarrollo de su labor.

Al valorar como es el medio donde se desenvuelve el personal docente es
posible identificar si el clima organizacional representa un vinculo o0 un
obstaculo en su labor, permitiendo realizar las recomendaciones pertinentes

para crear un punto de equilibrio con su entorno favoreciendo asi un alto grado
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de compromiso con su institucion y por ende a un Optimo rendimiento.
Teniendo en cuenta que la satisfaccion del personal docente con su entorno es
indispensable para mantener el equilibrio en sus actividades de modo que
pueda desarrollar éstas sin tensiones que interfieran la calidad de la labor

docente
b) Importancia

La investigacion es importante, porque brindara informacién actualizada que los
docentes de la asignatura de Radiologia aunque tengan una debida calificacién
académica, acreditada experiencia profesional, asistan puntualmente a sus
labores docentes, muchas veces son afectados en su desempefio por
autoridades académicas con vision limitada que los desmotivan en primaria
instancia a los docentes sin una justificacion académica adecuada y que
posiblemente dejaran dicha labor al terminar el ciclo académico, por no recibir
en la practica las prerrogativas y trato que en otras instituciones de igual o

superior nivel, si las recibiran.
c) Limitaciones
Constituyen limitaciones a nuestro estudio:

a) No existen en las bibliotecas de Posgrado a la que se acuden en busca de

tesis de maestria sobre el tema.

b) Limitaciones de tiempo para la busqueda bibliografica de antecedentes en
las diferentes bibliotecas de las Escuelas de Posgrado de la ciudad de Lima

debido a las obligaciones laborales del investigador.
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CAPITULO Il : MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En el estudio de Maria Luisa Goémez Pino 2012 titulado® El clima
organizacional y su relacién con la calidad educativa, comenta que su
objetivo fue determinar la relacion entre el clima organizacional y la calidad en
educacion en la Institucion Educativa No 3037 Gran Amauta del distrito de

Comas.

El disefio es no experimental, explicativo, correlacional y de corte transversal.
Ha utilizado el método deductivo-explicativo. Concluye que la presencia de un
clima hostil, incomodo y nada grato del personal antiguo merma en el docente

la buena voluntad de servicio en la institucion.

El estudio de Rosario Maldonado Yaranga® titulado Percepcion del
desempefio docente en relacion con el aprendizaje de los estudiantes,
comenta que su objetivo fue determinar si la percepcion del desempefio
docente se relaciona con el aprendizaje de los estudiantes de la Asociaciéon

Educativa Elim-Lima. Ha utilizado el método analitico.

Como resultado de su investigacion concluye que existe una correlacion
estadisticamente significativa de 857 "Correlacion positiva considerable”, una
alta significancia de ,000 menor que el nivel de 0,05 esperado, por tanto, la
percepcion del desempefio docente se relaciona con el aprendizaje de los
estudiantes. Asimismo existe una correlacion estadisticamente significativa de
763 "correlacion positiva considerable”, una alta significancia de 000 menor que

el nivel de 0,05 esperado, por tanto, la percepcién del desempefio docente se

Gomez, M. (2012).El clima organizacional y su relacién con la calidad educativa. (Tesis
de Maestria. Universidad de San Martin de Porres. Instituto de la Calidad para la
Educacion. Lima.

Maldonado, R. (2012).Percepcion del desempefio docente en relacién con el aprendizaje
de los estudiantes. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional Federico Villarreal. Lima.
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relaciona con el aprendizaje cognitivo. Frente a la relacion entre la percepcion
del desempefio docente y el aprendizaje procedimental, existe una correlacion
estadisticamente significativa de 780 nivel de 0,05 esperado, y con relacion a la
percepcion del desempefio docente y el aprendizaje actitudinal, existe una
correlacion estadisticamente significativa de 756 “correlacion positiva
considerable”, una alta significancia de, 000 menor que el nivel de 0, 05

esperado.

En el estudio de Marfa Elena Cunza Uzcamayta * titulado Medicién del clima
organizacional en la institucion educativa Dora Mayer del Callao
comenta que su objetivo fue medir el clima organizacional de la Institucion
Educativa Dora Mayer, para lo cual se ha elaborado un cuestionario de 47
preguntas, aplicado al personal docente del nivel de secundaria y a todo el
personal administrativo, estableciéndose la necesidad de una mejora del
desemperio laboral es estos trabajadores que tienen un rol muy importante en
la formacion del alumnado. Ha utilizado el método deductivo. Concluye que la
Directora del plantel convoc6 a un circulo de calidad para escuchar las

opiniones de sus colaboradores y se ha comprometido a implementar mejoras.

En el estudio de Magda Gianina Mavila Chauca * titulado Medicién de clima
organizacional como herramienta eficiente en la gestion de recursos
humanos con alineamientos de la cultura organizacional en la universidad
privada, comenta que su objetivo fue contribuir de forma permanente a elevar
la capacidad, competitividad, credibilidad, desafios, cambios y productividad de
la gestidbn de los servicios que ofrece toda organizacion independiente se
apligue a la universidad privada materia de investigacion. Ha utilizado el
meétodo inductivo. Concluye su investigacion, comentando que la calidad de los

servicios ofertados a los usuarios estara en relacién directa con la motivacion,

Cunza,M. (2011). Medicién del clima organizacional en la Institucion Educativa Dora Maye
del Callao. (Tesis de Maestria). Universidad Técnica del Callao. Bellavista.

Mavila, M. (2011).Medicién del clima organizacional como herramienta eficiente en la
gestibn de recursos humanos con alineamientos de la cultura organizacional en la
universidad privada. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima.
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compromiso e identificacion que perciban los colaboradores de sus Jefes, por

lo que se recomienda que se aplique el liderazgo situacional.

El estudio de Julio Aguilar Bustamante® El clima organizacional en el Area de
Capacitaciéon Educativa del Seguro Social de Salud (EsSalud) y su
influencia en el rendimiento y desempefio laboral individual de sus
docentes, el objetivo fue demostrar el papel que representa el clima laboral en
fomentar el compromiso de colaboracion con la instituciéon donde labora. Ha
utilizado e método inductivo-explicativo. Como resultado de su investigacion
concluye que conocer el clima laboral interno representa la percepcion del
colaborador tiene de su propia organizacion y esa percepcion influird en el

desemperio laboral que muestre en su puesto de trabajo.

En el estudio de Jorge Luis Villavicencio Cruz® Percepciéon del clima
organizacional entre un grupo de docentes de Centros Educativos del
Callao, comenta que su objetivo fue medir variables de comunicacién,
liderazgo, motivacion, reciprocidad y satisfaccion laboral. Ha utilizado el método
deductivo-explicativo. Como resultado de su investigacion concluye que la
comunicacion se definio satisfactoria; pero se recomienda que sea breve,

concisa y retroalimentada.

En el estudio de José Manuel Fernandez Arata’ Fuentes de presién laboral,
tipo de personalidad, satisfaccion laboral y desempefio docente en
profesores de educacion primaria de Lima Metropolitana, comenta que su
objetivo fue hacer evidente el hecho de que se estudia el clima organizacional

dentro de una entidad educativa y como esto ayuda a identificar las fortalezas y

° Aguilar, J. (2010).EI clima organizacional en el area de capacitacioén educativa del Seguro

Social de Salud (EsSalud) y su influencia en el rendimiento y desempefio laboral individual
de sus docentes. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional Federico Villarreal.

® Villavicencio, J. (2010).Percepcion del clima organizacional entre un grupo de trabajadores

de establecimientos de salud del Callao en funcién a caracteristicas sociodemograficas y
sociolaborales. (Tesis de Maestria). Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

Fernandez, J. (2010).Fuentes de presion laboral, tipo de personalidad, satisfaccion laboral y
desempefio docente en profesores de educacion primaria de Lima Metropolitana. (Tesis de
Doctorado). Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

21



debilidades de la organizacion, a través de la percepcidén que los trabajadores
tienen sobre ella. Ha utilizado el método inductivo-deductivo. Como resultado de
su investigacion determina que el clima organizacional existente en el objeto de
estudio es regular debido a que los Jefes mediatos no aplican principios de

liderazgo transformador.

En el estudio de Rossana Medina Montes® titulado El aporte de recursos
humanos en la nueva gestion de la Universidad San Ignhacio de Loyola
S.A. como entidad que fomenta la administracion del talento humano,
comenta que su objetivo fue mejorar la eficiencia del personal a través del
conocimiento de funciones, la mejora del clima laboral y la imagen corporativa
mediante un sistema de comunicacidon efectiva, entre otras actividades que
ayudaran tener personal motivado y productivo en pro de la Universidad San
Ignacio de Loyola. Ha utilizado el método inductivo-deductivo. Concluye su
investigacion afirmando que en la Universidad San Ignacio de Loyola a
diferencia de otras universidades privadas, los empleados administrativos
tienen una linea de carrera, y se les permite trabajar como docentes siempre y
cuando tengan los grados académicos exigidos y aprueben los exdmenes de

rigor.

En el estudio de Jorge Walter Ponce Urquiza® titulado Influencia del ambiente
organizacional en la autoeficacia docente en la Universidad Cientifica del
Sur, comenta que su objetivo fue determinar en qué forma influye o se
relaciona el ambiente organizacional con el desempefio, autoevaluacion,
confianza, autoestima, auto concepto, percepcion de sus capacidades,
desarrollo de sus habilidades; en general con la autoeficacia de los docente en
la Universidad Cientifica del Sur.. Ha utilizado el método deductivo-explicativo.

