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El articulo trata del clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes universitarios.
El objetivo fue determinar la relacién que existe
entre el clima institucional y el desempefio laboral
de los docentes de dos universidades, como es la
Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad
Nacional del Altiplano y la Facultad de Ciencias de
la Educacion de la Universidad Andina Néstor
Caceres Velasquez de Juliaca. La metodologia
aplicada corresponde a la investigacion no
experimental, al tipo de investigacion descriptiva —
correlacional, en el cual se afirma la hipotesis
presentada en la investigacion; y se concluye que el
clima institucional si tiene relacion con el
desempeiio docente, porque el clima
organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicologica, que viene a
serun conjunto de suposiciones, creencias, valores
y normas que comparten sus miembros.
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ABSTRACT

The paper deals with the organizational climate and
job performance of university teachers. The
objective was to determine the relationship
between the institutional environment and job
performance of teachers at two universities, such as
the Faculty of Social Sciences of the Nacional
University of the Altiplano-Puno and the Faculty
of Education Sciences of the Universidad Andina
Nestor Caceres Velasquez Juliaca. The
methodology corresponds to the experimental
investigation, the type of descriptive research -
correlational, in which the hypothesis presented in
the research states; and concludes that the
institutional environment itself is related to teacher
performance, because the organizational
environment is the internal environment of an
organization, the psychological atmosphere, which
amounts to a set of assumptions, beliefs, values and
norms shared by its members.

KEYWORDS: Institutional Climate, teacher
performance, motivation, leadership, teamwork,
development activities.
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I. INTRODUCCION

En los ultimos tiempos, la Gestion de Recursos
Humanos ha ido tomando importancia para las
organizaciones, en especial para los servicios
publicos, pues resulta ser un area de interés que
ayuda a generar ventajas competitivas para
cualquier organizaciéon. Por esta razdn, la
realizacion de investigaciones organizacionales,
que tomen en cuenta variables como el clima
organizacional y el desempefio laboral, toman
especial relevancia, pues contribuyen en la
identiificacion de necesidades de capacitacion , de
tal forma que un buen diagnoéstico identificara las
variables criticas a potenciar en una determinada
organizacion.

Hablar de la influencia del clima sobre el
desempefio implica considerar tanto las
repercusiones del clima sobre las actitudes y
comportamientos, como en el desempefio
organizacional, ya que en las percepciones que
forman los individuos de su ambiente de trabajo,
juegan un papel importante la manera en que esta
estructurada la tarea, el sistema de recompensas
establecido, el modo en que las decisiones se
controlan, el tipo de comunicacion, etc. Pero los
individuos tienen también expectativas y
necesidades. Su conjuncidn produce actitudes
positivas o negativas que repercutiran en sus
conductas. Asi han surgido numerosos modelos
tedricos que buscan graficar la mediacion de las
actitudes en el trabajo, en especial de la satisfaccion
laboral en larelacion entre el clima y desempefio.

De acuerdo a los estudios realizados, el clima
institucional influye en el desempefio laboral,
debido a que el docente que encuentra en su entorno
laboral obstaculos o malestar, no se desenvuelve
como le concierne. Porque no se siente satisfecho
en sus relaciones interpersonales. Por ende la
presente investigacion es correlacional, porque se
desea determinar como influye el Clima
Institucional en el Desempefio Laboral, para
responder esta incognita, se utiliza la correlacion de
Pearson quenosayuda a determinar en qué medida
el Clima Institucional influye en el desempefio
laboral de los docentes de las facultades de las
universidades mencionadas.

El articulo en su primera parte presente la revision
de la literatura sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral; luego se describe la
metodologia del trabajo realizado; en su tercera
parte trata de los resultados y analisis de los datos; y
finalmente se presente las conclusiones de la
investigacion.

1. MARCOTEORICO
2.1. Clima organizacional:

El clima organizacional, llamado también clima
laboral, ambiente laboral o ambiente
organizacional, es un asunto de importancia para
aquellas organizaciones competitivas que buscan
lograr una mayor productividad y mejora en el
servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.
El realizar un estudio de clima organizacional
permite detectar aspectos clave que puedan estar
impactando de manera importante el ambiente
laboral de la organizacion.

