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Resumen

Tuvo como fin primordial: determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA,
Abancay 2023. La metodologia del presente estudio es coherente con una investigacion
cuantitativa; no experimental, nivel descriptivo-correlacional; Los resultados fueron: segun
el estadistico Rho de Spearman el grado de relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA,
Abancay 2023 es 0.740 positivo moderado; para la relacion entre el clima organizacional y
desempefio pedagogico es de 0,485 positivo medio; para la relacion entre clima
organizacional y desempefio de gestion el grado de relacion es 0,673 positivo moderado; el
grado de relacion es 0,693 positivo moderado para el clima organizacional y desempefio de
investigacion. Conclusion: Que existe relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral, asi como, entre clima organizacional y desempefio pedagégico, de gestion y

desempefio de investigacion.

Palabras claves: Clima organizacional, estructura, responsabilidad, recompensa, desafios,
desempefio laboral, desempefio pedagogico, desempefio de gestion, desempefio de

investigacion.



Abtract

Its primary purpose was to determine the relationship between organizational climate and
work performance in teachers of the Faculty of Veterinary Medicine and Zootechnics of
UNAMBA, Abancay 2023. The methodology of the present study is consistent with
quantitative research; non-experimental, descriptive/correlational level; The results were that
according to Spearman's Rho statistic, the degree of relationship between organizational
climate and work performance in teachers of the Faculty of Veterinary Medicine and
Zootechnics of UNAMBA, Abancay 2023 is 0.740 moderately positive; for the relationship
between the organizational climate and pedagogical performance it is 0.485 medium positive;
For the relationship between organizational climate and management performance, the
degree of relationship is 0.673 moderately positive; The degree of relationship is 0.693
positive moderate for organizational climate and research performance. Conclusion: That
there is a relationship between organizational climate and work performance, as well as

between organizational climate and pedagogical, management and research performance.

Keywords: Organizational climate, structure, responsibility reward, challenges, job

performance, pedagogical performance, management performance, research performance.



Introduccion

Las universidades son instituciones académicas centradas en la investigacion y en la
formacion de futuros profesionales con un profundo conocimiento de las realidades
multiculturales de nuestra nacion, competencias, habilidades y destrezas necesarias para
hacer frente a las dificultades, el objetivo es proveer las mejores herramientas posibles para

comportarse adecuadamente en la sociedad.

Es importante que la identidad de las universidades se extiende a la comunidad, por lo que
es imprescindible que su clima organizacional y desempefio docente les sea favorable y (util
como diferenciador competitivo de calidad educativa, y de esa forma satisfacer los requisitos
y expectativas de lacomunidad educativa en su conjunto. Por lo general, los clientes, usuarios
gue son los estudiantes, son los que valoran la eficacia de la institucion en funcién de la

calidad del servicio académico

Numerosos factores, como las limitaciones econdémicas de la financiacién de la
investigacién, el bajo nivel de aceptacion de los ingresos por docencia, la falta de
infraestructura para realizar las practicas en las diferentes asignaturas que lo requieren, entre
otros, contribuyen a crear un ambiente laboral perjudicial. No obstante, debido a las
exigencias laborales y econdmicas, los docentes se ven obligados a aceptar estas

circunstancias.

La intencidn del estudio sera establecer la correspondencia entre clima organizacional y
desempefio laboral en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA, Abancay 2023.

Por considerar que este grupo humano constituye uno de los sujetos educativos que esta en
condiciones de obtener informacidn significativa y objetiva sobre la forma en que se esta
desarrollando la gestidn, esta investigacion se centra fundamentalmente en la perspectiva del
docente sobre la cuestion del clima organizacional y cdmo favorece un determinado clima

organizacional de convivencia y desempefio profesional.

El plan de tesis consigna cinco capitulos.

Xi



Capitulo | se centra en la formulacion del problema, describiendo la realidad problematica,
delimitando el problema y estableciendo los objetivos de la investigacion, asi como la

justificacion e importancia, viabilidad y limitaciones del estudio.

Capitulo 11 presenta el marco teorico, que incluye antecedentes nacionales e internacionales,

fundamentos teoricos y definicion de términos basicos.

Capitulo I11 aborda las hipétesis y la operacionalizacion de variables tanto a nivel conceptual

como operativo.

Capitulo 1V detalla la metodologia, abarcando el enfoque de investigacion, tipo, nivel,
método, disefio, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos, la recoleccién de datos y la

ética en la investigacion.
Capitulo V, denominado "resultados", ofrece un analisis tanto descriptivo como inferencial.

Finalmente, el capitulo VI se dedica a la discusion de los resultados, conclusiones,

recomendaciones y fuentes de informacion.

xii



1.1.

CAPITULOI:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad Problemética

Internacionalmente las universidades deben ajustarse a las nuevas normas en el actual
contexto de globalizacién y a la luz de las expectativas que esto establece para mantener
su relicenciamiento o acreditacion. Asi las escuelas profesionales han utilizado
diferentes enfoques para ofrecer un servicio de atencion al usuario adecuado, que cree
una conexion agradable y aumente la satisfaccion en el trabajo. Uno de los objetivos
centrales de los trabajadores docentes de las universidades es construir un equipo

humano mas fuerte.

En el vecino pais de Ecuador, este estudio representa un aporte cientifico novedoso, ya
que permite identificar debilidades en el clima organizacional y el desempefio,
sirviendo como base y diagndstico para que la FDC desarrolle soluciones. El clima
organizacional mejora el rendimiento laboral, la motivacion y la salud mental de los
empleados, ademas de fortalecer la integracion y unidad del equipo de trabajo. Analizar
el clima organizacional beneficiara a la empresa, permitiéndole conocer la percepcion
de sus empleados e identificar areas que necesitan cambios. Estos cambios haran que
los empleados se sientan mas identificados con la organizacion, mejorando

potencialmente los servicios y la atencion al publico. Esta investigacion también puede
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servir como referencia para instituciones puablicas, impulsando el talento humano,
fortaleciendo a cada colaborador en su puesto de trabajo y mejorando la comunicacion

en todos los niveles.

Entendiendo que el clima organizacional, constituyen la base del clima organizacional,
que suele describirse como modelos repetitivos de conducta, actitudes y emociones que
definen la vida del ente. Esta definicion se refiere a las condiciones presentes dentro de

una institucion, asi como a las relaciones entre los empleados y el rendimiento laboral.

Los docentes representan a la universidad, los clientes juzgan la eficacia de la
institucion en general en funcion de la calidad del servicio académico, y las facilidades
que se dan a los docentes les permiten desarrollar mejores enfoques en cuanto a
metodologias de la ensefianza, que sin duda alguna repercuten en el usuario que son
los alumnos. Comprender el clima organizacional es crucial porque permite entender
la realidad del entorno de trabajo de los recursos humanos. Esta realidad se comunica
através de la prestacion de servicios, es decir en la mejora académica, nuevos métodos
0 estrategias de ensefianza, evaluacion, entre otros que a su vez conduce la satisfaccion
de los alumnos, por tanto, para ofrecer estos servicios, la institucion cuenta con
personal docente en diversas escuelas y asignaturas, donde se observan deficiencias en
la actitud de estos servidores publicos, como falta de interés en el trabajo, retrasos en
evaluaciones e informes, abandono de puestos de trabajo sin permiso, y desinterés en
capacitaciones. Esto lleva a una percepcion deficiente del servicio académico por parte

de los usuarios, resultando en una baja calidad de atencion.

La satisfaccion laboral esta estrechamente relacionada con el desarrollo personal y
profesional, y las autoridades no estimulan adecuadamente la produccion intelectual.
Las relaciones interpersonales también se ven afectadas por conflictos y alteraciones
debido a docentes insatisfechos con sus condiciones laborales. Un gran porcentaje del
personal docente no cumple adecuadamente con sus funciones durante las horas
académicas, lo que se refleja en inasistencias, tardanzas y abandono de sus puestos de

trabajo.
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1.2.

1.3.

Delimitacion de la Investigacion

1.2.1. Delimitacién espacial

El estudio se realiz6 en la facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA, la misma que se encuentra ubicada en la ciudad de Abancay, region

Apurimac.

1.2.2. Delimitacion social

El estudio comprendié al sector educacion superior, especificamente educacion
universitaria, el 100% de la poblacién son docentes de la Facultad de medicina
Veterinaria 'y Zootecnia.

1.2.3. Delimitacién temporal

El estudio tuvo la duracion de 04 meses. Se inicia el 02 de enero y culminara el 30 de
abril de 2023

1.2.4.  Delimitacién conceptual

El estudio desarrollo las variables: Clima organizacional, Caracteristicas del clima

organizacional, teorias del C.O, asi como sus dimensiones ademéas desempefio laboral.

Problemas de Investigacion

1.3.1. Problema general

PG: (Cual es el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA,
Abancay 2023?

15



1.4.

1.3.2. Problemas especificos

PE1: ¢Cudl es el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio pedagdgico
en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA
Abancay, 2023?

PE2: ¢(Cual es el nivel de relacién entre clima organizacional y desempefio de gestion
en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA
Abancay, 2023?

PEs: (Cuél es el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio de
investigacion en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de
la UNAMBA Abancay, 2023?

Objetivos de la Investigacion

1.4.1. Objetivo general

OG: Determinar el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio laboral
en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA,
Abancay 2023.

1.4.2.  Objetivos especificos

OE1: Establecer el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio
pedagogico en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de
la UNAMBA Abancay, 2023.

OEz: Cuantificar el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio de
gestién en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA Abancay, 2023.

OEs: Identificar el nivel de relacion entre clima organizacional y desempefio de
investigacion en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de
la UNAMBA Abancay, 2023.
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1.5.

Justificacion e Importancia de la investigacion

1.5.1. Justificacién

Valor teorico: Este estudio es necesario para aportar contribuciones teoricas sobre las
variables de la investigacion, en particular en los docentes que trabajan en esta
universidad. Se aclara que hasta el momento no se cuenta con informacion alguna

respecto a nuestras variables clima organizacional y desempefio docente.

Implicancia Practica, por lo que los resultados de esta investigacion seran Utiles para
que los érganos de gobierno de la facultad y universidad, el area de personal y otros,
puedan tomar decisiones de alto nivel para mejorar la motivacién de sus trabajadores
y, por ende, el desempefio laboral, alcanzando asi un servicio de calidad que beneficiara
tanto a la institucién como a los usuarios. Por lo que queda justificada su realizacion

del presente trabajo de investigacion.

La parte social se justifica porque proposito es evitar problemas recurriendo al
departamento de recursos humanos cuando surjan situaciones de riesgo, para que esta

oficina pueda tomar las medidas preventivas y/o correctivas segun sea el caso.

Justificacion metodoldgica es que se crearon dos herramientas de recogida de
informacion, una para evaluar el clima organizacional y otra para medir el desempefio
docente. En esta etapa de plan de tesis estos cuestionarios se sometieron a estrictas
pruebas de validez, incluidos el concepto, el criterio y la fiabilidad, utilizando criterios
de expertos, para comprobar si realmente median lo que decian medir antes de

utilizarlas con la poblacién a investigar.
1.5.2. Importancia

El propdsito del estudio es enfatizar la importancia del clima organizacional como
vehiculo que lleva a la institucidn hacia el éxito académico global, asumiendo que tiene
el potencial de actuar como factor de motivacién e influencia favorable, pero que

también puede ser un obstaculo para el buen desempefio docente.
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Chiavenato (2009) refiere que la investigacion del clima organizacional es crucial por
muchas razones, no siendo la menor de ellas que ayuda al desarrollo de una técnica
para analizar metodicamente las acciones de individuos y grupos dentro de una
organizacion. EI mismo autor cree también que sera factible crear un conjunto de
enfoques para tratar los problemas y las oportunidades que se presentan en el trabajo
mediante la comprension del clima dentro de la organizacion. Por dltimo, piensa que
todo ello permite crear mejores circunstancias para que las empresas sean mas
eficientes y competitivas a largo plazo. También hace posible formular planes

adecuados para optimizar la calidad de vida de los trabajadores de la empresa.

