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Introducción

Las universidades nacionales peruanas atraviesan un proceso de 
cambio proveniente de la publicación de la nueva Ley Universi-
taria, Ley N.º 30.220, que implica desarrollar una nueva gestión 
académica de investigación, extensión universitaria y proyección 
social. Ello para obtener la acreditación y el licenciamiento, que a 
su vez tienen como finalidad lograr la calidad educativa1.

Para lograr los cambios que la nueva Ley Universitaria es de 
vital importancia que todos los actores de la institución convivan 
y desarrollen sus labores en un agradable ambiente organizacio-
nal que contribuirá de forma significativa en el ejercicio laboral 
de los docentes, que tendrá repercusiones muy favorables en los 
mecanismos de enseñanza y aprendizaje de los estudiantes para 
su adecuada preparación profesional. 

Un agradable clima laboral centrado en el desarrollo institu-
cional influirá de manera significativa en todos los procesos de 
cambio que se deben implementar y las metas a lograr, esto será 
posible gracias a la colaboración de los integrantes que confor-
man la estructura en la planificación de los cambios y los propó-
sitos a conseguir. Así mismo, busca lograr el compromiso de los 
directivos para promover los cambios planificados, compartir las 
propuestas, asignar responsabilidades, democratizar las acciones, 
informar y divulgar a la empresa las acciones y decisiones asumi-
das en las distintas categorías del sector encargado de adminis-
tración, entre otros.

Resulta necesario, entonces, impulsar un programa de incen-
tivos para el personal de la institución, reconociendo los avances 
logrados y, en consecuencia, mejora el desempeño laboral do-
cente. Desarrollar criterios de productividad y rendimiento es 
también pertinente. Así mismo, no debe existir un poder extraño 
a la organización2.

Otro aspecto a considerar es dar a conocer los resultados 
alcanzados, demostrar que la institución, en este caso, la univer-
sidad, debe ser una entidad creativa, racional y crítica de la co-

1	 Luis Valles. “Nueva Ley Universitaria”, Revista de la Sociedad Química del 
Perú, vol. 81, n.º 2, 2015, pp. 79 a 80, disponible en [https://bit.ly/3oAoaid].

2	 Roberto Paco Ccora y José Matas Castañeda. “Clima organizacional 
y desempeño laboral docente en instituciones educativas de nivel prima-
rio y secundario”, en Apuntes de Ciencia y Sociedad, vol. 5, n.º 2, 2015, pp. 
334 a 338, disponible en [https://bit.ly/3ejyxoz].

cap. 3

https://bit.ly/3oAoAId
https://bit.ly/3ejyxoZ
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yuntura mundial y local, y medir sin cesar la mejora de la calidad 
institucional.

En consecuencia, el clima organizacional puede determinar 
y condicionar las conductas y ética del personal docente de la 
Facultad de Ciencias Forestales y del Ambiente, favoreciendo o 
desfavoreciendo el nivel de desempeño con relación a los fines y 
objetivos de la Universidad Nacional del Centro del Perú.

Por lo mencionado, el presente libro de investigación presenta 
aspectos vinculados con el ejercicio docente y el ambiente orga-
nizacional, soportado en un marco teórico y unos resultados que 
permiten notar el fenómeno estudiado.
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C A P Í T U L O  P R I M E R O

El problema y su importancia

Conocer el clima o ambiente organizacional es fundamental, pues 
brinda retroalimentación acerca de las fases que delimitan los com-
portamientos organizacionales, por lo que se pueden proponer e in-
troducir modificaciones planificadas en las conductas y actitudes de 
los actores de una determinada institución o empresa. De la misma 
manera, el estudio de la supervisión del buen ejercicio docente pro-
porciona información importante para comprender la dimensión ac-
tual en esta esfera; en ese sentido, se deben considerar las percepciones 
de los docentes.

Ahora bien, desde la perspectiva social, se fundamenta la realiza-
ción de investigaciones que fomenten la comprensión de la relación 
entre la supervisión del desempeño docente y el clima organizacional, 
puesto que esta acción permite obtener estabilidad y bienestar para la 
plana docente, además de incentivar acciones basadas en los más altos 
pilares de la educación. Del mismo modo, los beneficios derivados del 
ejercicio docente se manifiestan en contribuciones positivas para los 
estudiantes. 

En cuanto a la practicidad del estudio, este se sustenta en las conclu-
siones y recomendaciones que se desprenden del mismo, y que preten-
den brindar orientación para proponer y apoyar las modificaciones en 
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las estrategias gerenciales, lo que busca una mayor participación entre 
los grupos, con lo que se podrá establecer un ambiente organizacional 
más estable que cubra las necesidades individuales como organizacio-
nales. Además, en un mediano plazo, se pretende mejorar el nivel del 
ambiente organizacional y de la supervisión de la labor docente, este 
hecho contribuirá con que el personal tenga actitudes más positivas 
cuando cumpla sus funciones.