Con respecto a este tema, existe un debate, en torno
a si, éste debe tratarse en términos objetivos o bien
en reacciones subjetivas. El términos objetivos se
refiere a los aspectos fisicos o estructurales,
mientras que las reacciones subjetivas tienen que
ver con la percepcion que los trabajadores tienen
del ambiente en el que se desarrollan.

Asi como Brunet, (1987) afirma que el concepto de
clima organizacional fue introducido por primera
vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido
por dos grandes escuelas de pensamiento: la
escuela de Gestalty la escuela funcionalista.

Segiin la escuela de Gestalt los individuos
comprenden el mundo que les rodea basados en
criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se
comportan en funcion de la forma en que perciben
su mundo. Es asi que el comportamiento de un
empleado esta influenciado por la percepcién que
¢l mismo tiene sobre el medio de trabajo y del
entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista
formula que el pensamiento y comportamiento de
un individuo dependen del ambiente que le rodea y
que las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptaciéon del individuo a su
medio. Sin embargo, para Schein citado por Davis
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y Newtrom (1991), el ambiente organizacional es el
conjunto de suposiciones, creencias, valores y
normas que comparten sus miembros. Entonces, el
clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a ¢l y las diversas regulaciones formales
que afectan dicho trabajo (Rodriguez,1999).

2.1.1. Caracteristicas del Clima

Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio
temporal de las actitudes de las personas, esto
puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los
dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de
aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de
personal, cambio de directivos. Por ejemplo
cuando hay un aumento general de salarios, la
motivacion de los trabajadores se ve incrementada
y se puede decir que tienen mas ganas de trabajar,
situacion contraria si en vez de darse un incremento
de salarios se hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima
organizacional, Silva (1996) anota las siguientes:
es externo al individuo; le rodea pero es diferente a
las percepciones del sujeto; existe en la
organizacion; se puede registrar a través de
procedimientos varios; es distinto a la cultura
organizacional. Asimismo, Rodriguez (2001)
menciona que el clima organizacional se
caracteriza por: ser permanente, es decir, las
empresas guardan cierta estabilidad de clima
laboral con ciertos cambios graduales; el
comportamiento de los trabajadores es modificado
por el clima de una empresa; el clima de la empresa
ejerce influencia en el compromiso e identificacion
de los trabajadores; ellos modifican el clima laboral
de la organizacién y también afectan sus propios
comportamientos y actitudes; diferentes variables
estructurales de la empresa afectan el clima de la
misma y a su vez estas variables se pueden ver
afectadas por el clima; problemas en la
organizacion como rotacion y ausentismo pueden
ser una alarma de que en la empresa hay un mal
clima laboral, es decir que sus empleados pueden
estar insatisfechos.

Como se puede observar, el clima organizacional y
el comportamiento de las personas tienen una
estrecha relacidén, pues el primero produce un
importante efecto sobre las personas, es decir, de
modo directo e indirecto la percepcion que las
personas tengan del clima organizacional produce
consecuencias sobre su proceder. Asimismo,
podemos decir que el comportamiento de las
personas causa un impacto en el clima
organizacional.

2.2. Desempeiio laboral de los docentes:

Cuando se habla de “desempefio” se hace alusion al
ejercicio practico de una persona que ejecuta las
obligaciones inherentes a su profesion, cargo u
oficio. En este sentido la evaluacion del desempefio
docente hace referencia al proceso evaluativo de las
practicas que ejercen los maestros y maestras, en
relacion a las obligaciones inherentes a su
profesiony cargo.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si
mismo sino un instrumento para mejorar los
recursos humanos, pues mediante este sistema se
pueden detectar problemas de supervision, de
integracion del trabajador en la institucidn o en el
cargo que ocupa, de falta de aprovechamiento de su
potencial o de escasa motivacion.

La institucion utiliza los resultados a la hora de
decidir cambios de puestos, asignacion de
incentivos econdmicos o necesidad de formacion o
motivacion de sus empleados. Los trabajadores
también obtienen beneficios como conocer las
expectativas que tienen de ellos sus jefes y ver
canalizados sus problemas.

Para Chiavenato (1994) "es un sistema de
apreciacion del desempefio del individuo en el
cargo y de su potencial de desarrollo." Este autor
plantea la evaluacion del desempefio como una
técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa.