Finalmente es importante porque podremos determinar y evaluar si el clima existente
en la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA, basado en los
resultados de la investigacion son los mas adecuados para incentivar el desempefio

efectivo de los docentes.

1.6. Factibilidad de la investigacion

El estudio si es factible porque cuenta con el permiso del Decano de la Facultad de
Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

1.7. Limitaciones del estudio

Existe la limitante de que en el mercado no existen libros respecto a nuestras variables o
tema de estudio por lo que no se puede comprar, asi mismo en las bibliotecas del medio

existen muy pocos libros con nuestro tema de estudio.

Otro de las limitaciones es que los docentes a la fecha se encuentran de vacaciones.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. Antecedentes internacionales

Macias & Vanga (2021) “Clima organizacional y motivacién laboral como insumos
para estrategias de reforma institucional Revista Venezolana de Gerencia, Tomo 26,
Ndmero 94, 2021 Universidad del Zulia de Venezuela disponible en:
https://www.redalyc.org/articulo.0a?id=29069612005, el principal objetivo fue la

realizacion de un diagnostico situacional con base en docentes de la carrera de
Ingenieria Civil de la Universidad Técnica de Manabi. Metodologia: enfoque
cuantitativo, muestreo censal, instrumento cuestionario. Resultados: se muestra que
existen problemas de clima organizativo, pero que éstos no afectan a la motivacion de
los empleados. Conclusiones: El diagndstico dado a las empresas debe ser utilizado
como punto de partida para la creacion de estrategias de mejora que se concentren en

las caracteristicas negativas identificadas”.

Macias & Saltos, (2020) “Impacto del ambiente laboral de los docentes de ingenieria
quimica de la Universidad Técnica de Manabi en su desempefio. UPEL-IPB - Segunda
Nueva Etapa 2.0, Revista EDUCARE, 24(1), 98-116. 10.46498/reduipb.v24i1.1252.

El objetivo principal de la investigacion fue examinar como el entorno laboral afecta
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la productividad dentro de la empresa y proporcionar un conjunto de sugerencias para
ayudar en la creacion de una estrategia de mejoras. Metodologia: el estudio es
descriptivo, el instrumento es la ficha de observacion y el cuestionario, la muestra fue
censal. Resultados: 75%; su mayor motivacion es el crecimiento profesional, la cual
esta relacionada al desempefio laboral y a la autorrealizacion, algunos parametros se
encuentran en estado preventivo, como por ejemplo el de clima laboral, lo cual permite
realizar acciones inmediatas. Conclusiones: Existe tres factores en riesgo
(compaferismo, motivacion decano y encargados de investigacion); relativo al
desempefio laboral, es de vital importancia que los docentes tengan confort térmico,
siendo factores de riego espacio fisico de las actividades administrativas, de gestion,

de vinculacion investigacion y otras”.

Rodriguez-Marulanda, K. P., & Lechuga-Cardozo, J. I. (2019). Articulo cientifico
titulado “Desempefio laboral de los docentes de la Institucion Universitaria ITSA.
https://doi.org/10.21158/01208160.n87.2019.2452 Business Administration School
Magazine, (87), 79-101. El propésito del estudio fue ilustrar los componentes y rangos
del desemperio laboral de los instructores. Metodologia: nivel descriptivo, disefio no
experimental, paradigma cuantitativo y una técnica positivista. La muestra fue de 84
individuos, el instrumento fue el cuestionario que constaba de 26 items con una version
de escala tipo Likert. Resultados: se constatd que los elementos y niveles de
rendimiento eran frecuentes y excepcionales en los directivos pedagogos, pero no tan
habituales y excepcionales en los profesores. La insatisfaccion del personal docente se
debe a una deficiencia en el rendimiento laboral provocada por la falta de comunicacion
interna, que se explica por un mecanismo de retroalimentacion defectuoso. Conclusion:
Es necesaria una mayor motivacién para aumentar la frecuencia de los elementos de
rendimiento de los docentes y alcanzar niveles mas altos de rendimiento del docente,
teniendo en cuenta la importancia de la comunicacion organizativa como mecanismo

para fomentar el entorno organizativo ideal”.

Niebles-Nuiiez, W. A., Hoyos-Babilonia, L. D. C., & De-La-Ossa-Guerra, S. J.

(2019) “Eficacia docente y entorno de las universidades privadas de Barranquilla.
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Conocimiento, ciencia y libertad, 14(2), 283-294. https://doi.org/10.18041/2382-3240
[saber.2019v14n2.5893. El proposito de este estudio fue evaluar la calidad de la

instruccion y el ambiente dentro de las instituciones privadas de Barranquilla.
Paradigma pospositivista, enfoque cuantitativamente aplicado, disefio de campo no
experimental, transeccional y alcance descriptivo-correlacional. Se utilizd un
cuestionario con 107 profesores universitarios como muestra. Hallazgos: con
referencia al componente del ambiente organizacional de los indicadores de liderazgo,
colaboracion, motivacion, conexiones interpersonales y toma de decisiones presentan
una media de 3.73, 3.73, 3.66, 3.65 y 3.86 que equivale a presente respectivamente. En
cuanto a la dimension desempefio docente los indicadores académicos, administrativas
y humano sociales presentan promedios de 4.02, 3.96 y 3.76 que equivales a presente
respectivamente. Conclusiones: Las universidades en Barranquilla presentan un clima
organizacional bueno y que tiene sus implicancias muy positivas en la eficacia

docente”.

Mena, (2019) Estudio en la Universidad Publica de EI Alto con el fin de obtener una
maestria en educacion superior. Titulada: "Asociacion entre el desemperfio del trabajo
y el clima organizativo de los profesores de carrera Parvularia en la Universidad
Publica de Alto". Determinar la asociacion entre el desempefio laboral de los profesores
en la carrera Parvularia de la Universidad Publica de Alto y el clima organizativo fue
el objetivo primordial del estudio. Metodologia: disefio correlativo, no experimental,
enfoque deductivo, técnica de encuesta, instrumento el cuestionario. Resultados:
respecto a las relaciones interpersonales, el 51% y el 42% han sido motivados algunas
veces y muy pocas veces respectivamente; de los estilos de direccion refieren que existe
muy poco apoyo Y no se general espacios de participacion. Respecto a la satisfaccion
en las remuneraciones que perciben el 66% estd en desacuerdo. Conclusiones: el

entorno organizativo por la mayoria de maestros es percibido como poco propicio.
2.1.2.  Antecedentes Nacionales

Cardenas, (2020) En su investigacion titulada “El clima de trabajo y el rendimiento
de los profesores de la Universidad Autdnoma de Piru. Lima —2018". Tesis presentada
a la Universidad de San Martin de Porras para el Master de Educacion con mencion en
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Politica y Gestion de la Educacion. El estudio busco averiguar si existia una conexion
entre el rendimiento de los instructores y el entorno de trabajo en la Universidad
Auténoma del Peru. Lima 2018. Metodologia: descriptiva correlacional con un enfoque
cuantitativo. Resultados: Con un valor de p de 0.000, se obtuvo un Spearman Rho de
0.742 en la prueba de hipotesis. En resumen, existe una correlacion entre el entorno
laboral y el logro académico de los educadores de la Universidad Autonoma del Peru.
Lima 2018.

Parillo, (2018), Realizo un estudio titulado "Clima organizativo y rendimiento laboral
de los profesores de la UANCV. Afio - 2015". Tesis para el doctorado en
Administracion en la UANCV. El objetivo de este estudio fue investigar la relacion
entre el clima organizativo y el ambiente de trabajo en las escuelas profesionales de la
UANCV. Metodologia: disefio de correlacion con 308 profesores de diferentes
escuelas. Resultados: primero, el desempefio del trabajo y el ambiente organizativo, las
dos variables claves de la investigacion, tienen una asociacién directa y fuerte que es
estadisticamente significativa. En segundo lugar, se descubrié que el mal ambiente
organizacional contribuye al bajo rendimiento laboral de los instructores. Conclusion:

las variables de la investigacion tienen una relacion de causa-efecto.

Cano, (2018) En su estudio de 2017, "Entorno organizativo y rendimiento laboral en
la UANCYV - Facultad de Ingenieria Civil de la filial de Puno".Tesis presentada para
ser galardonada con un Master en Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo.
Los principales objetivos del estudio fueron determinar como se relacionan el
desempefio de los empleados y el ambiente organizativo. Metodologia: El estudio es
cuantitativo, correlacional, no experimental. La muestra fue de 50 empleados de la
Facultad de Ingenieria Civil de la filial Puno de la UANCV. Conclusion: se determin6
que el ambiente organizativo y el rendimiento laboral tienen asociacion directa,
positiva y moderada, lo que significa que cuando la relacién se fortalece en la misma

direccion para ambas variables, también lo hace para ambas variables.

Rivas, (2018) "El ambiente organizativo en el desempefio laboral y el rendimiento
docente de la DAE. Facultad de Medicina. UNMSM 2015" es el titulo de su trabajo.
Tesis de doctorado, Facultad de Educacion/Unidad Posgrado, Repositorio Institucional
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2.2.

Cybertesis UNMSM. El objetivo del estudio es analizar, aclarar y evaluar el grado en
que el entorno organizativo afecta a la satisfaccion y el desempefio del trabajo del
profesorado en el Departamento Académico de Enfermeria, Facultad de Medicina.
Técnicas: Este es un estudio simple utilizando un enfoque descriptivo de conexion
causal, ex post facto, disefio no experimental. Resultados: la relacion entre las variables
consideradas es considerable; el ambiente organizativo influye en un 78,4% en el
rendimiento laboral y en un 96% en la eficacia de los maestros. Conclusion: se
relaciona claramente el ambiente organizativo, la satisfaccion laboral y el rendimiento
de los alumnos; en consecuencia, cuanto mejor sea el clima organizativo, mayor sera

el rendimiento y la satisfaccion.

Fernandez, (2018) "El entorno organizativo y su impacto en el rendimiento laboral de
los docentes de la Universidad Nacional Autonoma de Chota 2018" es el titulo del
estudio que estoy llevando a cabo. Tesis de maestria en Gestién Publica de la
Universidad Cesar Vallejo. El presente estudio tiene por objeto establecer la relacion
entre el ambiente organizativo y su incidencia en el desempefio del trabajo de los
empleados. Metodologia: técnica la encuesta, se muestran 90 trabajadores, se
correlaciona el disefio y se instrumenta un cuestionario. método deductivo-inductivo.
Resultados: encontrd que el 50,1% de los trabajadores y el 54,6% de los empleados,
respectivamente, desaprueban el entorno organizativo y el rendimiento laboral. El
rendimiento en el trabajo en un 50,1%, lo que arroja una correlacion media entre las
dos variables del 52,4%. Conclusién: El entorno organizativo es desagradable, y su
efecto sobre la productividad estd directamente ligado a la no aceptacion de los

trabajadores en la misma dimension.