I . PROBL E M A G E N E R A L

¿Qué relación existe entre el desempeño docente y el clima organiza-
cional de la Facultad de Ciencias Forestales y del Ambiente de la Uni-
versidad Nacional del Centro del Perú –uncp–, Huancayo, año 2016?

A. Problemas específicos

	– ¿Qué relación existe entre Comunicación con las Capacidades Pe-
dagógicas de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del 
Ambiente de la Universidad Nacional del Centro del Perú, Huancayo 
en el año 2016?

	– ¿Qué relación existe entre Cooperación con el Dominio de la Asig-
natura de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del 
Ambiente de la Universidad Nacional del Centro del Perú, Huancayo 
en el año 2016?

	– ¿Qué relación existe entre Autorrealización con la Evaluación de los 
docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del Ambiente de la 
Universidad Nacional del Centro del Perú, Huancayo en el año 2016?

	– ¿Qué relación existe entre las Condiciones Laborales con las Relacio-
nes Interpersonales de los docentes de la Facultad de Ciencias Fores-
tales y del Ambiente de la Universidad Nacional del Centro del Perú, 
Huancayo en el año 2016?

B. Objetivo general

Establecer la relación entre el clima organizacional y el desempeño 
docente de la Facultad de Ciencias Forestales y del Ambiente de la 
Universidad Nacional del Centro del Perú –uncp–, Huancayo, año 
2016.
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C. Objetivos específicos

	– Establecer la relación entre la comunicación y las capacidades peda-
gógicas de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del 
Ambiente de la uncp.

	– Establecer en qué medida se relacionan la cooperación y el Dominio 
de la Asignatura de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales 
y del Ambiente de la uncp. 

	– Establecer en qué medida se relacionan la autorrealización y la eva-
luación de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del 
Ambiente de la uncp.

	– Establecer en qué medida se relacionan las condiciones laborales y 
las relaciones interpersonales de los docentes de la Facultad de Cien-
cias Forestales y del Ambiente de la uncp. 

D. Hipótesis general

Existe una relación significativa y directa entre el desempeño docente 
y el clima organizacional en la Facultad de Ciencias Forestales y del 
Ambiente de la Universidad Nacional del Centro del Perú –uncp–, 
Huancayo, año 2016.

E. Hipótesis específicas

	– Existe una relación significativa entre la comunicación y las capaci-
dades pedagógicas de los docentes de la Facultad de Ciencias Fores-
tales y del Ambiente de la uncp.

	– Existe una relación significativa entre la cooperación y el dominio de 
la asignatura de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y 
del Ambiente de la uncp.

	– Existe una relación significativa entre la autorrealización y la eva-
luación de los docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del 
Ambiente de la uncp.

	– Existe una relación significativa entre las condiciones laborales y las 
relaciones interpersonales de los docentes de la Facultad de Ciencias 
Forestales y del Ambiente de la uncp.
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C A P Í T U L O  S E G U N D O

Marco teórico

Los conceptos de desempeño docente y clima organizacional son el 
soporte de esta investigación. La dificultad de definirlos de forma 
acertada se debe a la heterogeneidad conceptual presente entre las 
investigaciones sobre el tema. Respecto a ello se procura determinar 
un acercamiento a la relación de los constructos referidos, es así que 
María Guadalupe García Ramírez y Luis Alberto Ibarra Ve-
lázquez3 realizaron una investigación donde se plantearon en teoria 
este tema, el cual toma forma desde la década de 1970.

De acuerdo con la teoría general de sistemas, el vínculo entre 
sistema y ambiente apareció con fuerza en el período mencionado, 
complementándose con el desarrollo de la cibernética4. Según la pers-

3	 María Guadalupe García Ramírez y Luis Alberto Ibarra Veláz-
quez. Diagnóstico de clima organizacional del Departamento de Educa-
ción de la Universidad de Guanajuato, Fundación Universitaria Andaluza 
Inca Garcilaso, 2011, disponible en [https://www.eumed.net/libros-gra-
tis/2012a/1158/1158.pdf].

4	 Geilert De la Peña Consuegra y René Manuel Velázquez Ávila. 
“Algunas reflexiones sobre la teoría general de sistemas y el enfoque sis-
témico en las investigaciones científicas”, Revista Cubana de Educación 

https://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/1158.pdf
https://www.eumed.net/libros-gratis/2012a/1158/1158.pdf
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pectiva teórica de organizaciones, se pretendió sobrellevar el conven-
cionalismo de ciertos enfoques reduccionistas5.

Así, desde que se comenzó a gestar el concepto de clima organiza-
cional, este ha evolucionado y, en la actualidad, se entiende como el 
contexto concerniente a una sociedad, generado por el ser humano, 
según su ámbito social y determinado por la estructura de este ex-
presado por variables (vínculos interpersonales, colaboración, gestión, 
toma de decisiones, metas, liderazgo y motivación) que determinan 
su pensamiento, nivel de compromiso y actitud, lo cual influye en la 
conducta, goce y grado de eficiencia dentro del trabajo6.