Cuando se habla de "desempefio" se hace alusion al
ejercicio practico de una persona que ejecuta las
obligaciones inherentes a su profesion, cargo u
oficio, en este sentido, la "evaluacién del
desempefio docente" hace referencia al proceso
evaluativo de las practicas que ejercen los docentes,

COMUNI@CCION | V.1,N.1, ENE - JUN, 2014



EL CLIMA INSTITUCIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO Y FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EDUCACION UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ

INSTITUTIONAL CLIMATE AND ITS IMPACT ON THE JOB PERFORMANCE OF TEACHERS OF THE FACULTY OF SOCIAL SCIENCES NACIONAL

ISSN 2219-7168

UNIVERSITY OF ALTIPLANO AND FACULTY OF EDUCATION UNIVERSITY ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ

en relacion a las obligaciones inherentes a su
profesiony cargo.

Para Alvarez (2.003), la evaluacién es el
complemento necesario de la formacion, para que
haya un auténtico desarrollo profesional docente.
Con la evaluacion se pueden detectar puntos fuertes
y débiles en la actividad del profesor, identificar los
objetivos logrados y las dificultades que impiden el
logro de otros, analizar la situacidon real a la que hay
que adaptar todo tipo de intervencion, como planes
de formacion y de mejoras, etc. Pasa por un proceso
de evaluacion en el que se recoja informacion, se
analice e interprete, se valore y se tomen decisiones
coherentes con tal valoracién y con los objetivos
del proceso educativo en el que la evaluacion esta
inmersa.

2.2.1. Caracteristicas y modelos del desempefio
laboral.

Las caracteristicas del desempefio laboral
corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se esperan que una persona
aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Segiin
lo sefialado por Furnham (2000), son las siguientes:

Adaptabilidad, se refiere a la mantencidon de la
efectividad en diferentes ambientes y con
diferentes asignaciones, responsabilidades y
personas. Comunicacion, es la capacidad de
expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en
grupo o individualmente. Iniciativa, la intension de
influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A
las medidas que toma para lograr objetivos mas alla
de lo requerido. Conocimientos, se refiere al nivel
alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas su de trabajo.
Trabajo en Equipo, es la capacidad de
desenvolverse eficazmente en equipos/grupos de
trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,
contribuyendo y generando un ambiente arménico
que permita el consenso. Estdndares de Trabajo, 1a
capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacidn y a la capacidad de
obtencion de datos que permitan retroalimentar el
sistemay mejorarlo. Desarrollo de Talentos, la

capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo,
planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuros.
Potencia el Diserio del Trabajo, se refiere a la
capacidad de determinar la organizacién y
estructura mas eficaz para alcanzar una meta.
Maximiza el Desempefio, la capacidad de
establecer metas de desempefio/desarrollo
proporcionando capacitaciéon y evaluando el
desempefio de manera objetiva.

Modelos de desempeiio docente.

Con el objetivo de facilitar un marco de referencia
para comprender mejor la préactica de la evaluacion
de la accion del docente en algunos paises que han
iniciado un proceso de reforma educativa, se
presentan a continuacion los cuatro modelos de
evaluacion de la eficiencia docente:

1) Modelo centrado en el perfil del docente,
este modelo consiste en evaluar el desempefio de un
docente de acuerdo a su grado de concordancia con
los rasgos y caracteristicas, segun un perfil
previamente determinado, de lo que constituye un
profesor ideal. 2) Modelo centrado en los
resultados obtenidos, para Schon (1987, p.214),
"La principal caracteristica de este modelo consiste
en evaluar el desempefio docente mediante la
comprobacidon de los aprendizajes o resultados
alcanzados por sus alumnos, (...) para evaluar a los
docentes, el criterio que hay que usar no es el de
poner la atencidn en lo que hace éste, sino mirar lo
que acontece a los alumnos como consecuencia de
lo que el profesor hace". 3) Modelo centrado en el
comportamiento del docente en el aula, la
evaluaciéon de la eficacia docente se haga
identificando aquellos comportamientos del
profesor que se consideran relacionados con los
logros de los alumnos. Dichos comportamientos se
relacionan con la capacidad del docente para crear
un ambiente favorable para el aprendizaje en el
aula. 4) Modelo de la practica reflexiva, el
modelo se fundamenta en una concepcion de la
enseflanza, Schon (1987), como "una secuencia de
episodios de encontrar y resolver problemas, en la
cual las capacidades de los profesores crecen
continuamente mientras enfrentan, defineny
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resuelven problemas practicos", esto es lo que el
autor llama reflexién en la accidén y que requiere de
una reflexion sobre la accion o evaluacion después
del hecho para ver los éxitos, los fracasos y las
cosas que se podrian haber hecho de otra manera.