Como resultado de su investigacién concluye que el interés por la investigacion

® Medina, R. (2010). El aporte de recursos humanos en la nueva gestion de la Universidad

San Ignacio de Loyola S.A. que fomenta la administracion del talento humano. (Tesis de
Maestria). Universidad Inca Garcilaso de la Vega.

Ponce, J. (2009). Influencia del ambiente organizacional en la autoeficacia del docente en la
Universidad Cientifica del Sur. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional Federico Villarreal.
Lima.
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y el estudio contribuye con la confianza hacia los docentes; el empoderamiento
para realizar algunas funciones contribuye con la autoestima de los docentes y
el consenso en la misién contribuye con la percepcion de sus capacidades en

los docentes de la universidad.

En el estudio de Karina Bartra Rivero’® Comunicacién empética y
desempefio académico del docente de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos de la Universidad de San Martin de
Porres, concluye en su investigacién que la comunicaciéon se define como
satisfactoria, pero se recomienda que sea breve, retroalimentada y concisa. El
método empleado fue deductivo-explicativo y se tomaron en cuenta las
variables de comunicacion, liderazgo, motivacion, reciprocidad y satisfaccion

laboral.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. LA HISTORIA DE LA ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

La historia de la administracion del capital humano' se remonta a Inglaterra en
la época en que los albafiiles, carpinteros, curtidores y otros artesanos se
organizan en gremios y aprovechaban su unidad para mejorar sus condiciones

de trabajo.

Estos gremios constituidos por pequeiios propietarios fueron los precursores de
las asociaciones patronales de hoy, siendo su principal motivacién representar
sus intereses y ayudarse mutuamente. Esto se dio en el transcurrir de la edad

media.

1 Bartra, K. (2008).Comunicacion empatica y desempefio académico del docente en la

Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la USMP. (Tesis de
Maestria).Facultad de Ciencias Administrativas y Relaciones Industriales. Escuela de
Postgrado. Lima.

' Taylor, F. (1981).Principios de Administracién Cientifica. Buenos Aires: El Ateneo
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Con la llegada de la Revolucion Industrial a fines del siglo XVIII se echaron los
cimientos para la construccién de una sociedad nueva y compleja, donde la
maquina a vapor sustituyo6 el lento trabajo manual. Esto cambid las condiciones
laborales, los esquemas sociales y la division del trabajo. El nuevo sistema
fabril da pie al surgimiento de un nuevo empleado, el jefe, quien ya no es el

propietario del negocio.

A fines de 1880 algunos paises promulgaron leyes para reglamentar las horas
de trabajo de mujeres y nifios, otros también legislaron para establecer salarios
minimos, reglamentar condiciones laborales y compensaciones que favorecian

al trabajador®.

La administracién cientifica y el trabajo benefactor representan dos esquemas
concurrentes que se iniciaron en el siglo XIX y que junto a la psicologia
industrial, se unieron en los tiempos de las guerras mundiales La
administracion cientifica representdé un esfuerzo por resolver las ineficacias
tanto de la mano de obra como de la administracion a través de métodos de
trabajo, estudios de tiempos y movimientos, y especializacion. La Psicologia
Industrial aplicaba principios enfocados a acrecentar la capacidad de los

trabajadores para desempenfarse en forma eficaz y eficiente™.

Frederick W. Taylor es considerado el padre de la administracién cientifica. En
su trabajo como ingeniero de Midvale Steel Works de Filadelfia entre 1878 y
1890, estudio la eficacia de los trabajadores traté de encontrar la “Gnica mejor
manera” y la mas rapida de hacer un trabajo. Resumia su administracion
cientifica como: 1) ciencia, no reglas empiricas, 2) armonia, no discordia, 3)

cooperacion, no individualismo, y 4) produccién maxima, no restringida.

Al tiempo que la Administracion Cientifica se enfocaba en el trabajo y en

2" Amaru, C. (2009) Fundamentos de Administracion. (lera. Ed.). Edo. de México: Pearson

Educacién de México.

¥ Rodriguez, J. (2007). Administracion moderna de personal. México: Thompson.
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hacerlo eficiente, la Psicologia Industrial se centraba en el trabajador y las
diferencias entre individuos; su objetivo era el mayor bienestar del trabajador.

Los cambios tecnologicos drasticos, el crecimiento de las organizaciones, el
surgimiento de los sindicatos, asi como el interés y la intervencion del gobierno
en los asuntos de los trabajadores dieron origen a los departamentos de
personal. No hay una fecha exacta de la aparicion del primer departamento de
personal, pero ya en la década de 1920 cada vez mas organizaciones tomaban
nota y se ocupaban de los conflictos entre empleados y directores. A los
primeros directores de personal se les denominé secretarios de bienestar,
quienes se encargaban de establecer un nexo entre la administracion y los

operarios.**

Un avance importante en la administracion de recursos humanos se dio a
través del movimiento de relaciones humanas, fueron Elton Mayo y Fritz
Roelthisberger quienes como resultado de sus estudios realizados en las
instalaciones de Hawthorne de la Western Electric de Chicago entre 1924 y
1933, descubrieron la importancia que tenia el trato social y el trabajo en grupo

para la produccion y la satisfaccion.®

Para fines de la década de 1960 la funcion de personal aun se consideraba
exclusiva para obreros. Era tomada como una unidad de archivo que repartia
botones (pines) por cumplir 25 afios de antigiedad y coordinaba el paseo anual

de la compaiifa.®

Posteriormente, a la administracion de personal se le da mucho énfasis al
caracter administrativo que realiza dentro de la organizacion, tan es asi que un

autor la define taxativamente como procesos ordenados para un fin humano.

 pulido, A. (2011) Fundamentos de la Gestién Empresarial. México D.F: Universidad

Auténoma de México: McGraw-Hill.

> Guizar, R. (2004). Desarrollo organizacional. (2da.Edicién).México: Mc Graw-Hill.

'® Rodriguez, J. (2007).Administracién moderna de personal. México: Thompson.
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Durante afios la funcion de Administracién de Recursos Humanos (ARH) no se
le vinculé con el margen de utilidades de la comparfia o con el llamado
resultado final. La ARH era una unidad de “relleno” con planes para empleados,

y no una parte importante de la planificacién estratégica.’

En los ultimos afos, por el reconocimiento de la importancia crucial de la
personas, la ARH se ha convertido en parte importante en la elaboracién de los
planes estratégicos de cada vez mas organizaciones. Los planes y estrategias
de recursos organizacionales y estratégicos estan vinculados estrechamente,
por lo tanto las estrategias de recursos humanos deben reflejar claramente a
estrategia de la organizacién respecto de las personas, utilidades y eficacia

general.®®

En esencia, la ARH se considera ahora como un “centro de utilidades”, no un
mero “centro de costos”. Dave Ulrich y Wayne Brockbank en un trabajo
desarrollado recientemente en la Universidad de Michigan amplian el foco de la
Direccion de Recursos Humanos y ofrecen diversos conceptos y herramientas
con los que ayudan a redefinir y consolidar la propia arquitectura organizativa
de recursos humanos. Lo que ellos denominan la transformacion de Recursos
Humanos se puede resumir en lo siguiente: “en la ultima década, los
profesionales de Recursos Humanos han trabajado para convertirse en socios

de negocios y para alinear su trabajo a las estrategias de negocios”.
2.2.2. LA ADMINISTRACION MODERNA DE CAPITAL HUMANO
Vivimos en una sociedad que cambia rapidamente, donde los cambios se

presentan a una velocidad creciente y sin precedentes, podemos afirmar que

hoy en dia la Gnica constante es el cambio.®

" Garza, J. (2006).Administraciéon contemporanea. México D.F.: Limusa.

' cantl, D. (2003). El servicio centrado en el cliente. Madrid: Diaz de Santos.

% Montalban, J. (2003). Evaluacion del clima organizacional. México D.F.: Limusa.
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Es por ello que el proceso de la Administracion de Recursos Humanos nunca
se detiene. Mas bien es un procedimiento progresivo que trata de mantener
siempre en la organizacion a la gente adecuada, en las posiciones adecuadas,

en el momento adecuado.

Cinco é&reas funcionales se relacionan con la ARH eficaz: proceso empleo,
desarrollo de recursos humanos, compensacion y beneficios, seguridad social y

salud, relaciones laborales y con empleados.?°

Por su parte Chiavenato®’ sostiene que “dentro de una visién sistémica de la
Administracion de Recursos Humanos, los cinco procesos que comprende:
integracion, organizacion, retencién, desarrollo y auditoria de personas, estan
intimamente interrelacionados e interdependientes. Cada proceso puede

considerarse como un subsistema de un sistema mayor”.

Werther y Davis a su vez manifiestan que “una organizacion es también un
sistema compuesto de divisiones, éareas, departamentos, etcétera. Cada
actividad de Recursos Humanos constituye un subsistema, que se relaciona de
manera directa con todas las demas actividades”. En este sentido todas las
actividades de administracién de capital humano mantienen una relacién entre
si, donde cada subsistema es influido por los objetivos y las normas del area de
recursos humanos en general, asi como por el entorno externo en que opera la

organizacion.

Todos los especialistas coinciden al referir a la Administracion de Recursos
Humanos como un sistema, el cual comprende un conjunto de procesos
denominados subsistemas. Sin embargo, existen pequefias diferencias en la

forma de agrupar o presentar los diferentes procesos que comprende.

%% Ulric, H. (2006).La propuesta de valor de los recursos humanos. Barcelona: Deusto.