El clima organizacional, conocido también como clima laboral, es 
un tema de interés para las entidades que buscan ser más productivas 
y eficientes, mediante un producto o servicio caracterizado por planes 
del todo internos7. En ese sentido, se debe desarrollar una investiga-
ción de este tipo, pues hace posible notar elementos de gran impacto 
en el ámbito laboral de una empresa o institución.

En cuanto al cumplimiento de deberes de un individuo dentro de 
una institución educativa, este se mide según aspectos relacionados al 
mismo docente, al contexto y a los estudiantes. De esa manera, el des-
empeño es ejercido en varios niveles como el institucional, sociocultu-
ral, el salón de clases, entre otros, por medio de una actitud reflexiva8. 
Para ello, la afición profesional necesita haber sido forjada de manera 

Superior, vol. 37, n.º 2, 2018, pp. 31 a 44, disponible en [http://scielo.sld.cu/
pdf/rces/v37n2/rces03218.pdf].

5	 Marcelo Arnold Cathalifaud. “Teoría de sistemas, nuevos paradig-
mas: Enfoque de Niklas Luhmann”, Revista Paraguaya de Sociología, vol. 
26, n.º 75, 1989, pp. 51 a 72, disponible en [https://bit.ly/3jAvarl].

6	 Lizette Pérez Perea y Alina María Segredo Perea. “El Clima or-
ganizacional en el desarrollo de los sistemas organizativos”, Revista de 
Información Científica para la Dirección en Salud, infodir, n.º 4, 2016, 
disponible en [http://revinfodir.sld.cu/index.php/infodir/article/viewFi-
le/236/282].

7	 Yamarú del Valle Chirinos Araque, Víctor Hugo Meriño Córdoba 
y Carmen Martínez de Meriño. “El clima organizacional en el empren-
dimiento sostenible”, Revista ean, n.º 84, 2018, pp. 43 a 61, disponible en 
[http://www.scielo.org.co/pdf/ean/n84/0120-8160-ean-84-00043.pdf].

8	 Guadalupe Iván Martínez Chairez, Albertico Guevara Araiza y 
María Manuela Valles Ornelas. “El desempeño docente y la calidad 
educativa”, en Ra Ximhai, vol. 12, n.º 6, 2016, pp. 123 a 134, disponible en 
[https://bit.ly/3kGlyQe].

http://scielo.sld.cu/pdf/rces/v37n2/rces03218.pdf
http://scielo.sld.cu/pdf/rces/v37n2/rces03218.pdf
https://bit.ly/3jAvARL
http://revinfodir.sld.cu/index.php/infodir/article/viewFile/236/282
http://revinfodir.sld.cu/index.php/infodir/article/viewFile/236/282
http://www.scielo.org.co/pdf/ean/n84/0120-8160-ean-84-00043.pdf
https://bit.ly/3kGlyQe
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progresiva y sistemática para otorgar un servicio de provecho para la 
sociedad, en vista, asimismo, de que su prestigio se encuentra en juego.

El desempeño docente mide el profesionalismo del docente, por 
medio de ciertos aspectos como comportamiento en el centro de tra-
bajo, compromiso con la organización, desenvolvimiento pedagógico, 
innovación, entre otros. Además, no se refiere solo al modelo de servi-
cio prestado, sino también a su importancia para la sociedad9.

I . C L I M A ORG A N I Z AC IONA L

Este tiene que ver con una manera de apreciar la conducta humana en 
las organizaciones e instituciones y que se ha configurado como punto 
focal dentro del ámbito empresarial. De esa forma, se hace referencia 
a una cantidad de particularidades que son atendidas con predisposi-
ción por una entidad, las cuales pueden reducirse según el accionar de 
la misma frente a sus unidades y con la sociedad10.

A este respecto, se comprende como una cantidad de característi-
cas provenientes de los trabajadores en lo concerniente a su compor-
tamiento organizacional. Por otra parte, el ambiente laboral deriva del 
seno de una entidad, el cual se nota en los integrantes de la misma, 
para lo cual son fundamentales las políticas internas11.

En algunos casos, el pensamiento de los colaboradores es tan im-
portante como el clima organizacional; no obstante, dicha percepción 
difiere en el seno de una entidad y de individuo a individuo respecto 
a las características propias del cargo del empleado12. Por otro lado, el 

9	 Julio Cabero Almenara, María del Carmen Llorente Cejudo y 
Juan Antonio Morales Lozano. “Evaluación del desempeño docente 
en la formación virtual: ideas para la configuración de un modelo”, ried. 
Revista Iberoamericana de Educación a Distancia, vol. 21, n.º 1, 2018, pp. 
261 a 279, disponible en [http://revistas.uned.es/index.php/ried/article/
view/17206].