Bases Tedricas

2.2.1. El clima organizacional

Las percepciones individuales que forman la base del ambiente organizacional,
a menudo definidas como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes

y sentimientos que definen la vida en el ente. Esta descripcidn cubre el estado de
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una empresa en este momento, asi como las interacciones entre los comparfieros
de trabajo, los miembros del personal y la produccién. (Dominguez, Ramirez, &
Garcia, 2013, pags. 62-63)

Robbins & Judge, (2009)

Es un campo de estudio que tiene como objetivo aplicar los
conocimientos adquiridos para mejorar el desempefio de la
organizacion examinando como los individuos, los grupos y la
estructura organizativa afectan el comportamiento dentro de las
organizaciones. Las organizaciones pueden funcionar mas
eficazmente aplicando el clima organizativo, que utiliza los
conocimientos sobre las personas, los grupos y el impacto de la

estructura en el comportamiento.
Furnhan, (2001)

el clima organizacional es un componente crucial, importante y vital
de entender a la hora de gestionar los recursos humanos en las
empresas porque permite conocer los distintos aspectos que inciden
en la organizacion y en sus empleados tanto a nivel interno como
externo. Se atribuye a Lewin la introduccion de esta idea durante sus
estudios sobre liderazgo en la década de 1930. Lo describe como un
elemento de enlace, o una conexién entre el individuo y el entorno o

ambiente en el que realiza su trabajo.
Chiavenato, (2011) el tema del

“El ambiente interno de los miembros de la organizacion, o el grado
de cercania y fuerte motivacion entre ellos, esta correlacionado con
el clima organizacional. Como resultado, un entorno de fuerte
motivacion a menudo se traduce en una existencia de conexiones
caracterizadas por el interés, el estimulo y la satisfaccion, entre otras

posibles asociaciones. Por otro lado, cuando la motivacion es baja, la
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atmosfera se deteriora rdpidamente, dando lugar a muchas emociones

negativas como depresion, indiferencia, insatisfaccion y desinterés”
(pag. 49).

Delgado & Vanegas, (2013) “en la primera década del 2000, se distinguieron dos
posturas sobre el clima organizacional: una que lo analiza a nivel individual,
denominandolo clima psicolégico, y otra que lo estudia desde la perspectiva de la

organizacion, refiriendose al ambiente organizativo” (pag. 116).
Litwin y Stringer (en Contreras & Matheson, 1984) muestran que

el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas del entorno laboral que
experimentan directa o indirectamente los empleados de la
organizacion y que tienen un efecto sobre su motivacién y conducta.
Consideraron los factores situacionales y contextuales que mas
influyen en el comportamiento y la percepcion de las personas para

entender como se comportan los empleados en una empresa.
Como conclusién, propusieron que el entorno laboral tenia nueve dimensiones.

- La primera dimension es la de estructura: se refiere a cuéntas
normas, practicas, formalidades y otras formas de restricciones se
sienten sometidos los empleados a lo largo del desarrollo de su

trabajo.

- En segundo lugar, dimension de responsabilidad: En esta
categoria se incluyen las actitudes que tienen los empleados hacia

su libertad para tomar decisiones.

- Latercera dimension es la de recompensa: se refiere a como ven
los miembros la cuantia de la recompensa por un trabajo bien

hecho.
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La cuarta dimension es la de desafio: se refiere al grado en que la
empresa promueve la asuncién de riesgos para alcanzar sus

objetivos.

En quinto lugar, esta la dimension de relaciones: explica por qué
los trabajadores creen que trabajan en un lugar agradable con

gente amable.

La sexta dimension es la de cooperacion: demuestra el grado de
cooperacion y ayuda que pueden ofrecerse mutuamente los

comparieros de trabajo.

La séptima dimension es la de estandares: incluye cuanto valoran
los empleados de la empresa las normas de rendimiento, conflicto

e identidad de la organizacion.

En octavo lugar, se encuentra la dimension de conflictos: los
trabajadores, incluidos directivos y empleados, toleran otros
puntos de vista, no temen enfrentarse a ellos y abordan los

problemas a medida que van surgiendo.

Por altimo, la dimension de identidad: se refiere al sentido de

comunidad que existe dentro de la organizacion.

2.2.2.Caracteristicas del clima organizacional

Brunet, (2011)” El clima organizacional esta formada por las cualidades de una

empresa, asi como por los atributos de personalidad del personal. Ademas, afecta a la

forma de actuar en el trabajo, del mismo modo que la forma de comportarse puede estar

influida por el entorno”.

Describiendo las siguientes caracteristicas:

Es continuo, pero no tanto como la cultura.
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- Esta determinado principalmente por las capacidades, los rasgos

y las expectativas de los trabajadores.

- Los empleados son capaces de percibir diversos climas

organizativos, independientemente del puesto que ocupen.

- Aunque sus efectos son claramente demostrables, es dificil

definirlo con palabras.
- Afecta al comportamiento de los miembros de la plantilla.

Incide directamente en las actitudes y expectativas de los

empleados.
Asi mismo Goncalvez (1997) indica las siguientes caracteristicas:
- Lo perciben los miembros del personal, directa o indirectamente.
- Afecta al comportamiento de un empleado.

- Influye en una serie de factores corporativos, como, por ejemplo,
las politicas, las normas y la conducta de los miembros del equipo.

2.2.3. Teorias de clima organizacional de Litwin Stringer

Segun Litwin y Stringer (1968) citado en Vargas (2004) “conceptualiza al clima
organizativo teniendo en cuenta la opinidn subjetiva de los empleados sobre el entorno
de trabajo. Esto implica que los empleados de la empresa definiran los rasgos del clima;
serd una medida perceptiva. Otros factores, como la motivacion y el comportamiento

organizativo, pueden predecirse con ayuda del clima organizativo™.

El modelo que presentan Litwin y Stringer (1968) citado en Chiang, Heredia, y
Santamaria (2017)

“obtiene sus resultados de las opiniones de los empleados, que son el

resultado de una cadena de elementos del entorno organizativo. En
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consecuencia, el término "clima organizativo” engloba todos los
aspectos de una organizacion. Esto facilitara la identificacion de
variables situacionales y permitira comprender como se motiva a los
empleados en situaciones concretas. Entre los elementos del entorno
figuran la historia de la empresa y las distintas ideologias de

liderazgo”.

Dado que muchos empleados ignoran como les afecta el medio ambiente, hay que

sefialar que a menudo el clima no se considera un factor razonable.

En consecuencia, Litwin y Stringer (1968) sugirieron que para comprender el
crecimiento organizativo es importante comprender plenamente el entorno

organizativo (Vargas, 2004).

2.2.4. Dimensiones del clima organizacional
Vargas (2004) nos presenta nueve dimensiones del clima organizacional, que son:

Estructura: se refiere a las percepciones del empleado sobre la
forma organizativa de la empresa, incluidos los reglamentos, los

protocolos, el entorno de trabajo oficial e informal, la burocracia, etc.

Responsabilidad: es la percepcion que tiene un empleado de que
puede actuar de forma responsable ante una circunstancia imprevista
sin necesidad de supervision continua. Se entiende como que cada

empleado toma una decision acertada ante un reto.

Recompensa: la sensacion de ser premiado por el trabajo que realiza
un empleado se denomina recompensa. Tiene que ver con como

percibe el empleado sus buenas recompensas.

Desafio o riesgo: es asumir riesgos medidos. Sugiere que el
trabajador se siente presionado para tomar decisiones que garanticen

la existencia de la organizacion a largo plazo.
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Cooperacion o apoyo: es el apoyo entre los miembros de la empresa.
Se refiere a la comunicacion abierta y la cooperacion entre la

direccion y el personal.

Relacion o calidez: describe los lazos interpersonales dentro de la
misma organizacion. Se refiere al nivel de relaciones interpersonales,

amistades y/o reuniones de grupo no oficiales dentro de la empresa.

Estandares: son normas, se refieren tanto a objetivos explicitos
(alcanzar los indicadores de la empresa) como implicitos (retos y/o
aspiraciones personales). Dicho de otro modo, puntos de referencia
del rendimiento.

Conflicto: es el término utilizado para describir la conversacion y el
conflicto que puede surgir cuando se presenta dificultades. Por tanto,
el trabajador valora como la institucion soluciona las dificultades y
confirma si todos los miembros, independientemente de su estatus,

estan realmente escuchando de forma activa.

Identidad: El sentimiento de pertenencia que tiene un empleado a la

empresa, especialmente si se le considera una parte vital de la misma.
2.2.5. Desempefio laboral
Motowidlo, (2003)

“sé conceptualiza como el precio y/o el valor global que la empresa
preveé en relacion con las tareas que un empleado realiza durante un
determinado periodo de tiempo. Este coste, que es ocasionalmente
(+) y ocasionalmente (-), en circunstancias en las que el empleado
realiza bien o mal su trabajo, es decir, obtiene excelentes o0 pésimos
resultados en cuanto a su rendimiento, es todo lo que el empleado

aporta a la eficacia de la organizacion”.
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Williams, (2010) “con la ayuda de estas definiciones, podemos comprender mejor la
idea de desempefio laboral como el resultado obtenido en un entorno de trabajo en
funcién de los recursos de que se dispone. La conceptualizacién cambia en funcion de
la intencion o el fin que tienen los empleados para realizar sus objetivos, que son

imaginados por el mismo empleado”.

Segln Chiavenato, (2011) se refiere a “las acciones del evaluado encaminadas a
alcanzar con éxito los objetivos. En este punto se encuentra el componente principal
del sistema. El rendimiento es la forma en que una persona planea alcanzar los

objetivos especificados”.
En segundo lugar, Chiavenato, (2009), explica que,

“para calificar y contrastar el desempefio de los empleados, primero
hay que elegir los criterios de evaluacion del desempefio. Los
comportamientos que la empresa valora mucho sirven de criterio de
evaluacion. En otras palabras, independientemente de su puesto, los
empleados que rinden mejor en su trabajo son los que obtienen
puntuaciones mas altas en estos criterios. La cantidad de criterios de
evaluacion varia en funcion de la empresa, pero, en general, hay entre

5y 10 consideraciones diferentes”.
El autor afirma que los siguientes criterios son los mas empleados para la evaluacion:

- Habilidades/Capacidades/Necesidades/Rasgos: La
comprension del trabajo, los conocimientos empresariales, la
puntualidad, la diligencia, la lealtad, la honradez, la presentacion
personal, el buen juicio, la competencia para llevar a cabo, la
conciencia de la situacién y la aptitud para el aprendizaje son otros

requisitos.

- Comportamientos: rendimiento en una tarea, trabajo en equipo,
cooperacion, liderazgo, inventiva, practicas de seguridad, actitud

e iniciativa, personalidad y soltura.
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Metas y resultados: La cantidad de trabajo, la calidad del resultado, servicio al cliente, el
ahorro de costos, la velocidad con la que se resuelven los problemas, la disminucion de la
deshonestidad, la falta de accidentes, el mantenimiento de los equipos, el cumplimiento de

plazos y reglas, y una orientacion a resultados.

Gomez, Balkin, & Cardy, (2008) “la eleccion de las variables que deben evaluarse constituye
la primera etapa del proceso de evaluacion del desempefio. Las competencias, que son un
conjunto de aptitudes relacionadas con una funcion laboral, deben servir de base para definir
las dimensiones o factores del rendimiento. El autor ofrece una ilustracion de un modelo de

competencias:

- Conocimiento: Asume sus tareas y es muy consciente de sus

responsabilidades

- Habilidades y capacidades: solidas capacidades fundamentales
de anélisis, resolucion de problemas y comunicacion (oral y

escrita).

Levy, (1997), la necesidad de disponer de una lista de capacidades amplias para evaluar
el rendimiento laboral ha obligado a los responsables de recursos humanos a elaborar
sus propias listas de competencias. Los autores ingleses que ofrecen una lista de
competencias denominadas Competencias genéricas 0 Supra - competencias citan
algunas de ellas.

El autor se basa en la lista de competencias desarrollada por McCauley (1989), que

incluye:

- Ser una persona de muchos recursos: capaz de trabajar bien con la
alta direccion para gestionar las preocupaciones de la direccion,
desarrollar técnicas flexibles de resolucion de problemas y

adaptarse a las condiciones cambiantes de la empresa.
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Hacer lo que se debe: Es tenaz ante los retos, capaz de trabajar

solo y de absorber conocimientos de otros.

Aprender deprisa: Es tenaz ante los retos, capaz de trabajar solo y
de absorber conocimientos de otros.