2L Chiavenato, I. (2007). Administracién de recursos humanos. México D.F.: Mc Graw Hill.
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2.2.3. EL CLIMA ORGANIZACIONAL AL INTERIOR DE LA ORGANIZACION

Dado que el tema del clima organizacional se plantea desde la necesidad
sentida de enfrentar los fendmenos organizacionales en su globalidad, la
definicion del concepto de clima se compone de un grupo de variables que en

conjunto ofrecen una vision global de la organizacion.

No es una mera casualidad que el concepto de clima organizacional se haya
derivado del clima atmosférico.?? El clima de una organizacién puede variar del
mismo modo en que se altera su simil atmosférico. En efecto: (a) en una
observacion de mayor permanencia, se puede sostener que una organizacion
tiene un "mejor" clima que otra, del mismo modo que se puede afirmar que una
ciudad como Piura tiene un clima mas calido que otra como Ica .También se
pueden observar diferencias de mediano alcance tempora. Asi como se puede
decir que el clima del verano es mejor que el del invierno, también hay
organizaciones que tienen periodos de "bonanza" y que pasan por otros mas
dificiles?®. Finalmente, hay una variacién diaria del clima mismo modo que en
los informes del tiempo nos enteramos de los cambios diarios experimentados
por el clima atmosférico, en las organizaciones ocurren alzas y bajas
repentinas de la "temperatura social”, motivadas por diversas razones tales

como despidos, aumentos de sueldo, rumores y comidillas, ascensos, etc.?*.

El concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la organizacion.
Se trata de un concepto multidimensional, a diferencia de otros que estan
referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales

como el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

2 Sherman, A. (2001). Administracion de recursos humanos. (12ava Edicién). México:

International Thomson.

% Daft, R. (2005). Teoria y disefio organizacional. (8va Edicién). México: International

Thomson.

** Stoner, J., Freeman, R., & Gilbert, D. (1996). Administracién. (62. Ed.). Edo. de México:
Prentice-Hall Hispanoamericana.
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Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que el clima de
una organizacion constituye la personalidad de esta, debido a que, asi como
las caracteristicas de un individuo configuran su el clima de una organizacion

se conforma a partir de una configuracion de caracteristicas de ésta.

A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber surgido a
partir de una comprension de la organizacion como un sistema abierto, el clima
de una organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale
decir, en él se pone atencion a variables y factores internos de la organizacion

y no a los factores del entorno en que la organizacién se encuentra inmersa.?

Por otra parte, a pesar que el estudio del clima organizacional se encuentra
enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, su aproximacion a estas

variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas.?

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son:

a) Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de

ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

b) Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacién, estructura

formal, estilo de direccion, etc.

c) Variables del ambiente social, tales como compafierismo, conflictos entre

personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.
d) Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones.

e) Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y

stress, eftc.

% Fernandez, A y Asenio, M. (1989).Conceptos de clima organizacional. Madrid: Diaz de

Santos.

% Baruck, A. (2007). El liderazgo es la piramide de la empresa. Madrid: Santos.
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Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a través de la

percepcién que de ellas tienen los miembros de la misma.?’

El concepto de clima organizacional, en consecuencia, se refiere a 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 tomo a él y las diversas regulaciones formales que afectan a

dicho trabajo.

Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional implica una referencia constante de los miembros
respecto a su estar en la organizacion. El sistema organizacional, como sistema
de decisiones, constituye el tema de reflexion sobre el que se construye la
definicion de clima. En otras palabras, el clima puede construirse como una
auto-reflexion de la organizacion acerca de su devenir. La experiencia
organizacional que tienen los miembros es auto-observada por éstos, que la

evalGian colectivamente.?®

Esto significa que el clima organizacional es una auto reflexién de los miembros
de la organizacion acerca de su vinculacién entre si y con el Sistema

Organizacional.”

Sin embargo, ésta no hace que el clima sea necesariamente una autoreflexion
de la organizacién como un sistema de decisiones como sistema autopoiético
de decisiones. Para que lo sea, es necesario que el tema del clima sea tratado
en el decidir organizacional. En efecto, en los casos en que las organizaciones
ven afectado su decidir por el clima o cuando se adopten decisiones motivadas
por el clima y destinadas a provocar cambios en éste, el clima ha pasado a

constituirse en parte de la autoreflexion del sistema organizacional.

" Reig, E. Fernandez, J y Jauli, |. (2003).Los recursos humanos .Madrid: Thomson.

%8 Cruceros, H. (2009). El rendimiento de los colaboradores. Bogota: Paisa.

» Goénzales, J. (2006). Administracién contemporanea. México D.F.: Limusa.
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El clima organizacional se caracteriza por:

a)

b)

d)

El clima dice referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo de la
organizacion. Las variables que definen el clima son aspectos que

guardan relacion con el ambiente laboral.

El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones coyunturales®. Eso significa que se
puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacion,
con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afecten en
forma relevante el devenir organizacional. Una situacion de conflicto no
resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima organizacional por un

tiempo comparativamente extenso.

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos
de los miembros de la empresa. Un buen clima va a traer como
consecuencia una mejor disposicion de los individuos a participar activa y
eficientemente en el desempefio de sus tareas. Un clima malo, por otra
parte, hara extremadamente dificil la conduccién de la organizacion y la

coordinacién de las labores.**

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de
los miembros de la organizacion con ésta. Una organizacién con un buen
clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de
identificacion de sus miembros, en tanto, una organizacion cuyo clima sea
deficiente no podra esperar un alto grado de identificacion. Las
organizaciones que se quejan porque sus trabajadores «no tienen la

camiseta puesta», normalmente tienen un muy mal clima organizacional.®
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Harrington, J. (2007).Mejoramiento de los procesos de personal en la empresa. Santa Fé
de Bogota: Mc Graw Hill.

Fuentes, A. (2009). El liderazgo para administrar los recursos humanos. Lima: San Roque.

Rodriguez, C. (2008). El rendimiento laboral de los en las organizaciones publicas
peruanas Lima San José.
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Formas de clima organizacional

Likert® sostiene que en la percepcion del clima de una organizacién influyen
variables tales como la estructura de la organizacion y su administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro
grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones,
las actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert indica que las variables
finales son dependientes de las dos anteriores y se refieren a los resultados

obtenidos por la organizacion.

Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de

ellos con un clima particular. Estos son:

Sistema I: Autoritario
El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e

inseguridad generalizados.

Sistema |l: Paternalista

El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de
confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia
desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el clima parece
ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas,

en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

Sistema lll: Consultivo
El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

Sistema IV: Participativo
El clima de este tipo de organizacion es de confianza y se logran altos niveles

de compromiso de los trabajadores con la organizaciéon y sus objetivos. Las

% Likert, R. (2000). The human organization. New York: Mc Graw Hill.
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relaciones entre la direccién y los trabajadores son buenas y reina la confianza

en los diferentes sectores de la organizacion.
2.2.4 EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA COLABORACION DE LOS EMPLEADOS

La importancia en el establecimiento de un clima motivado, ha sido discutida
desde diversos angulos. En los comienzos de la preocupacion por la
investigacion del clima organizacional, se postulaba la participacion como una
forma de conseguir que los miembros de la organizacibn se sintieran
integrados a los procesos de toma de decisiones de la misma. Coincide esta
preocupacion, con el interés de algunos trabajos provenientes de la Escuela de
Relaciones Humanas®* que veian en la participacién una forma de conseguir
que los miembros de la organizacién pudieran alcanzar sus niveles de

necesidades superiores.

Las necesidades que seguian en la escala a las seguridades, son las de
pertenencia.®® El saberse perteneciendo a un grupo, el sentirse integrado a una
organizacién, podria ser altamente motivador para una persona que hubiera
superado sus inquietudes de seguridad. Este sentimiento de pertenencia podria
ser fomentado en una organizacion que se preocupara de mantener informado

a su personal de las decisiones adoptadas en ella.®

Una vez razonablemente satisfechas las necesidades de pertenencia,
comienzan a aparecer las necesidades de estima y autoestima. La estima y la
autoestima se encuentran relacionadas, porque se ha demostrado que la
persona construye su percepcion de si misma a partir de la percepcion que

tiene de la apreciacion que los demas hacen de si.

% Cruz, T. (2005). Motivacion y satisfaccion laboral. Maracaibo: Cadiz.

% Flores, J. (2002). Comportamiento humano en las organizaciones. Lima: UNMSM.

% Mc Graw. P. (2005).Estrategia del Jefe para hacer que colaboren los empleados.

Barcelona: Janés.
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Un individuo que se ve reconocido y estimado por quienes lo rodean y son
importantes para €l, es probable que desarrolle una imagen favorable de si
mismo. Estas necesidades de estima y autoestima podrian ser desarrolladas
por un sistema organizacional que permitiera y fomentara el reconocimiento del
trabajo de sus miembros®’. Este reconocimiento puede ser hecho parte de un
sistema de recompensas y, también, parte de un estilo participativo consultivo,
en que cada persona pude sentir que su aporte es valioso para la organizacion

a la que pertenece.

2.2.5. TEORIA CLASICA DE LA ADMINISTRACION

Fayol® resalta, en su teoria clasica de la administracién, el énfasis en la
estructura, la cual parte de un todo organizacional, con el fin de garantizar la
eficiencia en todas las partes involucradas, sean érganos o personas.

Este enfoque aporta 14 principios fundamentales para el ejercicio de la

administracion:
1. Divisién del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para

aumentar la eficiencia.

2. Autoridad y responsabilidad: derecho de dar érdenes y el poder esperar
obediencia; la responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir

cuentas. Debe existir equilibrio entre ambas.

3. Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto

delas normas establecidas.
4. Unidad de mando: recibir 6rdenes de s6lo un superior.