10	 Pérez Perea y Segredo Perea. “El Clima organizacional en el desarrollo 
de los sistemas organizativos”, cit.

11	 Ídem.
12	 Alejandra López Salazar, José Felipe Ojeda Hidalgo y Martha 

Ríos Manríquez. “La responsabilidad social empresarial desde la percep-
ción del capital humano. Estudio de un caso”, Revista de Contabilidad-Spa-
nish Accounting Review, vol. 20, n.º 1, 2017, pp. 36 a 46, disponible en [ht-
tps://bit.ly/3jcmcs3].

http://revistas.uned.es/index.php/ried/article/view/17206
http://revistas.uned.es/index.php/ried/article/view/17206
https://bit.ly/3jCMcs3
https://bit.ly/3jCMcs3
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clima organizacional se puede entender a través de lo que el colabora-
dor puede manifestar acerca del mismo; en otros términos, mediante 
la subjetividad del factor humano. A ello se añade que puede percibir-
se como un conjunto de características de carácter organizativo que se 
adecúan a la transparencia de la institución educativa13.

Según lo visto hasta el momento, el clima organizacional se define 
por aspectos del clima laboral recibidos por los empleados, ya sea de 
manera directa o indirecta, y se entiende que son una fuerza que inci-
de en su comportamiento. El contexto en el que un sujeto lleva a cabo 
su labor, la relación de un jefe con sus empleados e incluso con los 
clientes son componentes que posibilitan la consolidación del clima 
organizacional14.

Por otro lado, se entiende como un contexto influenciado por 
agentes externos que influyen en el profesionalismo del docente. Ade-
más, es producto de la conexión entre diferentes componentes de una 
entidad, de manera que el comportamiento del colaborador se adecúa 
según aspectos organizacionales persistentes, notándose una recípro-
ca influencia entre la personalidad del individuo y el ámbito en el que 
se desarrolla en lo laboral15.

Por ello, en el ámbito empresarial es determinante dar una moti-
vación a los trabajadores, puesto que, si la organización desea consoli-
darse en un mundo competitivo, debe tomar en cuenta que el progreso 
y el éxito de las metas se relacionan justo con el capital humano y de la 
colaboración grupal. Así, la motivación se integra, sobre todo, por los 
impulsos, requerimientos e incentivos, es decir, las necesidades se ges-
tan al existir una falta psicológica o física y se modulan según la cultu-
ra o la personalidad del individuo. Ahora bien, para muchos expertos 
los impulsos complementan la necesidad, al desarrollar en el sujeto la 

13	 Guillermo Rivera Aguilera. “La construcción discursiva del joven tra-
bajador: Un análisis crítico a los informes de tendencias mundiales de em-
pleo”, en Universitas Psychologica, vol. 17, n.º 1, 2018, pp. 1 a 14, disponible 
en [https://bit.ly/35BanCl].

14	 Emilio Sagredo Lillo y Antoni Castelló Tarrida. “Gestión directiva 
y clima organizacional en la educación de personas adultas en Chile”, en 
Actualidades Investigativas en Educación, vol. 19, n.º 2, 2019, pp. 1 a 25, 
disponible en [https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/aie/article/view/36895].

15	 Lilia Quintero Díaz y Armando Sánchez Macías. “El clima organiza-
cional como factor para la calidad en Instituciones de Educación Superior”, 
Atenas Revista Científico Pedagógica, vol. 4, n.º 48, 2019, pp. 47 a 63, dispo-
nible en [https://bit.ly/3ouhvJb].

https://bit.ly/35BanCl
https://revistas.ucr.ac.cr/index.php/aie/article/view/36895
https://bit.ly/3ouhvJb
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dicotomía entre llevar a cabo una acción y realizar una elección, es por 
ello que los incentivos complacen una necesidad; así, se comprende 
como las causas que determinan el accionar de una persona, esto es 
la totalidad de impulsos, intereses y necesidades que influyen en que 
alguien actúe de una forma determinada16.

Por lo visto hasta el momento, no es preciso despreciar ópticas 
convencionales acerca del clima organizacional. Ello supone traer a 
colación la comprensión que Francis Cornell17 tiene sobre el tema, 
o sea, como una combinación crítica de exégesis o entendimientos 
que en una entidad determinan los sujetos sobre sus roles o trabajos. 
Son las percepciones las que comprenden el clima, pues solo mediante 
ellas será posible manifestar sus particularidades.

De la misma manera, Chris Argyris18 acota que centrarse en el 
devenir de un ambiente interpersonal de confianza, tranquilidad y 
franqueza en la organización permite evidenciar la presencia de un 
inconveniente cuando se suscite, lo que permitirá notarlo como tal 
para luego realizar los pasos convenientes para darle solución.