Dirigir a subordinados: capaz de ofrecer oportunidades en funcion
del talento y distribuir adecuadamente el trabajo entre el personal.

Crear un clima propicio para el desarrollo: Aumentar las
dificultades para crear un entorno que fomente el crecimiento de

los empleados

Enfrentar problemas con los subordinados: abordar los problemas

y tomar decisiones justas.

Estar orientado hacia el trabajo en equipo: dirige el trabajo de
otros al tiempo que desarrolla el suyo propio.

Contratar colaboradores talentosos: Contratar a personas con
talento que refuercen el equipo.

Establecer buenas relaciones con los demas: entiende cémo
establecer y mantener contactos profesionales con colegas y

grupos externos.

Ser humano y sensible: Se preocupa de verdad por las necesidades

de sus colaboradores.

Equilibrar trabajo y vida personal: Prioriza tu vida personal y
profesional por igual.

Conocerse: Conoces tus puntos fuertes y tus defectos.

Hacer que las personas se sientan comodas: Se Tiene un excelente

sentido del humor y es amigable.
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- Actuar con flexibilidad: En funcién de lo que se necesite en cada

circunstancia, puede adoptar comportamientos opuestos.

2.2.6. Dimensiones del desempefio docente

- Desempefio pedagogico: Petrosvky, (2017) “considera que las capacidades son

rasgos personales y psicolégicos de la personalidad que permiten la realizacién eficaz

de determinadas acciones o tareas. Estos rasgos incluyen conocimientos, habilidades y

habitos, asi como su control y dominio”.

También se observa que las capacidades humanas desempefian un
papel en el desarrollo de habitos, habilidades y conocimientos; es
decir, se requiere la existencia de capacidades para que la adquisicion
de conocimientos pase de ser un potencial a convertirse en una
realidad. Los requisitos de la actividad concreta acaban por establecer
la estructura conjunta de los rasgos psicologicos que aparecen como
capacidad, y esta estructura varia en funcion del tipo de actividad. En
particular, las capacidades implicadas en la accion docente tienen

caracteristicas Unicas.

Respecto a las capacidades pedagogicas (Krutetskii, 1989) afirma que las capacidades

asociadas a los aspectos psicologicos e individuales de la personalidad son las que

permiten y determinan el nivel de dominio de las actividades, en este caso educativas,

en las personas.

La pedagogia es uno de los campos mas desafiantes del esfuerzo
humano. EIl profesor necesita una sélida base cientifica, ademas de
amplios conocimientos, habilidades especificas y capacidad
pedagdgica, para llevarla a cabo con éxito. Definimos aqui la
actividad pedagdgica profesional como toda actividad encaminada a
modificar la personalidad de los alumnos de acuerdo con los
objetivos que la sociedad se fija para el desarrollo de las generaciones

futuras. Se crea en el contexto de la resolucion cooperativa de deberes
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pedagogicos instructivos y educativos, y en situaciones que facilitan
la comunicacion abierta entre el educador, el alumno, la escuela y el
grupo pedagdgico, la familia y los grupos de estudiantes. Entre todos
los campos mas dificiles del esfuerzo humano se encuentra la

pedagogia. (Garcia, 1996).
- Desempenio de gestion: Escalante (2018) explica que

los profesores tienen una amplia gama de responsabilidades porque
son lideres del cambio y tienen la capacidad personal de crear las
condiciones para el crecimiento de las acciones, en particular las que
ayudan a la resolucién de conflictos. Ademas, sus actitudes
contribuirdn a la consecucién de los objetivos propuestos, lo que
redundara en la satisfaccion laboral de los instructores y en el
aprendizaje eficaz de los alumnos. Una escuela que sabe escuchar y
aprender cambia continuamente para mejorar el aprendizaje y la
calidad educativa, por lo que el director debe ser una persona o
entidad conciliadora y con actitud de superar cualquier

inconveniente.

- Desempenio en investigacion: Gagné (2014) citado en (Escalante, 2018) explica que
en la formulacion conceptual del rendimiento de la investigacion se tienen en cuenta

tres factores:

a) La precision del concepto. Una habilidad debe estar definida
conceptualmente para que los instructores puedan construir sus

lecciones sobre ella.

b) Su virtud de transferibilidad. Esto habla del impacto de las
capacidades fundamentales que debe tener el alumno para
pretender adquirir un talento superior o posterior a la competencia

que posee actualmente.
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2.3.

c) Su valor en la consecucion de objetivos importantes para la
cultura. Una competencia debe tener valor dentro de una

comunidad o dentro de una cultura para ser considerada como tal,

Pérez y Lopez (2012) refiere que las habilidades de investigacion son el conjunto de
comportamientos (psiquicos y practicos) que proporcionan el control racional de una
actividad con la ayuda de los conocimientos y habitos del sujeto en lo que respecta a la

busqueda del problema y su resolucién mediante la investigacion cientifica.

Definicion de Términos Basicos

Cooperacién: “Apoyo mutuo entre compafieros de trabajo.”
Conflictos: “se refiere a las relaciones contenciosas y/o problemas”.

Clima organizacional: “se compone de diversos rasgos distintivos de una
organizacion, reflejados en la percepcion de los empleados sobre el lugar de trabajo y

su desempefio”.

Desafio: “forma en como una organizacion establece la conexién entre un puesto de

trabajo y un trabajador”.

Desempefio en docentes: “Habla de la capacidad de los docentes para adherirse a las
numerosas indicaciones que una institucion de ensefianza superior tiene como base

crucial para el correcto desarrollo del talento de los estudiantes”.

Desempefio pedagdgico: “Se refiere a la ejecucion de todas las politicas pedagogicas
tanto dentro como fuera del aula, teniendo en cuenta también la ejecucion de las

distintas competencias de los alumnos en las distintas asignaturas”.

Desempeiio de gestion: “se refiere a la consecucion de indicadores de gestion

suficientes, teniendo en cuenta la vision, el propoésito y los valores de la institucion”.
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Desempefio de investigacion: “Es el crecimiento y la capacidad de los docentes para
adquirir destrezas en el campo de la investigacion, teniendo en cuenta la produccion

cientifica y literaria tanto en ellos como en los alumnos”.

Estandares: “hacen hincapié en las métricas de rendimiento, como la direccion
ejecutiva”.

Estructura: “percepcion organizativa de la empresa que tienen los empleados”.
Responsabilidad: “opinion de los trabajadores sobre la gestion de la empresa”.

Relaciones: “la impresion de formar parte de un lugar de trabajo divertido y de

relaciones positivas”.

Recompensa: como ve la organizacion el reconocimiento de los subordinados.
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CAPITULO IlII:

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.  Hipotesis General

HO: No existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA,
Abancay 2023.

H1: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en docentes
de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA, Abancay 2023.

3.2.  Hipotesis Especificas

HE:: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio pedagogico en

docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

HE2: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de gestion en

docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

HEs: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de investigacion

en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.
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3.3.  Definicién conceptual y operacionalizacion de las variables
Variable x. Clima organizacional:

Conjunto de cualidades o rasgos objetivos, duraderos y facilmente medibles del
entorno de trabajo que los trabajadores ven directa o indirectamente y que se supone

que influyen en su comportamiento (Robbins & Judge, 2009)

e Estructura

e Responsabilidad
e Recompensa

e Desafios

e Relaciones

e Cooperacion

e Estandares

e Conflicto

e Identidad

Variable y. Desempefio laboral:

El proceso implica utilizar las cualidades personales, las habilidades profesionales y el
sentido de responsabilidad social para establecer conexiones entre los factores que
tienen un impacto en la educacion de los estudiantes, participar en la administracion
educativa, fortalecer una cultura institucional democratica y participar en la creacion,
ejecucion, y evaluacion de politicas educativas regionales que promuevan el
aprendizaje de los estudiantes y el desarrollo de competencias y habilidades. (Robalino,
2005).

e Desempefio pedagdgico
e Desempefio de gestion

e Desemperio de investigacion
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3.4. Cuadro de operacionalizacién de variables:

Tabla 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

b ESCALAY
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES
Organizacién, politicas,
Estructura restricciones y 1
comunicacion
- Autonomia, iniciativa i
Responsabilidad . y 2 Escala de Likert
compromiso
Recompensa Beneficios laborales 3 g;talmente de acuerd
. Filosofia organizacional
VX: Clima Desafios ) g 4 De acuerdo (4)
T y riesgos Ni do ni
organizacional - ; . - e)s) ElERIElelD Il &1
Relaciones Satisfaccion en el trabajo 5 desacuerdo (3)
. Union Apoyo entre End do (2
Cooperacion ~y poy 6 n desacuerdo (2)
companeros Totalmente en
. Liderazgo directivo desacuerdo (1)
Estandares . 9 . y 7
trabajo en equipo
Conflicto Desacuerdo y decisiones 8
Identidad Compromiso 9
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAY
VALORES
Manejo de aula 10
Desem}pgno ComL_mlcacmn con el 11 Escala de Likert.
pedagogico estudiante
Manejo curricular 12 Totalmente de acuerd
0 de indi (5)
VY- ) Manejc? dfe indicadores 13 De acuerdo (4)
Desembeﬁo Desempefio de | Cumplimiento de las 14 Ni de acuerdo ni en
laboral gestién metas desacuerdo (3)
Capacidad de liderazgo 15 | Endesacuerdo (2)
- Totalmente en
Lecturfa de revistas 16 | desacuerdo (1)
Desempefio  de | educativas
investigacién Innovacion didactica 17
Produccion intelectual 18
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CAPITULO IV:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. Enfoque de la Investigacion

Como el método se basa en la recopilacidn de datos para respaldar una teoria, sera de
naturaleza cuantitativa. Es sistematico y metddico; establece los objetivos, las preguntas de
investigacion que guian el desarrollo de las hipdtesis, las variables que se miden utilizando
técnicas estadisticas y las conclusiones que se extraen de ellas. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010).

4.2. Tipo Y Nivel De Investigacion
4.2.1. Tipo de Investigacion

La investigacion bésica se llevara a cabo sin centrarse previamente en ninguna

aplicacion o uso especifico del proceso, solo en la busqueda de una nueva comprension

fundamental. (Supo & Cavero, 2014) .
4.2.2.  Nivel de Investigacion

4.2.2. Lainvestigacion se llevara a cabo en el nivel descriptivo correlacional, que se utiliza
para determinar el grado de asociacion entre dos 0 mas variables (se sabe como se

comporta una variable a través del comportamiento de otras).(Supo & Cavero, 2014)

40



4.3.

4.4.

Métodos y disefio de investigacion

4.3.1. Métodos de Investigacion

Método general: Este enfoque, conocido como hipotético deductivo, sostiene que la
Unica evidencia necesaria para apoyar la hipétesis es la experiencia empirica. Dicho de
otra manera, la técnica hipotética deductiva implica hacer inferencias de uno o mas
premisas que se dan por ciertas. En consecuencia, se utiliza una afirmacion observable
para hipotetizar los resultados del método. Pasamos de los supuestos generales a los
especificos con este método. (la realidad de un caso concreto). Ademas, la razon para
esto es que el entorno del descubrimiento no esta restringido por técnicas controladas.
Asi, las hip6tesis se confirmaran o desmentiran basandose en los hallazgos (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2010).

4.3.2. Disefio de la Investigacion

El disefio fue no experimental, transversal y correlacional, ya que los “datos se
recopilan en un solo momento y las relaciones entre variables se describen en ese
momento, sin manipulacion de las variables”. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010, pags. 152-157)

Poblacion y muestra de la investigacion
4.4.1. Poblacion

El cosmos, que consiste en individuos finitos e infinitos, objetos, sistemas y
acontecimientos, es la poblacion de estudio. Estos elementos estdn intimamente
relacionados con las variables y la caracteristica problematica de la realidad investigada
(Carrasco, 2009).