5. Unidad de direccion: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de

actividades que tengan el mismo objetivo.

¥ Goncalvez, A. (2009). Dimensiones del clima laboral. Madrid: Aguilar.

38 Fayol, H. (1995). Teorias clasicas de la Administracion. Madrid: Nufiez BalBoa.
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10.

11.

12.

13.

14.

Subordinacion de los intereses individuales a los generales: por
encima de los intereses de los empleados estan los intereses de la

empresa.

Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada

retribucion, para los empleados y para la organizacion.

Centralizacion: concentracion de la autoridad en los altos mandos de la

organizacion.

Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel mas alto al mas

bajo.

Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, refiriéendose a

cosas y personas.

Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

Estabilidad del personal: disminuir la rotacion, la cual posee un impacto

negativo sobre la eficiencia organizacional.

Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y su éxito.

Espiritu de equipo: armonia y union entre las personas con el fin de

constituir fortalezas para la organizacion

Teoria del comportamiento organizacional

Los humanos han transcurrido en una lucha por la basqueda de la igualdad, sin

embargo, las caracteristicas tan especificas y Unicas de los individuos se han

perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y

comprensién del comportamiento humano.*

39

Weiss, R. (2007).La funcion de los recursos humanos. Madrid: Esdén.
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La teorfa del comportamiento humano™, trata de integrar una serie de conceptos y
variables que ayudan al estudio de como los individuos acttan e interactian en sus
diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento se
desprende una serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia,

caracter, emocion, motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para
estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma.

Teoria “X” y “Y” del Comportamiento Organizacional
El psicologo estadounidense Douglas Mc Gregor* afirma con indiscutibles
argumentos que de la teoria del comportamiento humano se desprenden la

mayoria de las acciones administrativas.

Del comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de teorias
para ayudar a explicarlo; una de ellas es la Teoria “X”, en la cual se asume que
las personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto debido a las

pocas ambiciones y responsabilidad que poseen.

Se les concibe como indiferentes a las necesidades de la organizacion y
renuentes al cambio, ni las retribuciones por su trabajo los anima a interesarse
por realizar sus actividades dentro de la organizacién, es entonces que los
directivos tienen que recurrir a ciertas formas de coercion, control y amenazas,

para lograr que los subordinados lleven a cabo sus labores.

© perez. J. (2003). Gestion de la calidad en la administracion de personal. Cérdoba: Macchi

“L Mc Gregor, D. (1995). Las Teorias X e Y del comportamiento humano. México: Mc Graw

Hill
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Por otro parte, la Teoria “Y” se apoya en el supuesto de que la gente no es
perezosa y lo Unico que los directivos tienen que hacer es potencializar sus

capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada.

Teoria “Z”

La Teoria “Z"*

afirma que, para poder entender las necesidades del trabajador
dentro de la organizacién, es necesario tomar en cuenta ciertos factores
externos a ésta; en este sentido, es importante tomar en cuenta que no es

posible separar la vida personal de los empleados de las cuestiones laborales.
2.2.6. FACTORES QUE AFECTAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para que un Jefe logre que su grupo trabaje con celo entusiasmo es necesario
que lo mantenga altamente motivado, algunas veces esto no es facil, debido a

que existen grupos heterogéneos.*

Para que un ejecutivo encargado de administrar a un grupo de colaboradores,
logre que su grupo trabaje con celo y entusiasmo es necesario que lo
mantenga altamente motivado, algunas veces esto no es facil, debido a que
existen grupos heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces
desconocidas por el director o administrador** hay diversos factores o variables

que afectan la motivacion dentro de las organizaciones.

Las variables mencionadas anteriormente son:
o Las caracteristicas individuales son: Los intereses, actitudes vy
necesidades que una persona trae a una organizacion, que difieren de las

de otras personas, por tanto sus motivaciones seran distintas.

2 Ouchi, W. (2000). La Teoria Z y su aplicacién. Madrid : Nurcia

43 cantu, D. (2003). El servicio centrado en el cliente. Madrid: Diaz de Santos.

* Brodsky, C. (2001). Reglas para no agostar a los empleados. México: El Manual Moderno

S. A
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o Las caracteristicas del trabajo: Son aquellas inherentes a las actividades
gue va a desempeiiar o desempefiarse el empleado, pueden o satisfacer
sus expectativas personales.

o Las caracteristicas de la situacion de trabajo: Son los factores del ambiente
laboral del individuo, que se traducen en accién organizacionales que

influyen y motivan a los empleados.

El conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden ser
tomadas como la base para elaborar un modelo Unico de motivacién que se
puede aplicar a cualquier trabajador en cualquier situacién, son importantes
para orientar al grupo hacia su satisfaccion y proporcionarles incentivos

adecuados para su realizacién personal.*

Una de las variables que afectan a los empleados de este departamento son
las caracteristicas del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las expectativas
de cada uno de ellos sin que se vea afectado el desempefio de los mismos

dentro de la institucion.

La medicién del clima organizacional®® suele hacer mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores de una organizacién, o de algin area dentro de
ella que se quiera medir, aunque existen distintos instrumentos, metodologias y
encuestas para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en la
necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima
organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como
deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
diagnosticar problemas organizacionales, pudieran ser posteriormente

explorados y corregidos’

* Cabanyes, J. (2004). Ansiedad Laboral. Madrid: Rabanal.

“® Nieves, T. (2003).Desempefio laboral y clima organizacional. Maracaibo; Cadiz.

“ Bustos, P. (2004).Clima organizacional.Santiago de Chile: Lautaro.
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2.2.7. SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO

El desempeiio se define como aquellas acciones o0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de

cada individuo y su nivel.

Por otro lado, la satisfaccién laboral podria definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias
y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como

por las percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser*’.

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del "deberia ser" son las siguientes:

o Las necesidades.

o Los valores.

e  Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situaciéon de empleo que afectan las percepciones del
"deberia ser" son:

o Las comparaciones sociales con otros empleados.

o Las caracteristicas de empleos anteriores.

o Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto® que influyen en la percepcion de las
condiciones actuales del puesto son:
o Retribucion

o Condiciones de trabajo

" Bustos, P. (2004). Clima organizacional. Santiago de Chile: Lautaro.

8 Orlandini, A. (2009). El estrés: Que y como evitarlo. (2da edicién). México: Fondo de
cultura econémica.
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o Supervision

o Compairieros

o Contenido del puesto

o Seguridad en el empleo

o Oportunidades de progreso

Cuando un empleado recibe de su jefe mediato una felicitacion y/o un bono por
haber alcanzado una meta propuesta, percibe que su labor es importante, esa

motivacion lo haré sentirse identificado con su institucion.

Los determinantes del desempefio y la realizacién en el trabajo*® no se reducen
s6lo a la motivacion del individuo hacia éste, sino que incluyen las habilidades y
rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial para
realizar un trabajo eficaz. Un modelo mas integrador plantea que la habilidad, la
motivacion y percepcion personal del trabajo de una persona se combinan para
generar un desempefio o rendimiento, a su vez genera recompensas que si el
individuo las juzga como equitativas, originaran la satisfaccion y el buen
desempefio subsecuentes, esta satisfaccion y el nivel de semejanza entre las
recompensas recibidas y deseadas, influiran en la motivacion del individuo, de

modo que se conforma un sistema que se retroalimenta constantemente.

El rendimiento y desempefio de los empleados de una organizacion tienen que
ver con los conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de
pertenencia y el reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita

contribuir con las metas empresariales.°

Asimismo, la empresa por su parte, debe garantizar buenas condiciones de
trabajo, donde las personas puedan ser medidas respecto a su desempefo

laboral y saber cuando aplicar los correctivos adecuados.

* Pardo, J. (2008). Tecnologia y el desempefio laboral. México: ;Limusa

Arias, F. (2004). Administracién de Recursos Humanos. México: Trillas.
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2.2.7. Importancia de evaluar el desempefio del empleado

La evaluacion de desempefio es de gran importancia para el desarrollo de la
empresa al conocer puntos débiles y fuertes del personal, la calidad de cada
uno de los empleados, requerida para un programa de seleccion, desarrollo
administrativo, definicion de funciones, establecimiento de base racional y
equitativa para recompensar el desempefio, permite determinar y comunicar la
forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar planes
de mejora. Asimismo, las evaluaciones a los empleados fomentan mejora de
resultados, en este aspecto, se utiliza para comunicar a los colaboradores
como estan desempefiando sus puestos o cargos Yy, proponer los cambios

necesarios del comportamiento, actitud, habilidades o conocimientos.

Al personal cuando se le evalla en una empresa, es de suma importancia y
consiste mas bien en un procedimiento esquematizado para medir y determinar
el comportamiento y resultados que proyecta un individuo en su trabajo, mejora
el desempefo, determina si hay necesidad de volver a capacitar, detecta
errores en el disefio del puesto. La evaluacién influye en el desempenio laboral
y brinda al individuo mas seguridad en el momento de tomar las decisiones en

cualquier area de la empresa.

La forma de medida del desempeiio laboral en el recurso humano es
importante ya que busca la ocupacién del trabajador de acuerdo a ciertos

parametros en las diferentes tareas que realiza dentro de la empresa.”

El desempefio influye en los factores como la motivacion y el ambiente cuando
se habla de este factor es importante recalcar que existen elementos tanto
positivos como negativos cuando no son favorables es importante acudir a una
evaluacion si se obtiene un rendimiento bajo del empleado ya que puede ser
consecuencia de un mal trabajo en equipo o tal vez un falta de cooperacion

esto depende mas bien del cargo que desempefie.