III. METODOLOGIA

El método de investigacion es cuantitativo de tipo
descriptivo — correlacional, con la finalidad de
conocer larelacion o grado de asociacion que exista
entre dos 0 mds conceptos, categorias o variables en
un contexto en particular. Para el andlisis de los
datos recolectados y los ensayos de las hipotesis
planteadas se sometid a un proceso de calificacion
para luego tabularlos y analizarlos para obtener
resultados y verificar las hipdtesis planteadas. En
este caso se utilizd la prueba de correlacion de
Pearson, con la siguiente formula:

. al> xr)- : zIS'r)

Donde:

« n = Numero de estudiantes
- 1= Coeficiente de correlacion

« x = Factores independientes (Clima
Institucional)

« y = Factores dependientes. (Desempefio
Laboral )

Tabla N. 01
Factores de medicion para el coeficiente de
correlacion:
Valor de coeficiente Magnitud de asociacién
Menor de 0.26 Baja
De 0.27 a 0.45 Media baja
De 0.46 a 0.55 Media
De 0.5620.70 Media alta
De 0.71 a més Alta

3.1.1. Disefio estadistico para la prueba de
hinotesis. B
) 1Y

-y

RA
N fa?
L\g\\_ﬁ

il £

a. Planteamiento de hipotesis:
Ho:r=0
Ha: r>0

b.  Nivel de significancia: o = 5%

n

¢. Estadistica de prueba: Zc= 1=
=T

d. Regla de decision

La regla de decision de la Zc, de acuerdo a Elias
Mejia, nos indica que la prueba de hipotesis de la
investigacion, se lleva de la siguiente manera:

Hipotesis alterna:
planteada.

Se acepta la hipotesis

Hipotesis nula: No se acepta la hipodtesis
planteada.

Como se ha dicho, si la Zc cae en la Region de
Rechazo (RR), entonces se acepta la hipdtesis
alterna (Ha) y se rechaza la hipotesis nula (Ho). De
esta manera indicamos que si existe relacion
positiva entre el Clima Institucional y el
Desempefio Laboral. Pero, en este caso, aceptar la
hipoétesis alterna no significa comprobar la verdad
de tal hipotesis, solo significa que se ha encontrado
evidencia empirica que hace pensar que tal
hipotesis no es falsa.

De 124 docentes solo 96 docentes fueron accesibles
a la encuesta sobre la variable clima institucional y
96 estudiantes encuestados sobre el desempefio
docente de los catedraticos. En cuanto a la
poblacion estudiantil se tomd en cuenta al quinto
superior a partir del séptimo semestre de cada
escuela profesional. Ademas 75 docentes y 75
estudiantes de la Facultad de Ciencias de la
Educacién dela UANCV —Juliaca.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS
DATOS

Tabla N° 02

Resultados sobre variable clima institucional

Facultad de Ciencias de la
Educacion- UANCV

Facultad de Ciencias
sociales—UNA-PUNO

Por ello, es importante tratar de entender, dentro de
la Facultad Ciencias Sociales, el comportamiento
del personal con el fin de hacerlo mas eficiente y
mejorar el servicio que se proporciona al usuario.

Tabla N° 3

Resultados sobre variable desempeifio laboral

Desempefio laboral de los docentes
de la Facultad de Ciencias Sociales — | docentes de la FCE. de la UANCV-

Desempefio laboral de los

Desfavorable | 5g | g0 Desfavorable 38 |51

Muy 37 |39 Muy 36 |48
desfavorable desfavorable

Total 96 | 100 75 | 100

Fuente: Encuesta sobre clima institucional, dirigido a los docentes (2012).