La poblacion esta formada por 37 docentes, que viene a ser la totalidad de docentes que

laboran en la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.
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Tabla 02
DISTRIBUCION DE LA POBLACION

Categoria Especialidad Poblacion

Facultad de Medicina
Veterinaria y Zootecnia DOCENTES 37
de la UNAMBA.

Elaboracién propia

4.4.2. Muestra

Cuando se requiere conocer el pensamiento de todos los consumidores o se dispone de
una base de datos, se utiliza un censo, en el que la muestra es toda la poblacion o

universo a encuestar (Hayes, 1999).

La muestra sera censal, es decir se trabajara con el 100% de la poblacion de la Facultad
de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

Tabla 3
DISTRIBUCION DE LA MUESTRA

Categoria Especialidad Muestra

Facultad de Medicina
Veterinaria y

Zootecnia de la DOCENTES

UNAMBA. 37

Elaboracidn propia
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4.5.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

45.1. Técnicas

Para la investigacion se utilizard como técnica de recoleccion de datos la encuesta
dirigida a los docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA.

La encuesta “es la técnica mas empleada en las investigaciones realizadas en las
ciencias sociales. Se utiliza para recoleccion de datos de personas respecto a

caracteristicas” (Hernandez, 2012, pag. 26).

Técnica de la observacion "Esta técnica implica capturar ciertos hechos o
situaciones que ocurren en relacion con los objetivos fijados a través de la vision"
(Avrias, 2012, p.69).

En general, la observacion puede definirse como la actividad deliberada de
enumerar los rasgos, atributos y propiedades de objetos e individuos de la
realidad, ya sea mediante el uso de nuestros sentidos o mediante la utilizacion
de herramientas fuertes que aumentan su capacidad finita. Para ser mas
precisos, la observacion es el proceso metddico de adquirir, reunir y
documentar hechos empiricos sobre un objeto, evento o comportamiento
humano con la intencion de procesarlo y convertirlo en informacion.
(Carrasco, 2013: 282)

Técnica encuesta: para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014 p.324) "es
una técnica de investigacion social en la que el investigador utiliza un
cuestionario predisefiado para recopilar datos sin alterar el entorno o controlar
el proceso observado. Las preguntas estan disefiadas para averiguar las
opiniones de los encuestados con el fin de llevar a cabo temas o actividades
especificas". La informacién se recoge a través de una serie de preguntas
uniformes planteadas a la poblacion estadistica entera que se estudia, como
en este caso, 0 a una muestra representativa.

La encuesta: "Técnicamente, la encuesta puede definirse como una técnica de

investigacion social para la recopilacién de datos, exploracion e investigacion
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a través de preguntas directas o indirectas planteadas a los sujetos que
componen el estudio de analisis de la unidad investigativa". (Carrasco, 2013:
314)

45.2. Instrumentos de recoleccién de datos

El cuestionario fue utilizado como herramienta, y las preguntas abordaron los aspectos

de las variables de estudio.

"Un cuestionario esta compuesto por una serie de consultas sobre una o mas variables

que necesitan ser medidas". (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 217)
El Cuestionario:

El cuestionario es una modalidad de enfoque de encuesta que implica la creacion de un
conjunto estructurado, de preguntas escritas, en una hoja, que son pertinentes a las
variables e indicadores de la investigacion, asi como las hipotesis de trabajo. Su
objetivo es recopilar datos para validar la hipdtesis de investigacion. (Naupas, Mejia,
Novoa y Villagbmez. 2014: 211)

El cuestionario, compuesto por 24 items, se centrd en las dimensiones de las variables

de estudio y se analizaron mediante el programa estadistico SPSS25.

45.3. Validez y confiabilidad

Se realizd un analisis de constructo para determinar la validez del cuestionario. Las
diferencias entre los items son considerables, lo cual nos indica que las medias

aritméticas son grandes, por lo que sirven como factor discriminante.

Se utilizo la técnica de consistencia interna 'y la formula K20 de Kuder-Richardson para
evaluar la fiabilidad del instrumento. Se encontré un coeficiente de 0,92, lo que indica
un nivel de fiabilidad muy alto.

La capacidad de la escala para medir la caracteristica que debe ser probada de manera

consistente, precisa y libre de errores se conoce como fiabilidad. Cuando un
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instrumento produce resultados muy similares cuando se utiliza dos 0 mas veces en el
mismo conjunto de personas, o cuando se utilizan varias versiones del instrumento, se

considera que es fiable. Opinién de Expertos.

Asimismo, los instrumentos: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN DOCENTES DE LA FACULTAD DE
MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA DE LA UNAMBA,
ABANCAY 2023, fueron expuestos a un grupo de expertos, especialistas
en el curso de Disefo y Desarrollo de la Investigacion: (...) Optimo para

ser aplicado al grupo muestral, para obtener datos.

La medida en que el instrumento evalUa la variable que se pretende medir se conoce
como validez.

Los jueces que sean expertos en la cuestion que se investiga seran consultados a fin de
garantizar la legitimidad y llevar a cabo la investigacion. Ellos ofreceran su opinion sobre

como se deben medir las variables.

Tabla 4
VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS

Juez experto Valoracion de la
aplicabilidad
Dr. MOLLOCONDO FLORES, WILSON JOHN 15.4
Dr. HUAYAPA HUAYNACHO, MAURO 17.8
Dr. ROJAS ENRIQUEZ, HESMERALDA 17.7

45



“Una técnica para evaluar la fiabilidad de una escala es a través de la coherencia

interna, y una de las métricas mas ampliamente utilizadas para esto es el coeficiente

alfa de Cronbach. Cuanto mas cerca estén estos valores de uno, mejor, ya que este

coeficiente se basa en las correlaciones entre las variables y se lee como una
probabilidad (entre cero y uno)” (Quezada, 2010; De Gortari, E, 2000)

Se utilizo el alfa de Cronbach para calcular el coeficiente, que result6 ser de 0,98

Criterio de Confiabilidad, VValores

No confiable-1a0

Baja confiabilidad 1.01 a 0.49
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Alta confiabilidad 0.9 a 1

Obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla s

ALFA DE CRONBACH DEL CUESTIONARIO SOBRE: CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN DOCENTES DE LA FACULTAD DE MEDICINA
VETERINARIA'Y ZOOTECNIA DE LA UNAMBA, ABANCAY 2023

Tabla 05: Analisis de Fiabilidad

Cronbach Alpha

N de items

0,98

18

Fuente: Programa Estadistico SPSS 25
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45.4. Procesamiento y andlisis de datos

Para la siguiente investigacion se solicitdé permiso para obtener la autorizacion del
Decano de Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA, una vez
adquirido el permiso se comenzara en forma metddica a recopilar la informacion, se
aplicard las encuestas a los docentes, salvaguardando el anonimato, la intimidad y la
confidencialidad de los mismos. Cada encuesta tendrd una duracion de 15 minutos.
El analisis estadistico, se utilizd el coeficiente de correlacion de Spearman para
contrastar las hipotesis. Los resultados mostraron que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes, asi como con el

desempefio pedagogico, de gestion y de investigacion.

455. Eticaen la investigacion

La investigacion que se va a llevar a cabo se adherird estrechamente a todos los
acuerdos que la universidad tiene en cuenta al redactar reglamentos de investigacion.
Esto incluye los protocolos establecidos, asi como la referencia al grado de similitud.
los resultados se utilizaran Unicamente para proyectos de investigacion y no por otros
motivos. Ademas, los resultados se recopilardn con el consentimiento previo,
respetando los principios de honestidad y anonimato en los cuestionarios. De manera

similar, el escritor dice que no tiene conflicto de intereses.
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CAPITULO V:

RESULTADOS

5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO:

VARIABLE X: Clima organizacional

Tabla 6

Dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Recompensa

Validos Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca Total
Pregunta 1l 16 9 11 1 0 37
Pregunta 2 7 16 10 3 1 37
Pregunta 3 25 5 6 1 0 37

Total 48 30 27 5 1 111
Porcentaje 43% 27% 24% 5% 1% 100%
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Observamos en la tabla 6 y figura 1 respecto a las preguntas 1,2,3, los encuestados (37)

contestaron 43 % siempre, 27 % casi siempre, 24 % a veces, 5 % casi nuncay 1 % nunca lo

que quiere decir que la mayoria de los encuestados siempre estd de acuerdo con las

dimensiones Estructura, Responsabilidad, Recompensa.

Tabla 7

Dimensiones: Desafios, Relaciones, Cooperacion

Validos Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca Total
Pregunta 4 15 8 9 4 1 37
Pregunta 5 18 7 11 1 0 37
Pregunta 6 7 17 8 4 1 37

Total 40 32 28 9 2 111
Porcentaje 36% 29% 25% 8% 2% 100%

49



Figura 2
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Observamos en la tabla 7 y figura 2 respecto a las preguntas 4, 5, 6, los encuestados (37)

contestaron 36 % siempre, 29 % casi siempre, 25 % a veces, 8 % casi nuncay 2 % nunca lo

que quiere decir que la mayoria de los encuestados siempre estd de acuerdo con las

dimensiones Desafios, Relaciones, Cooperacion.

Tabla 8

Dimensiones: Estandares, Conflicto, ldentidad

Validos Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca Total
Pregunta 7 17 11 7 2 0 37
Pregunta 8 18 12 5 1 1 37
Pregunta 9 22 9 5 1 0 37

Total 57 32 17 4 1 111
Porcentaje 51% 29% 15% 4% 1% 100%
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Figura 3
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Observamos en la tabla 8 y figura 3 respecto a las preguntas 7, 8, 9, los encuestados (37)

contestaron 51 % siempre, 29 % casi siempre, 15 % a veces, 4 % casi nuncay 1 % nunca lo

que quiere decir que la mayoria de los encuestados siempre estd de acuerdo con las

dimensiones Estandares, Conflicto, Identidad.
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VARIABLE Y: Desempefio laboral

Tabla 9
Dimension: Desempefio pedagogico

Validos Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca Total
Pregunta 10 12 15 6 3 1 37
Pregunta 11 10 10 10 6 1 37
Pregunta 12 9 15 10 3 0 37

Total 31 40 26 12 2 111
Porcentaje 28% 36% 23% 11% 2% 100%
Figura 4
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10 6 6
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Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca
I Pregunta 10 e Pregunta 11 Pregunta 12 s Total e=Porcentaje

Observamos en la tabla 9 y figura 4 respecto a las preguntas 10, 11, 12, los encuestados (37)
contestaron 28 % siempre, 36 % casi siempre, 23 % a veces, 11 % casi nunca 'y 2 % nunca
lo que quiere decir que la mayoria de los encuestados casi siempre esta de acuerdo con la

dimensién desempefio pedagogico.
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Tabla 10

Dimension: Desempefio de gestion

Validos Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca Total
Pregunta 13 8 7 17 5 0 37
Pregunta 14 17 13 6 1 0 37
Pregunta 15 17 13 6 1 0 37

Total 42 33 29 7 0 111
Porcentaje 38% 30% 26% 6% 0% 100%
Figura 5
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Observamos en la tabla 10 y figura 5 respecto a las preguntas 13, 14, 15, los encuestados (37)
contestaron 38 % siempre, 30 % casi siempre, 26 % a veces, 6 % casi nuncay 0 % nunca lo
que quiere decir que la mayoria de los encuestados siempre esta de acuerdo con la dimension

Desempefio de gestion.
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Tabla 11

Dimension: Desempefio de investigacion

Validos Siempre Casi Siempre aVeces Casi Nunca Nunca Total
Pregunta 16 24 6 6 1 0 37
Pregunta 17 17 9 7 3 1 37
Pregunta 18 22 9 5 1 0 37

Total 63 24 18 5 1 111
Porcentaje 57% 22% 16% 5% 1% 100%
Figura 6
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Observamos en la tabla 11 y figura 6 respecto a las preguntas 16, 17, 18, los encuestados (37)
contestaron 57 % siempre, 22 % casi siempre, 16 % a veces, 5 % casi nuncay 1 % nunca lo
que quiere decir que la mayoria de los encuestados siempre esta de acuerdo con la dimension

Desempefio de investigacion.
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5.2.  Andlisis Inferencial

Tabla 12
RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaj
Clima Organizacional 37 100,0% 0 0,0% 37 100,C
Desempenfo Laboral 37 100,0% 0 0,0% 37 100,C
Tabla 13
PRUEBAS DE NORMALIDAD
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,199 37 ,001 ,926 37 |
Desemperio Laboral ,132 37 , 102 ,950 37 |

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Conclusion:
Las variables de estudio Clima Organizacional y Desempefio Laboral provienen de una

distribucion diferente a la normal, después de aplicar la prueba de normalidad Shapiro-Wilk
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para muestras menores a 50 unidades de analisis resulto < a 0.05 en consecuencia se aplicd

el estadistico de correlacion Rho de Spearman.