51 Serlavds, R. (2011). Desarrollo de la orientacion a resultados en equipos. Barcelona:
ESADE.
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2.3. Definicién de términos basicos

. APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

El tipo de aprendizaje en que un estudiante relaciona la informacién nueva con
la que ya posee, reajustando y reconstruyendo ambas informaciones en este

proceso.

. AULA

Es el espacio donde se desarrolla el proceso de ensefianza-aprendizaje formal,
independientemente del nivel académico o de los conocimientos impartidos en

cada uno de ellos.

. CALIDAD TOTAL

Es un enfoque gerencial de una organizacion centrada en la calidad, basado en
la participacién de todos los miembros y apunta a una rentabilidad de largo
plazo por medio de la satisfaccion del cliente incluyendo beneficios a miembros

de la organizacion y la sociedad.

o CLIMA INSTITUCIONAL

Condicién subjetiva que da cuenta de cuan gratificantes son las circunstancias
en que se desenvuelven los procesos laborales. Esta estrechamente ligado al
grado de motivacion del trabajador. Supone no soélo la satisfaccion de
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también la necesidad de

pertenecer a un grupo social, de autoestima y realizacion personal.

o COMUNICACION

La comunicacion es un proceso dinamico de interrelacion entre dos o mas
personas con un fin predeterminado, el mismo que se manifiesta a través de
elementos verbales y no verbales, en los cuales la transmisién y recepcion de

mensajes puede caracterizarse por ser funcional.
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o CONFLICTO

Es aquella situacion en que una parte de los miembros de un grupo adopta una
postura significativamente distinta del resto de los miembros disminuyendo o

anulando la cohesién.

o CULTURA

Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio critico. Conjunto
de los modos de vida y costumbres, asi como de los conocimientos y grado de
desarrollo artistico, cientifico, industrial, en una determinada época grupo

social, etc.

. CULTURA ORGANIZACIONAL

Conjunto de creencias, motivos y razones esenciales que determinan el
accionar de la misma y que a través de sus directivos se transmite a los
trabajadores para que sea reflejada en todos los actos y respuestas, tanto en el

interior de la organizacién como fuera de ella.

o CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
que perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influyen en su

comportamiento.

. DIRECCION

Proceso de la gestion administrativa que consiste en dirigir la institucion
emitiendo directivas y normas para el desenvolvimiento reglamentado de la
institucion, diferenciandose de la ejecucion que es accion practica, siendo esta

en cambio de caracter prescriptiva y decisoria.

. GESTION

Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se aplican
para desarrollar los procesos de organizacion, planificacion, direccion y control.
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o LOGROS DE APRENDIZAJE

El logro representa el resultado al que debe alcanzar el estudiante al finalizar la
asignatura, el resultado anticipado por supuesto, las aspiraciones, propositos,

metas, los aprendizajes esperados en los estudiantes.

o METACONGNICION

Se refiere al conocimiento, concientizacion, control y naturaleza de los

procesos de aprendizaje.
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CAPITULO Il  PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1. Analisis descriptivo de la poblacién
Cuadro 1

Descripcion de la informacién demografica

Variables demogréficas Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Género

Masculino 10 62,5 62,5

Femenino 6 37,5 100,0

Total 16 100,0 100,0
Edad

35a39 2 12,5 12,5

40a44 3 18,8 31,3

45 a 49 5 31,3 62,5

50 a 54 6 37,5 100,0

Total 16 100,0 100,0
Region de procedencia

Costa 7 43,8 43,8

Sierra 9 56,3 100,0

Total 16 100,0 100,0
Nivel de estudios

Superior 16 100,0 100,0

Total 16 100,0 100,0
Horas de trabajo

Quince - - -

Diecisiete - - -

Diecinueve 16 100,0 100,0

Total 16 100,0 100,0
Profesion laboral

Cirujano Dentista 16 100,0 100,0

Total 16 100,0 100,0

Fuente : Elaboracion propia

De acuerdo con este cuadro, las variables de estudio trabajadas en este
estudio fueron: el género, la edad, region de procedencia, nivel de estudios
realizados, horas de trabajo semanales y profesion laboral. El estudio se realizo

con una poblacion muestral de 16 docentes de la FO-USMP, Lima-Peru 2015.
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La muestra estuvo constituida por el 62,5% de docentes varones y 37,5% de

docentes mujeres.

La edad se ubica entre los 35 y 54 afios. El 12,5 % de los docentes tienen
edades entre 35y 39 afios, el 18,8% entre 40 a 44%. Los porcentajes mayores
corresponden a 31,3% y 37,5% cuyas edades se ubican entre 45 a 49 afios y

entre 50 a 54 afos respectivamente.

En relacion a la region de procedencia de los docentes, el 43,8% son de la

costa y el 56,3% de la sierra, explica el fenémeno de migracion.

Sobre el nivel de estudios alcanzados, la totalidad de docentes ensefian en

nivel superior o universitario.

Respecto a las horas de trabajo semanal, la totalidad de docentes trabajan

diecinueve horas semanales.

Sobre la profesién laboral, la totalidad de docentes son Cirujanos Dentistas

Colegiados.

Los cinco modelos a los que recurre en este espacio de la prueba de hipétesis,
corresponden a los modelos estadisticos generados especialmente para la
explicacion y precision del ambiente laboral desde el punto de vista de los
parametros estadisticos.

Prueba de hipétesis

Modelo 1

Formulacion de las hipo6tesis estadisticas
Ho: RX1X2X3 X4XsY1 # 0

Hi: Entre las dimensiones de la variable predictora “Clima Organizacional”:
Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos,
trabajo en equipo y relacion con la autoridad directriz con la “Productividad en

el puesto”, existe una correlacion diferente de cero.
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Criterios de decision

Si signo < q, se rechaza Hy
Si signo > a, se acepta Hp
Andlisis del modelo

Cuadro 2a. Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la

Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,810° .656 484

752

a. Variables predictoras: (Constante), Relacion con la autoridad

directriz, Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso,

Estabilidad laboral, Trabajo en equipo

Cuadro 2b. ANOVA?

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.

1 Regresion 10.778 5 2.156 3.808 ,034°
Residual 5.660 10 .566
Total 16.438 15

a. Variable dependiente: Productividad en el puesto

b. Variables predictoras: (Constante), Relacion con la autoridad directriz,

Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso, Estabilidad laboral, Trabajo

en equipo
Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 2c. Coeficientes®

Coeficient
Coeficientes no es

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 10.249 4.126 2.484 .032
Estabilidad laboral .459 .226 .816 2.032 .070
Oportunidades de progreso .228 144 410 1.582 .145
Remuneracion e incentivos -.030 247 -.039 -122 905
Trabajo en equipo -.120 475 -.126 -.253  .805
Relacion con la autoridad directriz -.140 412 -.166 -340 741

a. Variable dependiente: Productividad en el puesto

Fuente : Elaboracion propia
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Interpretacion

Segun el cuadro 2a, denominado Resumen del modelo, podemos observar que
el valor del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la
variable predictora y la variable criterio: Productividad en el puesto es R=0,810,

indicando una correlacion superior a la media.

De acuerdo con el cuadro 2b, se observa el valor F=3,808 con 5 grados de
libertad. Las cinco dimensiones de la variable predictora “Clima organizacional:
Estabilidad laboral, Oportunidades de progreso, Remuneracién e incentivos,
Trabajo en equipo y Relacion con la autoridad directriz y la variable criterio
“Productividad en el puesto’”, muestran dependencia estadisticamente

significativa (p=,034).
Segun el cuadro 2c, la ecuacion del modelo resultante es:
Y1=10.249 + 0.459X; + 0.228X; - 0.030X3- 0.012X,4 - 0.140Xs

Esta ecuacion aporta a la explicaciéon de la dimensién Productividad en el
puesto relacionada con la variable: Clima organizacional. El modelo explica el
65.6% de la varianza de la variable criterio: es decir las dimensiones de la
variable: Clima organizacional predicen el comportamiento de la variable
criterio: Desempefio laboral. De las cinco dimensiones de la variable: Clima
organizacional, las que tienen los coeficientes de valor mas altos son:
Estabilidad laboral y Oportunidades de progreso con B=0.459 y B=0.228
respectivamente, indicando que a mayor estabilidad laboral y oportunidades de

progreso, mayor sera la productividad en el puesto de trabajo.

Con este resultado se rechaza la hipotesis nula, esto es, el p valor esta por

debajo del valor de alfa; en efecto en este modelo p=0.034 < a=0.05.
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Modelo 2
Formulacion de las hipotesis estadisticas
Ho: RX1X5X3 XaX5Y2 #0

Hi: Entre las dimensiones de la variable predictora “Clima Organizacional”:
estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos,
trabajo en equipo y relacién con la autoridad directriz con la “Puntualidad y

asistencia”, existe una correlacion diferente de cero.
Criterios de decision
Si signo < q, se rechaza Hy

Si signo > a, se acepta Hp

Analisis del modelo

Cuadro 3a. Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,904a .818 726 737
a. Variables predictoras: (Constante), Relacion con la autoridad

directriz, Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso,

Estabilidad laboral, Trabajo en equipo

Cuadro 3b. ANOVA?