Más adelante, John W. Atkinson19 diseñó un sistema en el que se 
daba explicación de la “motivación promovida”, un reflejo propio del 
aspecto personal de un sujeto, de los incentivos dados por la organi-
zación, como un componente modelador del clima organizacional. La 
relevancia de esta óptica radica en que la conducta de un empleado 
no es producto de uno de los factores organizacionales, sino que tiene 
relación con la manera en que el trabajador las entiende. Sin embargo, 
estas percepciones se relacionan con las actividades, interrelaciones y 
otro tipo de experiencias que cada colaborador obtenga de la empresa. 
En ese sentido, el clima organizacional da cuenta de la acción recípro-
ca entre particularidades personales y organizacionales.

16	 Norma Milady Pérez Paez. “Caso aplicativo: Clima organizacional a la 
Dirección Nacional de Derecho de Autor bajo el método de medición im-
coc”, Bogotá, Universidad La Salle, 2014.

17	 Francis Cornell. “Socially perceptive administration”, en The Phi Delta 
Kappan, vol. 36, n.º 6, 1955.

18	 Chris Argyris. “Personality and organization: The conflict between sys-
tem and the individual”, en Administrative Science Quarterly, vol. 58, n.º 4, 
1957, disponible en [https://bit.ly/2Hyeajp].

19	 John W. Atkinson. An introduction to motivation, New Jersey, Princeton, 
Van Nostrand, 1964.

https://bit.ly/2HyEAJP
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I I . TA L E N TO H UM A NO

El álgido desenvolvimiento de la modernidad durante el siglo pasado 
cambió por supuesto la esencia del conocimiento y su rol en la socie-
dad, adviniendo la conveniencia de cambiar la relación del hombre 
en ella, es decir, desarrollar un empleo conveniente del conocimiento. 
Ello ha generado una modificación en el entendimiento acerca de la 
educación, docencia, instrucción, formación y los procesos evaluado-
res de los aprendizajes20.

De acuerdo con lo anterior, es frecuente en el contexto universita-
rio, dialogar sobre el aprendizaje en lo que respecta a competencias, 
ciertos planes de estudio y programas educativos que se gestan me-
diante ellas, pues al final las organizaciones y distintos puntos de tra-
bajo examinan y eligen a los trabajadores según las competencias que 
hayan desarrollado y que manifiesten en el ámbito laboral21. Ello ha 
generado que las entidades educativas de nivel superior modifiquen 
su enfoque convencional curricular, por lo que está en boga hoy en 
día una estructura dinámica concentrada en potenciales competen-
cias profesionales22.

Instaurar un sistema educativo enfocado en competencias no es 
una labor fácil ni que dure poco tiempo, en vista de que exige un cam-
bio sustancial, por lo que conviene realizar modificaciones en la forma 
de ejercer la docencia, en el pensamiento pedagógico y más aún de las 
estructuras formativas23.

Es conveniente tomar en cuenta que un mismo modelo conlleva 
a un cambio o elaboración permanente de las nociones y creencias, 

20	 Francisco Guzmán Marín. “Problemática general de la educación por 
competencias”, Revista Iberoamericana de Educación, vol. 74, n.º 1, 2017, pp. 
107 a 120, disponible en [https://bit.ly/37ot5uy].

21	 Pablo Jiménez. “La educación como derecho social, humano y fundamen-
tal: principios y perspectivas de la educación moderna”, Revista de Investi-
gações Constitucionais, vol. 6, n.º 3, 2019, pp. 669 a 686, disponible en [ht-
tps://bit.ly/35Laich].

22	 Marc Pallarès Piquer, Óscar Chiva Bartoll, Jordi Planella y Ra-
món López Martín. “Repensando la educación. Trayectoria y futuro de 
los sistemas educativos modernos”, en Perfiles educativos, vol. 41, n.º 163, 
2019, pp. 143 a 157, disponible en [https://bit.ly/37owycy].

23	 Alexander Ovidio Tobar Gómez. “Índice de competencias tic en do-
centes de educación superior”, en Campus Virtuales, vol. 6, n.º 2, 2017, pp. 
113 a 125, disponible en [https://bit.ly/35Oo0oj].

https://bit.ly/37OT5UY
https://bit.ly/35LaICh
https://bit.ly/35LaICh
https://bit.ly/37OWyCY
https://bit.ly/35Oo0OJ
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lo que implica una renovación considerable, que terminaría en una 
transformación, o sea, en un nuevo planteamiento del aprendizaje.

La evolución de las competencias, al necesitar aprendizajes de mu-
cho valor, requieren que los docentes tomen en consideración los me-
canismos cognitivos e intelectuales de forma personal en el proceso 
de constitución del estudiante, con el fin de conseguir los niveles de 
comprensión requeridos por el mismo24. En ese sentido, el talento del 
docente y su colaboración continua son aspectos determinantes en la 
toma de un nuevo sistema educativo en el salón de clases. Compren-
der los desafíos que percibe el docente al modificar o no su perfor-
mance educativa respecto a la renovación de un modelo de enseñanza 
es un proceso complicado25.