Contrastacion de Hipotesis general de la investigacion

HO: No existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral
en docentes de la Facultad de Medicina Veterinariay Zootecnia de la UNAMBA,
Abancay 2023.

H1: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en

docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA,

Abancay 2023.
Tabla 14
CORRELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL
Clima
Organizacion  Desempefio
al Laboral
Rho de Spearman  Clima Organizacional  Coeficiente de 1,000 ,'nm“
correlacion
5ig. (hilateral) 000
M £l a7
Desempefio Laboral — Coeficiente de 740" 1,000
correlacion
5ig. (hilateral) 000
M ETi ar

** | 3 corelacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Observamos en la tabla 14 que segln el estadistico Rho de Spearman el grado de relacion
es ,740 positivo moderado y el p- valor = 0,000 < a 0,05 en consecuencia se rechaza la

hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis general de investigacion (HG). Existe relacion
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significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en docentes de la Facultad de
Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA, Abancay 2023

Contrastacion de la primera Hipotesis Especifica

HO: No, existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio pedagdgico en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

HEL: Existe relacién significativa entre clima organizacional y desempefio pedagdgico en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

Tabla 15
CORRELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO PEDAGOGICO

Clima
Organizacion  Desempefio
al Pedagogico
Rho de Spearman  Clima Crganizacional Coeficients de 1,000 ,485“
correlacion
Sig. (hilateral) 02
M i kT
Desempefo Pedagogico  Coeficients de ,485” 1,000
correlacidn
Sig. (hilateral) 002
M i kT

= | a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Observamos en la tabla 15 que segun el estadistico Rho de Spearman el grado de relacién es
,485 positivo medio y el p- valor = 0,002 < a 0,05 en consecuencia se rechaza la hipotesis

nula (HO) y se acepta la primera hipotesis especifica de investigacion (HE1) Existe relacion
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significativa entre clima organizacional y desempefio pedagdgico en docentes de la Facultad
de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

Contrastacion de la segunda Hipotesis Especifica

HO: No, existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de gestion en

docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

HEZ2: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de gestion en

docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

Tabla 16

CORRELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DE GESTION

Clima
Organizacion  Desempefio
al ie gestion

Rho de Spearman  Clima Crganizacional Coeficiente de 1,000 ,ETBH
correlacion

Sig. (hilateral) 000

i 37 7

Desempefio de gestion  Coeficiente de ,ETH“ 1,000
correlacion

Sig. (hilateral) 000
i a7 7

** Lacorrelacion es significativa en &l nivel 0,01 (bilateral).

Observamos en la tabla 16 que segun el estadistico Rho de Spearman el grado de relacion es

,673 positivo moderado y el p- valor = 0,000 < a 0,05 en consecuencia se rechaza la hipotesis

nula (HO) y se acepta la segunda hipoétesis especifica de investigacion (HE2) Existe relacion
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significativa entre clima organizacional y desempefio de gestion en docentes de la Facultad
de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

Contrastacion de la tercera Hipotesis Especifica

HO: No, existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de
investigacion en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA.

HEs: Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de investigacion

en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.

Tabla 17

CORRELACIONES ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DE
INVESTIGACION.

Clima Cesempefio
Organizacion de

al investigacian

Rho de Spearman  Clima Qrganizacional Coeficiente de 1,000 ,693“
correlacian

Sig. (hilateral) . 000

i a7 a7

Desempefio de Coeficiente de 693 1,000
investigacian correlacian

Sig. (bilateral) 0o
I kh khi

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Observamos en la tabla 17 que segun el estadistico Rho de Spearman el grado de relacién es
,693 positivo moderado y el p- valor = 0,000 < a 0,05 en consecuencia se rechaza la hipotesis
nula (HO) y se acepta la tercera hipdtesis especifica de investigacion (HG) Existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio de investigacion en docentes de la
Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

Discusion de resultados:

PRIMERA

Con respecto al objetivo general, descubrimos las siguientes conclusiones: Se encuentran
significativamente correlacionados el rendimiento del trabajo y el clima organizacional en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA, Abancay
2023, en contrastacion a ello citamos a Mena, (2019) Relacion entre el Clima organizativo y
el desempefio laboral de los docentes de la carrera Parvularia de la Universidad Pablica del
Alto.. Determinar la asociacion entre el desempefio laboral de los profesores en la carrera
Parvularia de la Universidad Publica de Alto y el clima organizativo fue el objetivo
primordial del estudio. Conclusiones: La mayoria de los profesores sienten que existe un

ambiente organizativo desfavorable.
SEGUNDA

En relacion al primer objetivo especifico existe relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio pedagogico en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria
y Zootecnia de la UNAMBA en contrastacion a ello citamos a Cardenas, (2020) "El clima de
trabajo y el rendimiento de los docentes de la Universidad Autbnoma de Piru. Lima — 2018"

es el titulo de su estudio. El estudio busco averiguar si existia una conexién entre el
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rendimiento de los docentes y el entorno de trabajo en la Universidad Autonoma del Perd.
2018 en Lima. Metodologia: descriptiva correlacional con un enfoque cuantitativo.
Resultados: Se obtuvo un Rho de Spearman de 0.742 Con un valor de p de 0.000, en la prueba
de hipotesis. En resumen, existe una correlacion entre el Clima de trabajo y el rendimiento

de los educadores de la Universidad Auténoma del Per(. 2018 en Lima.
TERCERA

Existe una notable correlacién entre el desempefio de la gestion de los instructores de la
Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA vy el ambiente organizativo.
En contrastacion a ello citamos a Macias & Vanga (2021) clima organizativo y motivacion
en el trabajo como fuentes para iniciativas de mejora institucional. El objetivo primordial de
Gestion era realizar un diagnostico situacional en docentes de la facultad de la Universidad
Técnica de Manabi en el programa de Ingenieria Civil. Metodologia: enfogque cuantitativo,
muestreo censal, instrumento cuestionario. Resultados: se muestra que existen problemas de
clima organizativo, pero que éstos no afectan a la motivacion de los empleados.
Conclusiones: El diagnéstico dado a las empresas debe ser utilizado como punto de partida
para la creacidn de estrategias de mejora que se concentren en las caracteristicas negativas

identificadas.

CUARTA

Existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio de investigacion en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la UNAMBA. en
contrastacion a ello citamos a Parillo, (2018) Clima organizacional y desempefio laboral de
los docentes de la UANCV, afio — 2015. El propdsito de este estudio fue determinar como el
ambiente de trabajo en las diferentes carreras de la UANCV se relaciona con el clima
organizacional. Metodologia: muestra 308 docentes de diferentes escuelas, disefio
correlacional. Resultados: primero, el clima organizacional y el desemperio laboral, las dos
variables claves de la investigacion, tienen una asociacion directa y fuerte que es
estadisticamente significativa. En segundo lugar, se descubrio que el mal ambiente
organizacional contribuye al bajo rendimiento laboral de los instructores. Conclusién: las

variables de la investigacion tienen una relacién de causa-efecto.
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CONCLUSIONES
PRIMERA

Se determind que hay una relacion significativa entre el ambiente organizacional y el
rendimiento laboral de los profesores de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de
la UNAMBA en Abancay, 2023. Utilizando el estadistico Rho de Spearman, se encontré un
grado de relacion positivo moderado de 0.740, con un p-valor de 0.000, lo cual es menor a
0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis general de
investigacion (HG)

SEGUNDA

Se establecié que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio pedagdgico de los docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia
de la UNAMBA. Segun el estadistico Rho de Spearman, el grado de relacion es 0.485,
indicando un positivo medio, con un p-valor de 0.002, menor a 0.05. En consecuencia, se
rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la primera hipotesis especifica de investigacion
(HE1).

TERCERA

Se cuantificd que hay una relacion significativa entre el ambiente organizacional y el
rendimiento en la gestion de los docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia
de la UNAMBA. De acuerdo con el estadistico Rho de Spearman, el grado de relacion es
0.673, mostrando un positivo moderado, con un p-valor de 0.000, menor a 0.05. Por ende, se
rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la segunda hipétesis especifica de investigacion
(HE2)

CUARTA

Se identificd que hay una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
en investigacion de los profesores de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA. Basado en el estadistico Rho de Spearman, el grado de relacion es 0.693,
indicando un positivo moderado, con un p-valor de 0.000, menor a 0.05. Por lo tanto, se
rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la tercera hipotesis especifica de investigacion
(HG)
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RECOMENDACIONES
PRIMERA

Es muy importante sugerir a las autoridades de la Facultad de Medicina Veterinaria y
Zootecnia de la UNAMBA que se comprometan a fortalecer el clima organizacional y
desempefio laboral en los docentes, a partir de las dimensiones que se describen y
caracterizan nuestra investigacion, estableciendo un plan cuyo objetivo deberia ser generar
actividades o implementar espacios abiertos que sean amigables e inclusivos en las que
puedan participar todos los docentes a fin de promover valores institucionales mediante

ejercicios de motivacion, desarrollo y bienestar personal.
SEGUNDA

La Facultad debe elaborar e implementar planes que permitan poner en marcha actividades
para reforzar las relaciones interpersonales y animar a los docentes a seguir cursos que
mejoren su capacidad para ensefiar mediante el nuevo enfoque de educacion basado en

competencias con el proposito de mejorar el binomio ensefianza-aprendizaje.
TERCERA

Dado que la gestion es uno de los pilares transcendentales para la determinacion del
desempefio docente, es de suma importancia comenzar a capacitar a los docentes que se
encargaran de la gestion de la facultad, a fin de alcanzar altos niveles de eficacia y eficiencia
en la administracion académica y de este modo se maximizara el uso de los recursos y se

contribuira a lograr los resultados deseados.
CUARTA

La Facultad debe incentivar a los docentes a realizar trabajos de investigacion, una de las
formas puede ser financiando los trabajos y con ello darles un bono de investigacion y a los
docentes que publiquen articulos cientificos en revistas indizadas pagar el 100% del costo y

entregarles otro bono por publicacién.
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Anexo

1. Matriz

de

consistencia

TITULO: Clima organizacional y desempefio laboral en docentes de la facultad de medicina veterinaria y zootecnia de la “UNAMBA”, Abancay 2023

laboral en docentes de la

Facultad de Medicina Veterinaria

organizacional y desempefio laboral en docentes de la

laboral en docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la

Facultad de Medicina Veterinaria

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES METODOLOGIA
¢Cual es la relacién entre clima |Determinar la relacion entre clima HO: No existe relacion significativa entre clima ENFOQUE DE
organizacional y desempefio organizacional y desempefio

V1: Clima organizacional

UNAMBA, Abancay 2023 DIMENSIONES
y Zootecnia de la UNAMBA, | y Zootecnia de la UNAMBA, HL: Existe relacion significativa entre clima
Abancay 2023? Abancay 2023 organizacional y desempefio laboral en docentes de la
Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Estructura
UNAMBA, Abancay 2023.
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS

Responsabilidad

1.- ¢Cual es la relacion entre
clima organizacional y
desempefio pedagdgico en
docentes de la Facultad de
Medicina Veterinaria y
Zootecnia de la UNAMBA?