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 24322 5 4.864 8.963 ,002b
Residual 5.428 10 .543
Total 29.750 15

a. Variable dependiente: Puntualidad y asistencia
b. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad directriz,
Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso, Estabilidad laboral,

Trabajo en equipo

49



Cuadro 3c. Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 2.926 4.040 724 486
Estabilidad laboral .346 221 457 1.564 .149
Oportunidades de progreso .379 141 .506 2.686 .023
Remuneracion e incentivos 483 241 461 2.002 .073
Trabajo en equipo .074 466 .057 .159 877
Relacion con la autoridad directriz - 296 404 -.260 -.733 480

a. Variable dependiente: Puntualidad y asistencia

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Segun el cuadro 3a, denominado Resumen del modelo, podemos observar que
el valor del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la
variable predictora y la variable criterio: Puntualidad y asistencia es R=0,904,

indicando una correlacion superior a la media.

De acuerdo con el cuadro 3b, se observa el valor F=8,963 con 5 grados de
libertad. Las cinco dimensiones de la variable predictora :“Clima
organizacional’: estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e
incentivos, trabajo en equipo y relacién con la autoridad directriz y la variable
criterio: “Puntualidad y asistencia”, muestran dependencia estadisticamente

significativa (p=,002).
Segun el cuadro 3c, la ecuacion del modelo resultante es:
Y1=2.926 + 0.346X; + 0.379X;, + 0.483X3+ 0.074X, - 0.296X5

Esta ecuacion aporta a la explicacion de la dimension puntualidad y asistencia
relacionada con la variable: Clima organizacional. EI modelo explica el 81.8%
de la varianza de la variable criterio: es decir las dimensiones de la variable:
Clima organizacional predicen el comportamiento de la variable criterio:
Desempefio laboral. De las cinco dimensiones de la variable Clima
organizacional, las que tienen los coeficientes de valor mas altos son:
Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracién e incentivos y
trabajo en equipo, con B=0.346, B=0.379, B=0.483 y B=0.074 respectivamente,
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indicando que a mayor estabilidad laboral, oportunidades de progreso,
remuneracion e incentivos y trabajo en equipo, mayor sera la puntualidad y

asistencia.

Con este resultado se rechaza la hipotesis nula, esto es, el p valor esta por

debajo del valor de alfa; en efecto en este modelo p=0.002 < a=0.05.
Modelo 3

Formulacion de las hipotesis estadisticas

Ho: RX1X2X3 X4XsY3# 0

Hi: Entre las dimensiones de la variable predictora: “Clima Organizacional”:
estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracién e incentivos,
trabajo en equipo y relacion con la autoridad directriz con la “Calidad de labor

docente”, existe una correlacion diferente de cero.
Criterios de decision

Si signo < q, se rechaza Hy

Si signo > a, se acepta Hp

Analisis del modelo

Cuadro 4a. Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 ,854a .729 .594 772

a. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad
directriz, Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso,

Estabilidad laboral, Trabajo en equipo

Cuadro 4b. ANOVA?

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadrética F Sig.
1 Regresion 16,045 5 3.209 5.389 ,012b
Residual 5.955 10 .596
Total 22.000 15

a. Variable dependiente: Calidad de labor docente
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b. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad directriz,
Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso, Estabilidad laboral,
Trabajo en equipo

Cuadro 4c. Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 4558 4.232 1.077 .307
Estabilidad laboral 157 .232 241 .678 513
Oportunidades de progreso .400 .148 .621 2.704 .022
Remuneracion e incentivos 410 253 454 1.622 .136
Trabajo en equipo .607 488 .548 1.244 242
Relacién con la autoridad directriz - 625 423 -.639 1476 171

a. Variable dependiente: Calidad de labor docente

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Segun el cuadro 4a, denominado Resumen del modelo, podemos observar que
el valor del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de la
variable predictora y la variable criterio: Calidad de labor docente es R=0,854,

indicando una correlacion superior a la media.

De acuerdo con el cuadro 4b, se observa el valor F=5,380 con 5 grados de
libertad. Las cinco dimensiones de la variable predictora: “Clima
organizacional”: Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracién
e incentivos, trabajo en equipo y relacion con la autoridad directriz y la variable
criterio: “Calidad de labor docente”, muestran dependencia estadisticamente

significativa (p=,012).
Segun el cuadro 4c, la ecuacion del modelo resultante es:
Y1=4.558 + 0.157X; + 0.400X; + 0.410X3+ 0.607X, - 0.625Xs

Esta ecuacion aporta a la explicacion de la dimension :Calidad de labor
docente relacionada con la variable :Clima organizacional. El modelo explica el
72.9% de la varianza de la variable criterio: es decir las dimensiones de la
variable: Clima organizacional predicen el comportamiento de la variable
criterio: Desempefio laboral. De las cinco dimensiones de la variable: Clima

organizacional, las que tienen los coeficientes de valor mas altos son:

52



Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos y
trabajo en equipo, con B=0.157, B=0.400, B=0.410 y B=607 respectivamente,
indicando que a mayor estabilidad laboral, oportunidades de progreso,
remuneracion e incentivos y trabajo en equipo, mayor sera la calidad de labor

docente.

Con este resultado se rechaza la hipétesis nula, esto es, el p valor esta por

debajo del valor de alfa; en efecto en este modelo p=0.012 < a=0.05.
Modelo 4

Formulacién de las hipotesis estadisticas

Ho: RX1X2X3 X4X5Y4# 0

Hi: Entre las dimensiones de la variable predictora: “Clima Organizacional”:
estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos,
trabajo en equipo y relacién con la autoridad directriz con la “Satisfaccion

laboral”, existe una correlacion diferente de cero.
Criterios de decision
Si signo < q, se rechaza Hy

Si signo > a, se acepta Hp

Analisis del modelo

Cuadro 5a. Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la
Modelo R R cuadrado corregida estimacion
1 ,883a .780 .670 1.046

a. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad
directriz, Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso,

Estabilidad laboral, Trabajo en equipo
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Cuadro 5b. ANOVA?

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 38,811 5 7.762 7.096 ,004b
Residual ~ 10.939 10 1.094
Total 49.750 15

a. Variable dependiente: Satisfaccién laboral

b. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad directriz,
Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso, Estabilidad laboral,
Trabajo en equipo

Cuadro 5c. Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) -1.109 5.736 -193 .851
Estabilidad laboral 465 314 475 1.479 .170
Oportunidades de progreso .343 .201 354 1.711 .118
Remuneracion e incentivos 432 .343 318 1.259 .237
Trabajo en equipo .034 .661 .021 .052 .960
Relacion con la autoridad directriz - 027 573 -.019 -.048 963

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

Segun el cuadro 5a, denominado: Resumen del modelo, podemos observar
que el valor del coeficiente de correlacidon que existe entre las dimensiones de
la variable predictora y la variable criterio: Satisfaccién laboral es R=0,883,

indicando una correlacion superior a la media.

De acuerdo con el cuadro 5b, se observa el valor F=7,090 con 5 grados de
libertad. Las cinco dimensiones de la variable predictora: “Clima
organizacional”: Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion
e incentivos, trabajo en equipo y relacion con la autoridad directriz y la variable
criterio “Satisfaccion laboral’, muestran dependencia estadisticamente
significativa (p=,004).

Segun el cuadro 5c, la ecuacion del modelo resultante es:

Y1=-1.109 + 0.465X; + 0.343X5- 0.432X3- 0.034X4- 0.027Xs
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Esta ecuacidén aporta a la explicacion de la dimension: Satisfaccién laboral
relacionada con la variable :Clima organizacional. EI modelo explica el 78% de
la varianza de la variable criterio: es decir las dimensiones de la variable Clima
organizacional predicen el comportamiento de la variable criterio: Desempefio
laboral. De las cinco dimensiones de la variable Clima organizacional, las que
tienen los coeficientes de valor mas altos son: Estabilidad laboral,
oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos y trabajo en equipo, con
B=0.465, B=0.343, B=0.432 y B=0.034 respectivamente, indicando que a
mayor estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e

incentivos y trabajo en equipo, mayor sera la satisfaccién laboral.

Con este resultado se rechaza la hipétesis nula, esto es, el p valor esta por

debajo del valor de alfa; en efecto en este modelo p=0.004 < a=0.05.
Modelo 5

Formulacién de las hipotesis estadisticas

Ho: RX1X2X3 X4 X5Ys5# 0

Hi: Entre las dimensiones de la variable predictora: “Clima Organizacional”:
Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracién e incentivos,
trabajo en equipo y relacion con la autoridad directriz con el “Reconocimiento al

esfuerzo”, existe una correlacion diferente de cero.
Criterios de decisidn

Si signo < a, se rechaza Hy

Si signo > a, se acepta Hp

Andlisis del modelo

Cuadro 6a. Resumen del modelo

R cuadrado Error tip. de la

Modelo R R cuadrado corregida estimacion

1 ,739a .546 .319 .665
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a. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad
directriz, Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso,

Estabilidad laboral, Trabajo en equipo

Cuadro 6b. ANOVA?

Modelo Suma de cuadrados gl  Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 5326 5 1.065 2.408 ,111b
Residual 4.424 10 .442
Total 9.750 15

a. Variable dependiente: Reconocimiento al esfuerzo
b. Variables predictoras: (Constante), Relacién con la autoridad directriz,
Remuneracion e incentivos, Oportunidades de progreso, Estabilidad laboral,

Trabajo en equipo

Cuadro 6c. Coeficientes®

Coeficient
Coeficientes no es

estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta t Sig.
1 (Constante) 3.474 3.648 952 .363
Estabilidad laboral .244 200 .563 1.220 .250
Oportunidades de progreso 211 128 491 1.650 .130
Remuneracion e incentivos -.144 218 -.239 -659 .525
Trabajo en equipo -.296 .420 -.402 -.704 497
Relacion con la autoridad directriz 184  .365 282 504 .625

a. Variable dependiente: Reconocimiento al esfuerzo

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

Segun el cuadro 6a, denominado: Resumen del modelo, podemos observar
que el valor del coeficiente de correlacion que existe entre las dimensiones de
la variable predictora y la variable criterio: reconocimiento al esfuerzo es

R=0,739, indicando una correlacién superior a la media.