En forma general el Clima Institucional entre los
docentes de la Facultad de Ciencias Sociales estd en
la categoria de Desfavorable con un 60% de las
opiniones de los 96 docentes encuestados. El 39%
considera que el clima es muy desfavorable y solo
1% de los docentes lo califica como favorable.
Segin los resultados de cada una de las
dimensiones mostrados con el menor puntaje son:
autorrealizacion donde un 76% indica que su nivel
de autorrealizacion es bajo y el 66% de los docentes
considera que la dimension de involucramiento
laboral es Bajo. La dimensiéon con mayor
aprobacion es la de Comunicacion donde el 77% de
los docentes considera que el nivel de
comunicacion es favorable, la dimension
supervision y condiciones laborables tiene un 57%
de opinion favorable.

Ademas  se puede observar que el Clima
Institucional entre los docentes de la Facultad de
Ciencias de la Educacion UANCV estd en la
categoria de Desfavorable con un 51% de las
opiniones de los 75 docentes encuestados. El1 48%
considera que el clima es muy desfavorable y solo
1% de los docentes lo califica como favorable.

El comportamiento organizacional es uno de los
principales enfoques para estudiar el impacto que
los individuos, los grupos y la estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propdsito de mejorar la
eficaciade lamisma.

Categoria ; Categoria ;

g fi % & fi % UNA. Juliaca
Muy 0 0 Muy favorable 0 0 Variable Variable
favorable dependiente dependiente
Favorable 1 1 Favorable 1 1 Categoria | fi | % Categori | fi [%

a

Muy favorable | (47-56) 0 0 | Muy (47-56) 0 0
favorable
Favorable (36-46) |34 | 35| Favorable (36-46) [19 |25

Desfavorable (25-35) |61 | 64| Desfavorable| (25—-35) |54 |72

Muy (14-24) |1 1 [ Muy
desfavorable desfavorable

(14-24) |2 |3

Total 96 [100 75 | 100

Fuente: Encuesta sobre clima institucional, dirigido a los estudiantes (2012).

En cuanto al resultado general de la variable
Desempeiio Laboral de los docentes de la Facultad
de Ciencias Sociales se observa en la tabla N. 3,
que el 64% de los docentes se encuentran en la
categoria C (Desempefio Minimo) obteniendo
notas entre 11y 14 en la escala vigesimal, el 35% se

encuentra en la categoria B (Desempefio o

apropiado) con notas entre 15y 17 puntos y el 1%
de los docentes estan comprendidos en la categoria
D (Desempeiio Insuficiente) con notas inferiores a
los 10 puntos. De las 4 dimensiones que abarcan las
variables, el que obtuvo el mejor puntaje es el de
Evaluacion del aprendizaje de los docentes
respecto a los estudiantes, con 13puntos y el de
mayor puntaje fue de Clima en el ambiente de
aprendizaje con 17 puntos. Siendo el promedio
general de la variable de 15,52 que corresponde a la
categoria B (Desempefio Apropiado).

Ademas podemos observar la variable Desempefio
Laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias
de la Educacion UANCYV, se observa en latala N. 3,
que el 72% de los docentes se encuentran en la
categoria C (Desempefilo Minimo) obteniendo
notas entre 11y 14 en la escala vigesimal, el 25% se
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encuentra en la categoria B (Desempefio
apropiado) con notas entre 15y 17 puntos y el 3%
de los docentes estdn comprendidos en la categoria
D (Desempefio Insuficiente) con notas inferiores a
los 10 puntos. De las 4 dimensiones que abarcan las
variables, el que obtuvo el mejor puntaje es el de
Evaluacion del aprendizaje de los docentes
respecto a los estudiantes, con 15 puntos y el de
mayor puntaje fue de Clima en el ambiente de
aprendizaje con 16 puntos. Siendo el promedio
general de la variable de 14,52 que corresponde a la
categoria B (Desempefio Apropiado).

Lo cual indica que los docentes de la Facultad de
Ciencias Sociales y los docentes de la Facultad de
Ciencias de la Educacion — UANCYV, deberian
tomar en cuenta lo que dice Chiavenato (1994):
Cuando se habla de "desempefio" se hace alusion al
ejercicio practico de una persona que ejecuta las
obligaciones inherentes a su profesion, cargo u
oficio, en este sentido, la "evaluacién del
desempefio docente" hace referencia al proceso
evaluativo de las practicas que ejercen los docentes,
en relacién a las obligaciones inherentes a su
profesiony cargo.