De acuerdo con un sistema educativo que se basa en competencias 
se piensa que la transferencia es un recurso interactivo, que no se estu-
dia más allá del ámbito en el que se presenta y que es factible en vista 
de la presencia de un conjunto de estructuras y procedimientos pre-
determinados, que desarrollan conocimiento con el fin de fomentar la 
creatividad y la innovación26.

De tal forma, el docente hace frente a un sistema de cambio de 
entendimientos y prácticas que sobrepasa el aprendizaje sencillo ca-
racterizado por el amontonamiento de información o enfocado en 
la toma y paso a un salón de clases que emplea técnicas didácticas, 
lo cual determina una modificación paradigmática en que el docente 
deja de lado el conocimiento transmisor-receptivo y se inclina a un 
punto de vista enfocado en el estudiante, la elaboración del conoci-
miento y la participación, donde los saberes se entienden como ins-

24	 Luis Antonio Álvarez Silva, Lurdes Sabrina Gudiño Gómez, Ma-
ría Mercedes Macías Montoya y Hugo Santiago Izquierdo Lara. 
“Coaching educativo: desarrollo de competencias en el educando de nivel 
superior”, en Innova Research Journal, vol. 3, n.º 11, 2018, pp. 169 a 182, 
disponible en [https://bit.ly/2G3qfoh].

25	 Isabel De Zaldívar. “Mejora de competencias: Introducción de la ges-
tión de calidad en nuevas metodologías educativas. Profesorado”, Revista de 
Currículum y Formación de Profesorado, vol. 21, n.º 2, 2017, pp. 279 a 308, 
disponible en [https://bit.ly/37Z8akf].

26	 Benito Echeverría Samanes y Pilar Martínez Clares. “Revolución 
4.0, competencias, educación y orientación”, Revista Digital de Investigación 
en Docencia Universitaria, vol. 12, n.º 2, 2018, pp. 4 a 34, disponible en [ht-
tps://bit.ly/2hcmLtx].

https://bit.ly/2G3qfoh
https://bit.ly/37Z8AKf
https://bit.ly/2HCmLtx
https://bit.ly/2HCmLtx


[26]  Clima organizacional y desempeño docente en los estudios universitarios

trumentos funcionales de contenido nuevo que sirven para dar solu-
ción a problemas27.

Desde este punto de vista, es preciso volver a plantear el aprendi-
zaje y la docencia, también tomar en cuenta que el mismo individuo 
se instruye a partir de contextos dificultosos. Una forma de pensar 
crítica, compleja y divergente se conseguirá siempre y cuando se haga 
uso del talento humano.

El concepto de talento tiene relación con la referencia hacia una 
persona inteligente en el sentido que es capaz de comprender y so-
lucionar problemas gracias a que cuenta con habilidades, destrezas y 
experiencia convenientes para ello; por otro lado, es apta porque se 
desempeña de forma apropiada en cierta actividad en tanto su destre-
za y entrega para el correcto desempeño de la labor a realizar. 

Dada la contemporaneidad y el énfasis que se le da a las tecnolo-
gías de la información y comunicación –tic–, lo mencionado antes 
presenta especial interés en el uso de Internet, Skype, Facebook, en-
tre otras plataformas virtuales que requieren el talento humano, su 
edificación y desarrollo, con el propósito de representar un capital 
intelectual en las organizaciones28. Del mismo modo, el capital huma-
no puede notarse en distintos aspectos: salud, calidad de trabajo, de 
educación, salario, vivienda, entre otros. Este capital es relevante para 
las personas debido a que muestra el aporte de cada talento, por ello, 
cuando la inversión proporcionada por la organización se adecúa al 
capital intelectual con el que cuenta, se saca provecho de dicho talento 
para la organización.

Por otro lado, para Bordieu, citado por Verónica de Lourdes 
Figueroa Huencho29, el capital social es una agrupación de los re-

27	 Pedro Angulo H., Juan Espinoza y Pedro J. Angulo A. “Educación uni-
versitaria de calidad con formación integral y competencias profesionales”,  
en  Horizonte de la Ciencia, vol. 6, n.º 11, 2016, pp. 159 a 167, disponible en 
[https://bit.ly/3mtn6xD].

28	 Marleny González. “Formación docente en competencias tic para la 
mediación de aprendizajes en el Proyecto Canaima Educativo”, Telos: Re-
vista de Estudios Interdisciplinarios en Ciencias Sociales, vol. 18, n.º 3, 2016, 
pp. 492 a 507, disponible en [https://core.ac.uk/reader/196158610].