De acuerdo con el cuadro 6b, se observa el valor F=2,408 con 5 grados de
libertad. Las cinco dimensiones de la variable predictora “Clima organizacional”:
Estabilidad laboral, oportunidades de progreso, remuneracion e incentivos,

trabajo en equipo y relacién con la autoridad directriz y la variable criterio:
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“‘Reconocimiento al esfuerzo”, no muestran dependencia estadisticamente

significativa (p=,111).
Segun el cuadro 2c, la ecuacién del modelo resultante es:
Y1=3.474 + 0.244X1+ 0.211X5- 0.144X3- 0.296X4 + 0.184Xs

Esta ecuacion por carecer de significancia estadistica no aporta a la explicacion
de la dimensién Reconocimiento al esfuerzo relacionada con la variable Clima
organizacional. EI modelo explica solo el 54.6% de la varianza de la variable
criterio: es decir las dimensiones de la variable Clima organizacional no
predicen el comportamiento de la variable criterio: Desempefio laboral. De las
cinco dimensiones de la variable Clima organizacional, las que tienen los
coeficientes de valor mas altos son: Estabilidad laboral y oportunidades de
progreso con B=0.244 y B=0.211 respectivamente, sin embargo por carecer de
significancia estadistica no se puede concluir que a mayor estabilidad laboral y

oportunidades de progreso, mayor sera el reconocimiento al esfuerzo.

Con este resultado se acepta la hipotesis nula, esto es, el p valor es superior al
valor de alfa; en efecto en este modelo p=0.111 > a=0.05.

3.2. Discusion de resultados

A partir de estos resultados, se realiza un analisis interpretativo, que permite
realizar una comparacion entre los resultados obtenidos a partir del
cuestionario empleado para los docentes de Radiologia con lo expuesto en el
marco tedrico, con la finalidad de realizar una interpretacion que permita
sustentarse en las perspectivas desarrolladas. Para eso, en primer lugar, se da
cuenta de los analisis relacionados con la forma en como los docentes de
Radiologia entienden el desempefio y los principales factores que influyen en
él. Luego se analiza como los docentes de Radiologia vinculan las condiciones
de trabajo con su desempefio docente, mostrando la estrecha conexion entre

elementos aparentemente desligados.

En cuanto a la relacion del clima organizacional con la productividad en el

puesto,
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es claro que la introduccion de las nuevas reformas educativas han provocado
una serie de cambios en los paradigmas de aprendizajes de los alumnos, la
organizacion del desarrollo de la asignatura, la difusion estructurada del
conocimiento, entre otros factores, todos los cuales han implicado un aumento
del tiempo de los docentes deben dedicar a la atencion de los alumnos vy
tutores, para el desarrollo de reuniones con colegas, planificacion de
actividades, y otra serie de actividades, lo que repercute directamente en la

condiciones laborales de los docentes (Oliveira, Goncalves y Melo, 2004).

En cuanto a la relacion del clima organizacional con la asistencia y puntualidad
de los docentes a sus labores, En este sentido, parece importante partir
recordando que la importancia del desempefio docente, en el sentido de que
“podran perfeccionarse los planes de estudio, programas, textos universitarios;
construirse magnificas instalaciones, obtener excelentes medios de ensefianza
y nuevas tecnologias, pero sin docentes eficientes no podra tener lugar el
perfeccionamiento real de la educacion” (Schulmeyer, 2002). Esto implica que
el rol de los docentes en la mejora de los aprendizajes de los estudiantes es
clave, y por lo mismo, comprender los factores asociados a su desempefio es

fundamental.

En cuanto a la relacién del clima organizacional con la calidad de la labor
docente

algunos investigadores como (Robalino 2005) consideran que el trabajo
docente universitario tiene como foco central el aprendizaje de los alumnos,
debido a que si bien no es el Unico agente educativo presente y en interaccion
permanente con el mismo, “es el Unico que puede reunir en una sola las
condiciones, espacios temporales, la fundamentacién pedagdgica y disciplinar,
las posibilidades mediaticas y, por supuesto, lo que resulta mas importante, la
intencion pedagogica de propiciar en una espiral formativa los aprendizajes de

sus alumnos .

En cuanto a la relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del

docente, se han producido importantes cambios en las competencias laborales
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consideradas como fundamentales para el buen desarrollo del trabajo. Tal
como menciona (Vargas,2000),y coincidimos con su fundamentacion, mientras
los procesos de evaluacion tradicional del desempefio estan relacionados con
“virtudes laborales como disciplina, puntualidad y obediencia, [los procesos
contempordneos] han dado paso a la demanda por competencias como
capacidad de analisis, trabajo en equipo, negociacion, capacidad de
aprendizaje permanente, solucidn de problemas, etc.” De esta forma, las
transformaciones en el proceso de produccion mismo han determinado un
cambio en los indicadores mas importantes a evaluar (competencias laborales),
asi como en la forma en cOmo estos procesos se han cristalizado (desempefio

laboral).

En cuanto a la relacion del clima organizacional con el reconocimiento al
esfuerzo dedicado, coincidimos con (Parra, 2008) quien sefiala que los
docentes deben adaptarse a diversas expectativas de los distintos actores de la
sociedad, siendo una de las méas importantes la existencia de una “jornada de
trabajo sin limites, donde la sociedad espera que el docente esté disponible

mas alla de los tiempos remunerados”.
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CONCLUSIONES
o El clima organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
de los docentes de la Asignatura de Radiologia de la Facultad de

Odontologia de la USMP, Lima 2015.

o El clima organizacional se relaciona significativamente con la
productividad en el puesto para los docentes de la Asignatura de

Radiologia de la Facultad de Odontologia de la USMP, Lima 2015.

o El clima organizacional se relaciona significativamente con la puntualidad
y asistencia de los docentes de la Asignatura de Radiologia de la Facultad

de Odontologia de la USMP, Lima 2015.

o El clima organizacional se relaciona significativamente con la calidad de la
labor de los docentes de la Asignatura de Radiologia de la Facultad de

Odontologia de la USMP, Lima 2015.

o El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion
laboral de los docentes de la Asignatura de Radiologia de la Facultad de

Odontologia de la USMP, Lima 2015.

o El clima organizacional se relaciona significativamente con el
reconocimiento al esfuerzo para los docentes de la Asignatura de

Radiologia de la Facultad de Odontologia de la USMP, Lima 2015.
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RECOMENDACIONES

o Homologacion de los niveles salariales de todos los docentes de la

asignatura de Radiologia que posean especialidad y Grado de Maestro.

o Planificar la linea de carrera docente dentro de la Facultad de
Odontologia de la USMP de acuerdo a los grados académicos y a la
nueva Ley Universitaria para estimular igualdad de oportunidades de

progreso para todos los docentes, sin distincion.

o Gestionar para los docentes de Radiologia a través de las autoridades de
la Facultad de Odontologia cursos de perfeccionamiento en la
especialidad a nivel nacional y/o internacional, a fin de incentivar y

recompensar el esfuerzo a la labor educativa.

o Propender e incentivar la produccién académica de los docentes de
Radiologia con publicacibnes de articulos cientificos en revistas de

circulacion nacional e internacional.

o Mejorar las condiciones de trabajo de los docentes, adecuando el clima
organizacional interno revalorando su labor docente, flexibilizando
horérios, fomentando las competencias y facilitando el acceso a

tecnologia educativa de ultima generacion

o Autorizar la realizacion de conferencias, paneles, simposiums, charlas y/o
otros eventos académicos internos, donde los docentes de Radiologia
puedan difundir los dltimos avances cientificos de la especialidad para
beneficio de la comunidad universitaria de la Facultad de Odontologia de

la USMP.
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ANEXOS

1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
2. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3. JUICIO DE EXPERTOS



TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA ASIGNATURA DE RADIOLOGIA DE LA FACULTAD DE

ODONTOLOGIA DE LA UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES, LIMA 2015

MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
PRINCIPAL GENERAL GENERAL *Tipo de
¢Cuédl es la relacion del clima | Determinar la relacion del clima| El clima organizacional tendria una VARIABLE + Estabilidad laboral investigacion

organizacional con el desempefio de
los docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad De San
Martin de Porres, Lima 20157
SECUNDARIOS

¢Cual es la relacion del clima
organizacional con la productividad en
el puesto para los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De
San Martin de Porres, Lima 2015 ?
¢Cudl es la relacion del clima
organizacional con la puntualidad y
asistencia de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De
San Martin de Porres, Lima 2015 ?
¢Cudl es la relacion del clima
organizacional con la calidad de la
labor docente de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad

de Odontologia de la Universidad De

organizacional con el desempefio de los
docentes de la asignatura de Radiologia
de la Facultad de Odontologia de la
Universidad De San Martin de Porres,
Lima 2015.
ESPECIFICOS

Determinar la relacion del clima
organizacional con la productividad en
el puesto para los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De
San Martin de Porres, Lima 2015.
Determinar la relacion del clima
organizacional con la puntualidad y
asistencia de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De
San Martin de Porres, Lima 2015.
Determinar la relacion del clima
organizacional con la calidad de la labor
docente de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad

de Odontologia de la Universidad De

relacion muy significativa con el
desempefio de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad de
San Martin de Porres, Lima 2015.
ESPECIFICAS

El clima organizacional tendria una
relacion muy significativa con la
productividad en el puesto para los
docentes de la asignatura de Radiologia
de la Facultad de Odontologia de la
Universidad de San Martin de Porres,

Lima 2015.