Esto quiere decir, que el docente debe poner en
practica, en las aulas universitarias, todas sus
experiencias y aprendizajes adquiridos en su
formacion para la buena formaciéon de los
estudiantes y ademdas cumplir con los objetivos
trazados, en este caso, por la Facultad de Ciencias

28 Sociales.

CORRELACION ENTRE CLIMA
INSTITUCIONAL Y DESEMPENO
LABORAL

a. Correlacion UNA-FCS, 2012

La correlacion de Pearson es una correlacion
lineal por lo tanto se tiene la siguiente formula:

Y al ser reemplazado en la formula de

correlacion se tiene:
Variable Variable
independiente | dependiente
X) Y)
YXy XY 2326 3278

" L

.'_lé.«i,}l—z.i_zlr,

[zg] gr-{2]]

96 8084 — 2326(3278)
96 57892 — 5410276 [96 114162 — 10745284]

r=0.77

b. Correlacion UANCV -FCE, 2012

Este valor de r =0.650 de la Universidad Andina
Néstor Caceres Veldsquez, segun la tabla de
valores consignada, representa que existe una
correlacion positiva alta entre desempefio Laboral
y Clima Institucional en los docentes de la Facultad
de Ciencias de la Educacion.

Lo cual indica que ambas Facultades deben tomar
en cuenta la teoria de la escuela de Gestalt, los
individuos comprenden el mundo que les rodea
basados en criterios percibidos e inferidos, de tal
manera que se comportan en funcidn de la forma en
que perciben su mundo. Esto permite inferir que un
docente tiene el comportamiento que esta
influenciado por la percepcion que él mismo tiene
de su entorno; asicomo, las diferencias
individuales en un ambiente laboral, también
juegan un rol importante en el desempefio en su
contexto laboral.

Es importante analizar que el clima institucional
incide en el buen desempefio laboral de los
docentes. Como indican las caracteristicas de
Furnham (2000): La adaptabilidad, ¢l docente
debe adaptarse al ritmo, costumbres y valores de la
Institucidn, lo cual no siempre se da cuando existe
divisionismos y mds aun en temas de politica. La
Comunicacion, si las ideas no son expresadas en
forma efectiva, ya va existir problemas en el
desempefio, se puede ocasionar los descontentos,
las malas interpretaciones, etc. Que no ayudan a
vivir en armonia en la Facultad. El Trabajo en
Equipo, algo fundamental para el buen desempefio
laboral, que segln los resultados, faltan reforzar.
Son las principales caracteristicas que se pueden
analizar seguin el resultado de la correlacion de
Pearson.
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V. CONCLUSIONES

Larelacion que existe entre el clima institucional y
el desempefio laboral de los docentes de la Facultad
de Ciencias Sociales de la UNA — PUNO, 2012;
UANCV — JULIACA, 2012, es positiva alta, con
una puntuacion de 0.77 y 0.650 respectivamente,
segun la correlacion de Pearson; por tal razéon nos
indica que un buen clima institucional determina un
buen desempefio laboral de los docentes.

Seglin los datos obtenidos y la correlacion de
Pearson, en cuanto a la relacion que existe entre el
Clima Institucional y la responsabilidad personal,
se obtuvo una puntuaciéon de 0.59, que indica una
correlacién media alta. Esto quiere decir que los
docentes de la Facultad por motivos a las
diferencias personales y politicas en su mayoria no
cumplen con las normas establecidas dentro de la
Facultad y no muestran la responsabilidad con su
labor.

Segin los resultados obtenidos el Clima
Institucional tiene una influencia media alta en el
desarrollo de actividades académicas, segun la
correlaciéon de Pearson con una puntuacion de
(0.59 puntos). Lo cual indica, que la mayoria de
docentes de la Facultad no estdn ayudando a los
alumnos a establecer una adecuada disposiciéon y
motivacion hacia el aprendizaje. En cuanto al clima
institucional el 60% de docentes nos dice que el
climaes desfavorable.

Larelacidn que existe entre el Clima Institucional y
la evaluacion del aprendizaje del docente hacia el
alumno, es media alta, de acuerdo a la correlacion
de Pearson se tiene una puntuacién de 0.60 puntos,
esto indica que en la mayoria de casos no se estad
cumpliendo con los pardmetros establecidos antes,
durante y después de la evaluacion de los
aprendizajes.
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