29	 Verónica de Lourdes Figueroa Huencho. “Capital social y desarrollo 
indígena urbano: una propuesta para una convivencia multicultural. Los 
mapuches de Santiago de Chile”, tesis de doctorado, Universidad Ramón 
Llull, Repositorio Institucional url, 2007, disponible en [https://dialnet.
unirioja.es/servlet/tesis?codigo=6149].

https://bit.ly/3mtn6xD
https://core.ac.uk/reader/196158610
https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=6149
https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=6149
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cursos presentes o eventuales que se relacionan con la toma de una 
red duradera de vínculos más o menos institucionalizados de inter-
conocimiento y de interreconocimiento o, en otras palabras, con la 
integración a un colectivo, como conjunto de agentes que no presen-
tan tan solo características afines, sino que están además enlazados 
permanente y útilmente. Con ello, sobresale el hecho de que las aso-
ciaciones sustentadas en la confianza y de larga duración comprueban 
un desarrollo del capital social, lo cual permite establecer una red de 
relaciones de conocimientos que conduzcan al crecimiento y progreso 
de una sociedad.

I I I . DI SE ÑO ORG A N I Z AC IONA L

Para la humanidad, las organizaciones se adecúan a un propósito, sa-
ciar las necesidades de sus usuarios. Conseguir ello requiere personal 
administrativo que utilice su saber acerca de gestión y que ejecute di-
ferentes estrategias y herramientas para crear metodologías que en-
tienden el modo de satisfacer a sus clientes en términos competitivos30.

Dentro de la comprensión teórica de la administración se incluye 
el diseño de las organizaciones como un tipo de protocolo que se ha 
de realizar. Al formar parte de ella, el proceso organizativo no se debe 
manejar de manera independiente al diseño. En ese sentido, el diseño 
organizacional se aborda como instrumento del sistema que dirige, 
planifica, controla y organiza la labor esencial de los administradores, 
cuyo devenir se plantea desde inicios del siglo xx31.

Las referencias del diseño organizacional provienen de diferentes 
fuentes. De tal forma, se constituyen tres grandes sectores investiga-
tivos sobre el particular: el primero de ellos está conformado por las 
influencias y estudios generales canónicos de la administración; en el 

30	 Laura Huamán Pulgar Vidal y Franklin Ríos Ramos. Metodologías 
para implantar la estrategia: diseño organizacional de la empresa, Lima, 
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas –upc–, 2017, disponible en 
[https://www.academia.edu/32718070/Metodolog%C3%adas_para_im-
plantar_la_estrategia_dise%C3%B1o_organizacional_de_la_empresa].

31	 Iraida Justina Rodríguez González, Aleida González González, 
Patricia Noy Viamontes y Sibelys Pérez Sotolongo. “Metodología de 
diseño organizacional integrando enfoque a procesos y competencias”, en 
Ingeniería Industrial, vol. 33, n.º 2, 2012, pp. 188 a 199, disponible en [ht-
tps://bit.ly/2TuqBaB].

https://www.academia.edu/32718070/Metodolog%C3%ADas_para_implantar_la_estrategia_dise%C3%B1o_organizacional_de_la_empresa
https://www.academia.edu/32718070/Metodolog%C3%ADas_para_implantar_la_estrategia_dise%C3%B1o_organizacional_de_la_empresa
https://bit.ly/2TuqBaB
https://bit.ly/2TuqBaB
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segundo bloque, se integran los estudios determinados acerca de la 
organización en el que se elabora una teoría del diseño organizacional 
y el tercer grupo se compone por investigaciones de diferente orden y 
puestas en práctica dentro del diseño organizacional que incluye tec-
nología de vanguardia de la comunicación e información para deter-
minar novedosos diseños organizacionales32.

Acerca de los precedentes del diseño organizacional, el primer bloque 
cuenta con afán histórico de acuerdo con la teoría administrativa clásica; 
esto es, hace su aparición el concepto de la organización y, al hacerlo, se 
enfatiza el diseño organizacional. Los estudios de Idalberto Chiavena-
to33 toman en cuenta el tema con detenimiento, encontrándose aportes 
de este tipo en las escuelas estructuralista, clásica, burocrática, neoclásica, 
de contingencias y de sistemas, todas ellas con sus representantes.

El otro bloque de estudios se enfoca en el ámbito del diseño orga-
nizacional, comprendiendo la labor investigativa de Alfred Chand-
ler34, quien halló formas estructurales pioneras, al suscitar mucha 
teoría al respecto. En tanto la teoría del diseño organizacional se 
puede encontrar en el trabajo desarrollado por Henry Mintzberg 
y James Brian Quinn35, quien define conceptos como la división 
del trabajo, herramientas de coordinación, parámetros de diseño y 
el reconocimiento de estructuras denominadas por él como configu-
raciones. Según esta perspectiva, se encuentran Victoria Buenger, 
Richard Daft, Edward Conlon y Jeffrey Austin36 y Billy Hod-
ge, William Anthony y Lawrence Gales37, los cuales son citados 
como referencias primarias en dicho estudio. En sentido amplio, sus 

32	 María Alejandra Ferrer. “Innovación y diseño organizacional”, Revista 
Venezolana de Gerencia, vol. 21, n.º 74, 2016, pp. 190 a 192, disponible en 
[https://bit.ly/3kGkhpw].