2.- ;Cual es la relacion entre
clima organizacional y
desempefio de gestion en
docentes de la Facultad de
Medicina Veterinaria y
Zootecnia de la UNAMBA?

3.- (Cual es la relacion entre
clima organizacional y

desempefio de investigacion en

docentes de la Facultad de

1.- Establecer la relacion entre
clima organizacional y
desempefio pedagdgico en
docentes de la Facultad de
Medicina Veterinaria y
Zootecnia de la UNAMBA

HZ1Existira relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio pedagdgico en docentes
de la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA.

2.- Cuantificar la relacion entre
clima organizacional y
desempefio de gestion en
docentes de la Facultad de
Medicina Veterinaria y

H1: Existira relacion significativa entre clima

organizacional y desempefio de gestion en docentes de

la Facultad de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la
UNAMBA.

INVESTIGACION: Cuantitativo

TIPO DE INVESTIGACION:

Es de Tipo bésica.

NIVEL DE INVESTIGACION:

Zootecnia de la UNAMBA

3.- Determinar la relacion entre
clima organizacional y
desempefio de investigacion en
docentes de la Facultad de

HZ: Existe relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio de investigacion en
docentes de la Facultad de Medicina Veterinaria y
Zootecnia de la UNAMBA.

Desempefio pedagdgico

Medicina Veterinaria y Medicina Veterinaria y Desempefio de gestion
Zootecnia de laUNAMBA? ~ Zootecnia de la UNAMBA Desempefio de
investigacion

Recompensa Descriptivo-correlacional
Desafios METODO:
Relaciones Hipotético-Deductivo
Cooperacion DISENO DELA
P INVESTIGACION:
, No experiemntal, trans\ersal,
Estandares pe .
correlacional
Conflicto POBLACION:
Identidad 37 docentes
V2: Desempefio labora MUESTRA:
DIMENSIONES Lamuestraseracensal
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Anexo 2. Instrumento (s) de recoleccion de datos

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: Encuesta Cima Organizacional

Instrucciones: A continuacidn, encontrara nueve escalas con afirmaciones polarizantes

Marque con una X el nimero de la escala que, en su opinién, mejor represente la situacion
actual de la institucién. Gracias.

1 Las normas son las suficientes impulsan a desarrollar
. 112|3| 4 5

el trabajo

2 La supervision ayuda a mejorar mi trabajo 11234 5

3 Hay reconocimiento al buen trabajo 11234 5
Asumo los riesgos de mi trabajo a manera de retos

4 . 112|3)| 4 5
para lograr los objetivos propuestos
Mis jefes compafieros y subordinados, mantenemos

5 . - . . 12|34 5
relaciones cordiales en un ambiente de camaraderia
El apoyo mutuo con mis jefes, compafieros y

6 - - 1123 4 5
subordinados se genera un espiritu de ayuda

7 Los criterios de evaluacion del rendimientosonjustos |1 |2 (3| 4 | 5
En mi unidad se aceptan las ideas discrepantes

8 ., 112|3)| 4 5
enfrentando y buscando la solucién

9 _Se gom_garten los objetivos personales con los de la 112134l s
institucion
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VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: Encuesta Desempefio docente

La encuesta es anénima y se requiere la veracidad del caso en su respuesta. Para tal efecto usted
podra marcar la alternativa correspondiente con un “X” o con un aspa. Considerando la siguiente

escala:

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

1

El docente presente una conducta adecuada dentro del aula 5

2 El docente propicia una comunicacion teniendo en cuenta la 5
transmision de saberes de manera uniforme.

3 Muestra capacidad de manejar y exponer las capacidades que los 5
estudiantes deberén lograr

4 El docente cono los procesos administrativos de la institucion 5

s Presenta la capacidad de dirigir los procesos de cambio y proyectos 5
de la institucion.

6 Existe una planificacion de las metas institucionales 5

. Asiste a conferencias, capacitaciones 0 congresos para mejorar sus 5
competencias en investigacion.

8 Tiene las capacidades y utiliza metodologias para incentivar la 5
investigacion en los estudiantes.

9 Esta en constante motivacién para escribe, editar, o publicar 5

articulos cientificos respecto a la asignatura a su cargo.
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Anexo 4. Formato de validacion del instrumento (uno para cada variable)

[ 7

i EN LA UAP f ;/
TG ERES PARTE . 7
DEL CAMBI L 7

ANEXO N° 03

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

L DATOS GENERALES

11 Apellidos y nombres del experto: MoLiecondo FwrES.  \itsom

12 Grado académico: ............. PRCTRUE.. SN AR S T Ao s

1.3 Cargo ¢ institucion donde labora: ....... R G M G o, 9

14 Titalo de la nvestigacion: (0740, QREGAKIZA cl.ari Bl 5 DESELICEMR. LABAUAL..EL/ DOGATES PE (A
EBUATAD. D& UM CETES B3 ). F2RTEW [ DG N MAALIEA, ALAVCAY 2023

L5 Autor del instrumento: K’Q.Clb./uﬁ&.f(?[é&.ﬁ.ﬁjmx t%‘.(’.T%/M.:. ARG T - SAOAPTRCIG /Z vir Lf(u,(/’ﬂ

1.6 Maestrind Doctorado/ Mencion: Aﬂ/ﬁﬂ/ﬁmljamxﬁlﬂﬂﬁlﬂﬁﬂf THRESBT .y A/ES ocio) FaTexupaoosis)

1.7 Nombre del instrumento: ...C ChES T A OB L2E... ML 28 G AL 2AALL VA
RITERIOS
NDICADORES d
CUALITATIVOS CUANTITATIVOS
Deﬁcien{e(} Regular21- [Buenodl- Mty Excelente81-
Bueno6l-
20% 0% 3 80% 00%
Estd formulade  con lenguaje -
1. CLARIDAD propiado. Q3
Estd expresado  en conductas g
2. OBJETIVIDAD lobservables. C/ 9
IAdecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD okl go
4. ORGANIZACION Existe una organizaciaon légica. [« o
iComprende los aspectos de cantidad y
5. SUFICIENCIA sy g0
iwdecuado para valorar aspectos del
6; INTENCIONALIDAD Sy @ D)
Basados en aspectos  Tedricos-
7 CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. q O
Entre los indices, indicadores,
8 COHERENCIA dimensiones y variables. _/ ﬁO
lLa estrategia responde al propdsito del p
5. METODOLOGIA ey q O
(Genera nuevas pautas en la
[10:. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teoras. q
SUB TOTAL 260 | 620
[TOTAL F70
VALORACION CUANTITATIVA (Total % 020): ..oooelleiZrrrcrrs o
VALORACION CUALITATIVA: ngllk A L.LEx b}
OPINION DE APLICABILIDAD: ... A& L 6 AM5LE ..
Loug: .4{%47" /5 - P5-2083
0 AP) ;

NS o i
Firma y Posfirma del experto °
DN ©@i3rz 47t

Cédigo Oreid (O A—(DOD.3 ~ Sy =~ f;);//
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G S | EN LA UAP
o ﬁ% i T ERES PARTE
DEL CAMBIO

ANEXO N°¢ 03

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

I DATOS GENERALES .

L1 Apellidos y nombres del experla:/?/ﬂﬁ){ﬁéﬂ..../Z.IMHXM&G‘{QNM.’.?.UIQD ...............

12 Grado académico: D QCTOR. &M A BAUCIAS . SALBESALLALE S

13 Cargo ¢ institucion donde labora: DL?CENT&FI?M/(I(A(OEDJNAIZ 10, AMA

L4 Titulo de la Investigacion: (21ﬂﬂ0ﬂ6/94’/i<’f@/(’7/>/ L6 LABXCAL G DOCENTES DE

LA FATAD. PELECIINA.. L ETERINACIA. .. BORTEGIAPENA SN AITEAH, ABIN Ay ROES

15 Autor del instrumento: .0 1 2 BT FARLER ... LIARALES, /e THL i 3002 TRIN G ER— APBLIAC [ /L”FS%"WZ
1.6 Maestria/ Doctoradol Mencidn: ﬂpﬂ//ﬂ//ilfmf/ﬂ!’X’aﬂf(C/MﬂG&fl@ﬂ/)’/ygﬁpf iof Lareausc /oug (€S

1.7 Nombre del instrumento: . .CAESTIAMARIR.... 425 CALALB... RIRGAMIRAELOWAL,

CRITERIOS
NDICADORES
CUALITATIVOS l CUANTITATIVOS
|
¢
beﬁciente& Regular21- |Buenodl- Muy [Excelente8l-
Buenobl-
20% 10% 0% 80% 00%
Estd formulado  con lenguaje A
L CLARIDAD lapropiado. : 8 0
£std expresado  en conductas
Z‘ OBIETIVIDAD observables. J oo
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD fecnologia. /ﬂ@
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 100
Comprende los aspecios de cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad, 8@
Wdecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD [ o s /00
Basados en aspectos Tedricos-
/- CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. 8 [
Entre los  indices, indicadores,
B COHERENCIA dimensiones y variables. / 00
La estrategia responde al propdsite del
8. METODOLOGIA L ceudo: J00
Genera nuevas pautas en I3
[L0. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias, y / ﬂ&
5UB TOTAL 446 | Fo0
[TOTAL gye

L3 AR 0 A
Lugt TR SRRt 1S

4y Posfirma del experto
DNE O /3O F6F(
Codigo Oreidt Dp o0~ pOO3Z~0/3F~ gg.yy

16
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ERES PARTE
DEL CAMBIO

! EN LA UAP

ANEXO N° 03

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

i DATOS GENERALES

L1 Apeilidos y nombres del e\pcrto

12 Grado académico: .....dd0.cton..

1.3 Cargo e institucién dende labora: . 9 3 S 46 t UMAM@A

1.4 Titulo de Ia Investigacion: CZ!.HA....@M/M/( Z&[lﬂﬂm.A,&xQE‘ﬁfﬂff/... LOBprM £ DOEATES i
EACUIAD. DE.MEQUUINA. VETERIMIELD. 2 22 TEHAA. . R.E A ANA[IA, HOMW A 2025

15 Autor delinstrumento: Rocia A€ T Finhle X L Oa ML L 024t S TR G . LR S T C 1 55 A s Uicvin
16 Maestrfa Doctoradol Mencion: AULMUSTEA 00, S QMECE (0. 54(4554/,« lecocso) LuTeapscionsce)

1.7 Nombre del instrumento: .. L ESTL Q. ALAEN.O...R2E... C.CALAD.. CEEAK .G < (v Al

NDICADORES CRITERIDS
CUALITATIVOS CUANTITATIVOS
Deficiente0-  Regular2l- [Buenodl- Bu“e""':,"sl' Excelente8l-
20% A0% 60% 30% 100%

Estd formulado  con lenguaje

1. CLARIDAD - : g O
Esta expresado  en conductas z

2. OBIETIVIDAD i qg.
adecuado al alcance de ciencia y

5. ACTUALIDAD Recnalots g O

4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. [
Comprende los aspectos de cantidad y

5. SUFICIENCIA calidad, Qo
ndecuade para valorar aspectos del

6. INTENCIONALIDAD . 100
Basados en aspectos Tedricos-

2 CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudie. // ﬁ d
Entre los  indices, indicacores,

B COHERENCIA dimensiones y variables, / z ﬂ
Lz estrategia responde 2l propésito del