El clima organizacional tendria una
relacion muy significativa con la
puntualidad y asistencia de los docentes
de la asignatura de Radiologia de la
Facultad de Odontologia de la
Universidad de San Martin de Porres,

Lima 2015.

El clima organizacional tendria una
relacion muy significativa con la calidad
de la labor docente de los docentes de
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progreso

+ Remuneraciones e
incentivos

+ Trabajo en equipo

+ Relacioén con la autoridad

directriz

Correlacional

Método de

investigacion

Deductivo-

Explicativo

Poblacién y

Muestra

La poblacién esta
constituida por los 16
docentes
contratados para la
asignatura de
Radiologia en la
Facultad de
Odontologia de la

Universidad de San
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San Martin de Porres, Lima 2015 ? San Martin de Porres, Lima 2015. la asignatura de Radiologia de la Martin de Porres-
Facultad de Odontologia de la Semestre, Lima 2015

¢Cudl es la relacion del clima | Determinar la relacion del clima | Universidad de San Martin de Porres,
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Facultad de Odontologia de la
Universidad De San Martin de Porres,
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¢Cual es la relacion del clima
organizacional con el reconocimiento al
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asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De

San Martin de Porres, Lima 2015 ?

Odontologia de la Universidad De San
Martin de Porres, Lima 2015.

Determinar la relacion del clima
organizacional con el reconocimiento al
esfuerzo de los docentes de la
asignatura de Radiologia de la Facultad
de Odontologia de la Universidad De

San Martin de Porres, Lima 2015.

los docentes de la asignatura de Radiologia de
la Facultad de Odontologia de la Universidad
de San Martin de Porres, Lima 2015.

El clima organizacional tendria una
relacion muy significativa con el
reconocimiento al esfuerzo para los
docentes de la asignatura de
Radiologia de la Facultad de
Odontologia de la Universidad de San

Martin de Porres, Lima 2015.
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ENCUESTA

El presente cuestionario tiene el objetivo de recoger sus apreciaciones sobre la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio en los docentes
de la institucion universitaria donde presta sus servicios.

Agradecemos anticipadamente sus respuestas, las cuales deben responder a la
verdad y a las exigencias de la investigacion.

Para cada pregunta se presentan cuatro opciones de respuesta.

O O o oo

O O 0o o

Opina que la existencia de estabilidad laboral para los docentes que
laboran en la asignatura de Radiologia les produciria un incremento en
su productividad

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Considera que las oportunidades de progreso que tienen los docentes
gue laboran en la asignatura de Radiologia se reflejan en la difusion de
los conocimientos aprendidos

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Considera que las remuneraciones e incentivos que perciben los
docentes que laboran en la asignatura de Radiologia les permiten gozar
de los beneficios de las leyes laborales por igual que otros sectores
educativos

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo



O O O O

~ O O O O o i o R o R

O O o O

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Opina que los docentes que laboran en la asignatura de Radiologia no
trabajan en equipo y por eso existen problemas internos

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Considera que el Jefe del Departamento Académico de la FO-USMP
evalla los estandares de avance exigidos a los docentes contratados
en cada semestre

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Considera que su récord de puntualidad y asistencia es un ejemplo para
otros docentes

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Considera que en su labor docente aplica los nuevos conocimientos en
Radiologia que ha adquirido

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo



O O O O
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Considera que si la autoridad directriz escuchara las opiniones de los
docentes contratados por semestres habria una mejora del clima
organizacional

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo

Considera que su labor en el puesto para la autoridad directriz le es
Apreciada

Indiferente

Considera que como docente recibe un justo reconocimiento a su
esfuerzo

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Regularmente de acuerdo

En desacuerdo
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CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como objetivo reconocer sus apreciaciones sobre la
relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio en los docentes de

la institucion universitaria donde presta sus servicios.

Agradecemos anticipadamente sus repuestas, las cuales deben responder a la

verdad y a las exigencias de la investigacion.

l. INFORMACION DEMOGRAFICA
Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta
Sexo del encuestado

Masculino (1) Femenino (2)

Afos de experiencia profesional
De 0 a 5 afios (1)
De 6 a 10 afos (2)
De 11 a mas afios (3)

Edad de los docentes
De 20 a 24
De 25 a 29
De 30 a 34
De 35a 39
De 40 a 44
De 45 a 49
De 50 a 54

Més de 54 anos



II.  Valoracién sobre las variables Clima organizacional y Desempefio

Para cada participante se presentan cinco opciones de respuesta. Para cada

opcion hay que asignar un valor como se observa en la siguiente escala:

Ni de acuerdo
_ En Regularmente Muy de Totalmente de
desr:cjr;rdo desacuerdo de acuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
items | DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL 2131415
Estabilidad laboral
1 Tengo un puesto de trabajo permanente
2 Cumplo las funciones del puesto a cabalidad
3 Desarrollo mis conocimientos y talento en el puesto
4 Siento que aporto lo mejor de mi para la entidad
5 Actualizo mis conocimientos para enriquecer el puesto
Oportunidades de progreso 213|415
6 Puedo aplicar lo aprendido en seminarios de educacion
7 Soy considerado docente proactivo y dedicado
8 Tengo acceso a cursos de especializacién pagados
por la institucién donde presto servicios
9 Desarrollo tareas de desafio docente
10 Difundo las experiencias a otros docentes para
mejorar la labor en conjunto
Remuneraciones e incentivos 213|415
11 Obtengo un salario justo
12 Soy considerado para los aumentos anuales
13 Siento que mi esfuerzo permanente recibira un incentivo
14 Recibo la remuneracion mensual sin atrasos




items | DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

15 | Gozo los beneficios que las leyes laborales otorgan
Trabajo en equipo

16 | Trabajo en equipo para lograr metas programadas por
la autoridad directriz

17 | Trabajo en equipo para proponer ideas y sugerencias
de mejora

18 | Trabajo en equipo para identificar las barreras que
impiden que la institucion educativa crezca y se
desarrolle

19 | Trabajo en equipo para analizar las propuestas que el
lider propone ejecutarlas

20 | Trabajo en equipo para aportar ideas positivas
orientadas a los cambios institucionales
Relacién con la autoridad directriz

21 Mantengo relaciones de respeto con la autoridad
directriz

22 Desarrollo nuevos programas con el V° B° de la
autoridad directriz

23 | Cumplo las disposiciones emanadas de la autoridad
directriz

24 Respeto el reglamento de trabajo

25 | Solicito los permisos que el reglamento autoriza
Productividad en el puesto

26 | Aplico mis talentos para enriquecer el puesto

27 Tengo autonomia en mi labor docente

28 Tengo un plan de trabajo en desarrollo educativo

29 Desarrollo los contenidos de mis clases con calidad

30 Cumplo los estandares de avances exigidos

Puntualidad y asistencia




items | DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

31 Ingreso antes de la hora de rigor y me retiro después
de dejar ordenadas las tareas para el dia siguiente

32 No solicito permisos personales en horas de labor

33 | Accedo a quedarme después de la hora de salida
para tender a otro docente o0 a un padre de familia

34 | Soy ejemplo para otros docentes en record de
puntualidad y asistencia

35 | Asisto a clases aun enfermo
Calidad de labor docente

36 | Aplico los contenidos del curriculo en mi labor docente

37 Imparto clases empleando la creatividad

38 Permito que los alumnos intervengan en clase

39 Escucho las opiniones de los padres de familia sobre
la educacion que reciben sus hijos

40 | Aplico los nuevos conocimientos en tecnologia
educativa
Satisfaccion laboral

41 Siento que mi labor en el puesto es positiva para la
autoridad directriz

42 Mantengo relaciones cordiales con mis colegas

43 Recibo felicitaciones por logros alcanzados

44 | Cumplo con mis horarios y responsabilidades siempre

45 | Siento que puedo desarrollarme en tareas mas
complejas
Reconocimiento al esfuerzo

46 | Recibo un justo reconocimiento al esfuerzo alguna
vez

47 Tengo identificacion y lealtad con la entidad educativa
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
JUICIO DE EXPERTO N° 1

Habiendo leido y analizado el cuestionario elaborado por el Bachiller Jorge
Alfredo Chero Guevara, valido dicho instrumento por cumplir con los requisitos
metodoldgicos de:

Claridad (Formato apropiado)

Objetividad (Confeccionado de acuerdo al estudio)

Coherencia (Entre los indicadores y variables)

Metodologia (La estrategia responde al propésito de estudio)

Pertinencia (El instrumento es adecuado al tipo de investigacién), permitiendo con

los resultados a tabular, preparar el andlisis de datos correspondientes a su tesis.

Lima, 06 de junio del 2015

CD. Victor Ismael Cedano Martinez

Magister en Docencia Universitaria y Gestion Educativa
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
JUICIO DE EXPERTO N° 2

Habiendo leido y analizado el cuestionario elaborado por el Bachiller Jorge
Alfredo Chero Guevara, valido dicho instrumento por cumplir con los requisitos
metodoldgicos de:

Claridad (Formato apropiado)

Objetividad (Confeccionado de acuerdo al estudio)

Coherencia (Entre los indicadores y variables)

Metodologia (La estrategia responde al propésito de estudio)

Pertinencia (El instrumento es adecuado al tipo de investigacion), permitiendo con

los resultados a tabular, preparar el andlisis de datos correspondientes a su tesis.

Lima, 8 de junio del 2015

Mag. Edgard Alfredo Rivera Vilchez

Magister en Gestibn Econémica Empresarial