9. METODOLGGIA Lstudio. qa
Genera nuevas pautas en fa

a0; CONVENIENCIY nvestigacion y construccion de teorias. g o

SUB TOTAL /60 | 59

TOTAL G492

VALORACION CUANTITATIVA (Tofal x 0.20): L84,
VALORACION CUALITATIV
OPINION DE APLICABILIDAD: oo A LRSS

BT Bb 032023

Y21% ¢559
Cidigh Orcid -y 59 o 2- ?389-29F/

@




ANEXO N° 03
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

|. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del experto: MOLsoCon Do | = ofit  \oltdor
1.2 Grado académico: 2&l2&. ARIRILTZA Clom,
1.3 Cargo e institucion donde labora: . B2SENTS. ... DUKECTEL.....S3CLE.EA.... 21 SR ARD ~OnmaB

.................. “

1.4 Titulo de la Investigacién: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LA FACULTAD DE MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA DE LA “UNAMBA”,
ABANCAY 2023

1.5 Autor del instrumento: Rocio Lety Florez Morales //z/.- /4;,55,,,}/ CArApo

1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencién: ADMINISTRACIEN Y DIRECCION DE EMPRESAS Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES '

1.7 Nombre del instrumento: .éﬁéﬁ.ZZe?A!(AéZALO...:Qéé&..@#ﬂ(]/f.é/ cDesenpeis Fuydbcevre)

CRITERIOS
CUANTITATIVOS
INDICADORES Muy
CUALITATIVOS Deficiente| Regular |Bueno41- Bueno |EXCelente
209 409 o 1009
0-20% 21-40% 60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. g@
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en Q 0
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia y 57‘)
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 90
5, SURACIENCIA Comprende fos aspectos de cantidad y. QO
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar aspectos del qg
Basados en  aspectos  Tedricos- )
ko Cientificos y del tema de estudio. 7&
Entre los indices, indicadores, 4
8.COHERENCIA dimensiones y variables. /0/
9. METODOLOGIA La estrategia responde al proposito del 5/ ¥
Genera nuevas pautas en la investigacion
10 CONVENIENCIA y construccion de teorias. Qﬂ
SUB TOTAL /5@ é/rp
TOTAL T
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): AT A

VALORACION CUALITATIVA: ... 74 A’ 7l =7 3
OPINION DE APLI ABILIDAD: ;4///(@4;/;
Lugar y fecha: .. ‘bﬁﬂ/ﬁf'};‘,/f—&«? ~ POES

e, VHIVERSIDAD RACICNAL MiC
APURRAC

2 SOAL N DE APUR

Firma y Posfirma del experto

DNI: © /32242 7.
Cédigo Orcid: 2@0@—«&093 -2V S-FH/
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ANEXO N° 03
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. DATOS GENERALES /7

1.1 Apellidos y nombres del experto:%ﬁ}(ﬂfzﬁ.é&/ﬁ SO L L Q.....
1.2 Grado académico: L QCr .. E. 0 CTEN AL ., SHURES AL L2LES...
1.3 Cargo e institucion donde labora: Roccnae fEs.ciabl. QR e bl

1.4 Titulo de la Investigacion: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LA FACULTAD DE MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA DE LA “UNAMBA”,
ABANCAY 2023 :

1.5 Autor del instrumento: Rocio Lety Florez Moralgs///fxu ey CARvEnr) Coarap o
1.6.Maestria/ Doctorado/ Mencion: ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES G

1.7 Nombre del instrumento:mpfﬂo#ﬁ}ﬂin DELA.MARIARE. LESELICENS. ELRIENTES

CRITERIOS
CUANTITATIVOS
INDICADORES Wty
CUALITATIVOS Deficiente| Regular |Buenod1-| . = = |Excelente
-20Y -40% 9 ¥ o)
0-20% 21-40% 60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. qo
2. OBJETIVIDAD Esta ~ expresado en 90
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia | Q§
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 90
5. SUACIENCIA Comprende los aspectos de cantidad yj| qO
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar aspectos del qO
Basados en aspectos Tedricos-
0 CONSISTENCIS, Cientificos y del tema de estudio. (/5
Entre los indices, indicadores,
81/COHERENCIA dimensiones y variables. /ﬂa
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del ‘?0
Genera nuevas pautas en la investigacion
40, CORVENIENCIA y construccion de teorias. éjﬂ
SUB TOTAL Z(/O 55 O
TOTAL 8 7 0
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): / 518 ........

VALORACION CUALITATIVA: ../ 74L% - ABUEN, )
OPINION DE APLICABILIDAD: ... 22 L AATAE,
Lugar y fecha: Lbarats. 28-03.2023

5 UNIVERSHSAD NACIONAL MICAETA
i o CHS)IDAS DE APURINA
1oL FACHLIAD DE ADMINISIA

ONi: O/ 3078F/
Cédigo Orcid: p P& -0 003 ~ I3 F— 54 Y

77



ANEXO N° 03
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

|. DATOS GENERALES . » /
1.1 Apellidos y nombres del experto: QO AL C(A/ﬂ/&UE ) }éﬁ'lfﬂﬂ( &4

1.2 Grado académico: D OE 7O Ett, CIEM AL RE.AA...CATCMTL < L0
1.3 Cargo e institucion donde labora: ..D.Q.(ém.ItE..IA/..l./.EJ..I.(Azﬂﬁ.@.&..@ﬁﬂ!ﬁ.g){.ﬁ.u:.{.{'ﬂ/fﬂﬁﬂ

1.4 Titulo de la Investigacién: CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES DE LA FACULTAD DE MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA DE LA “UNAMBA”,
ABANCAY 2023

1.5 Autor del instrumento: Rocio Lety Florez Morales///gﬂﬂ), CHep En i) Jz'gf,wj

1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencion: ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

1.7 Nombre del instrumento: CZ/E)”7/‘0/V/‘}’AI' .. RELL. U/}’ﬂ/ﬂﬂlé ,:\’fofﬂffﬁ":) A /jAL‘E/UTEJ

CRITERIOS
CUANTITATIVOS
INDICADORES Wiy
CUALITATIVOS Deficiente| Regular |Buenodt-} o Excelente
.20 o o 100%
0-20% 21-40% 60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. ,? %)
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en 670
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de ciencia Y| 50
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. q;
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y Q 0
6. INTENCIONALIDAD |Adecuado para valorar aspectos del c/?a
Basados en aspectos Teoricos-
7:CONSISTENGIA Cientificos y del tema de estudio. 70
Entre los indices, indicadores, 3
8:COHERENGIA dimensiones yvariables. /0 0
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del 0 12
Genera nuevas pautas en la investigacion 0
13{CONVENIENGH y construccion de teorias. @
SUB TOTAL 3:\) ) ﬁé 5’
TOTAL 3 9 5
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 77

VALORACION CUALITATIVA: A7 & b 2
OPINION DE APLICABILIDAD: .21 {64 E.
Lugar y fecha: LB b QCaAZ —20273

Firma Pomperto
DN/ 42186559
Cédigo Orcid: oo —OO0E ~7588 =299/
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GRADUADO

MOLLOCONDO FLORES,
WILSON JOHN
DNI 01322422

MOLLOCONDO FLORES,
WILSON JOHN
DNI 01322422

MOLLOCONDO FLORES,
WILSON JOHN
DNI 01322422

MOLLOCUNDO FLORES,
WILSON JOHN
DNI 01322422

MOLLOCONDO FLORES,
WILSON JOHN
DNI 01322422

GRADO O TITULO

BACHILLER EN CIENCIAS
ESTADISTICAS

Fecha de diploma: 13/09/1996
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion
(***)
Fecha egreso: Sin informacion

(***)

INGENIERO ESTADISTICO

Fecha de diploma: 19/04/2000
Modalidad de estudios: -

SCIENTIAE EN INFORMATICA

Fecha de diploma: 10/08/2007
Modalidad de estudios: -

INGENIERO ESTADISTICO

Fecha de diploma: 19/04/2000
Modalidad de estudios: -

DOCTOR EN
ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 25/04/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion
(***)
Fecha egreso: Sin informacion

('k*'k)

INSTITUCION

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD ALAS
PERUANAS S.A.
PERU
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GRADUADO

GRADO O TiTULO

INSTITUCION

HUAYAPA HUAYNACHO,
MAURO
DNI 01307671

HUAYAPA HUAYNACHO,
MAURO
DNI 01307671

HUAYAPA HUAYNACHO,
MAURO
DNI 01307671

HUAYAPA HUAYNACHO,
MAURO
DNI 01307671

DOCTOR EN CIENCIAS
EMPRESARIALES

Fecha de diploma: 30/11/21
Modalidad de
estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 10/03/2010
Fecha egreso: 21/07/2013

BACHILLER EN CIENCIAS
CONTABLES

Fecha de diploma: 03/06/1994
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin
informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacién

(***)

CONTADOR PUBLICO

Fecha de diploma: 04/08/1995
Modalidad de estudios: -

MAESTRO EN
CONTABILIDAD Y
ADMINISTRACION
AUDITORIA Y TRIBUTACION
Fecha de diploma: 18/12/2012
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin
informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién

(***)

UNIVERSIDAD NACIONAL D
SAN AGUSTIN DE AREQUIP
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD ALAS PERUAN
S.A.
PERU
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GRADUADO

Rojas Enriquez, Hesmeralda
DNI 42186559

ROJAS ENRIQUEZ,
HESMERALDA
DNI 42186559

ROJAS ENRIQUEZ,
HESMERALDA
DNI 42186559

ROJAS ENRIQUEZ,
HESMERALDA
DNI 42186559

ROJAS ENRIQUEZ,
HESMERALDA
DNI 42186559

GRADO O TIiTULO

Doctoris Scientiae en
Ciencias de la Computacion

Fecha de diploma: 11/01/21
Modalidad de
estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 24/05/2014
Fecha egreso: 31/12/2015

BACHILLER EN CIENCIAS
DE LA COMUNICACION

Fecha de diploma: 17/01/17
Modalidad de estudios: A
DISTANCIA

Fecha matricula: 10/05/2012
Fecha egreso: 29/11/2016

MAESTRO EN
ADMINISTRACION Y
DIRECCION DE EMPRESAS

Fecha de diploma: 12/09/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin
informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién

(***)

INGENIERO DE SISTEMAS E
INFORMATICA

Fecha de diploma: 18/12/2008
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN INGENIERIA
DE SISTEMAS E
INFORMATICA

Fecha de diploma: 21/09/2006
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin
informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacién

(***)

INSTITUCION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE
ALTIPLANO
PERU

UNIVERSIDAD INCA GARCILAS
DE LA VEGA ASOCIACION CIv
PERU

UNIVERSIDAD ALAS PERUAN!/
S.A.
PERU

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
LOS ANDES
PERU

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
LOS ANDES
PERU
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Anexo 5. Declaratoria de autenticidad del plan de tesis.

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL INFORME DEL PLAN DE TESI

Yo, Bach. ROCIO LETY FLOREZ MORALES, estudiante del programa de
MAESTRIA EN ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES de la Universidad Alas Peruanas con Codigo N° 0000000,
identificada con DNI: 41774097, con la tesis titulada: CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL EN DOCENTES DE LA FACULTAD DE
MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA DE LA UNAMBA, ABANCAY
2023.

Declaro bajo juramento que:
1. El informe de tesis es de mi autoria.

2. He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes

consultadas. Por lo tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3. Los datos presentacion en los resultados son reales, no han sido falseados, ni
copiados por lo tanto los resultados que se presentan en la tesis se contribuiran en

aporte a la realidad investigada.

De identificarse la falta de fraude (datos falsos), de plagio (informacion sin citar a
autores), de pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o de falsificacién (representar
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se

deriven, sometiendo a la normatividad vigente a la Universidad Alas Peruanas.

Lima, marzo del 2023.

Bach. ROCIO LETY FLOREZ MORALES
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