33	 Idalberto Chiavenato. Introducción a la teoría general de la administra-
ción, 10.a ed., Madrid, McGraw-Hill, 2019.

34	 Alfred Chandler. Strategy and structure: Chapters in the history of the 
industrial enterprise, Massachusetts, mit Press, 1990.

35	 Henry Mintzberg y James Brian Quinn. The strategy process, concepts, 
contexts and cases, Prentice Hall International, 1996.

36	 Victoria Buenger, Richard Daft, Edward Conlon y Jeffrey Austin. 
“Competing values in organizations: Contextual influences and structural 
consequences”, en Organization Science, vol. 7, n.º 5, 1996, pp. 557 a 576, 
disponible en [https://bit.ly/2G40ioL].

37	 Billy Hodge, William Anthony y Lawrence Gales. Teoría de la orga-
nización: Un enfoque estratégico, Madrid, Pearson Education, 2003.

https://bit.ly/3kGkHPw
https://bit.ly/2G40ioL
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contribuciones se centran en la teoría de la organización, por lo que 
son recurrentes los tratamientos del entorno, las estructuras clásicas, 
el manejo de las organizaciones mediante mecanismos como direc-
ción, cultura organizacional, toma de decisiones y ciertas apuestas so-
bre configuraciones más actualizadas.

También existen investigadores insulares que complementaron 
los aportes del segundo bloque; por ejemplo, Jesús Vigo38 realizó una 
consideración sobre los lineamientos organizacionales, mientras que 
Santiago Segura Rodríguez39 desarrolló lo concerniente a la técni-
ca y práctica del diseño organizacional.

El último bloque de investigadores comprende los cambios de ma-
yor relevancia en la teoría de la organización con criterios de dise-
ños canónicos (los bloques abordados) y los estudios que vuelven a 
formular la misma teoría, aunque convirtiendo más flexible el diseño 
organizacional; esto es, como estructura que toma en cuenta compo-
nentes novedosos que se notan en el diseño, al influenciar el manejo 
de las organizaciones.

Como teoría y componente importante en el manejo de las em-
presas, el diseño organizacional presenta modelos para estudiar y 
diagnosticar según su administración interna o sus estructuras. Sin 
embargo, aún no se presentan elementos para realizar el diseño orga-
nizacional a cabalidad y que posibilite instaurar tácticas empresaria-
les. Peter Ferdinand Drucker40 menciona ello de forma indirecta, 
pues pone énfasis en que la estructura organizacional comprende res-
tricciones sobre sus morfologías y funcionamiento.

I V. C U LT U R A ORG A N I Z AC IONA L

Desde el punto de vista de Jordi Esteve Comas y Marina Tomás41, 
la cultura organizacional quiere decir que, en una empresa, el trabajo 

38	 Jesús Vigo. Manuales de Organización, Funciones y Lineamientos Organi-
zacionales, Lima, pucp, 1999.

39	 Santiago Segura Rodríguez. Técnica y práctica del diseño organizacio-
nal, Lima, Comunidad Industrial de Siderperu, 1978.

40	 Peter Ferdinand Drucker. Los desafíos de la gerencia para el siglo xxi, 
Bogotá, Editorial Norma, 1999.

41	 Jordi Esteve Comas y Marina Tomás. “La cultura organizacional de las 
universidades y su modelo de financiación. Resultado del estudio de la cul-
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debe significar un elevado nivel de compromiso y ser un determinante 
para la consecución de una vida apacible; ello se obtendrá mediante 
un adecuado clima organizacional por el que se obtendrá el objetivo 
de la empresa o institución.

A nivel temporal, la cultura se ha visto como la aleación de parti-
cularidades emocionales e íntimas que determinan una agrupación 
social en el plano temporal, por ello se considera a la tecnología como 
modos de vida, invenciones, ceremonias, derechos fundamentales del 
ser humano, creencias y sistemas de valores

A este respecto, Chiavenato42 manifiesta que el modo de vida y 
las maneras de interacción aceptadas, que tienen que ver con las rela-
ciones habituales y el sistema de creencias y valores, son los condicio-
nantes de la cultura organizacional. Del mismo modo, Días43 apunta 
que esta es el resultado de las vivencias de las personas dentro de una 
organización. De igual manera, Jay Barney44 la entiende como aque-
llo que es compartido por los integrantes de una organización social 
en interrelación. 

Cuando se hace mención de la cultura organizacional, se debe 
apuntar a que las organizaciones, al igual que las personas, cuentan 
con una personalidad, por lo que pueden ser estrictas o permisivas, 
ariscas o hacendosas, modernas o conservadoras. Estas especificida-
des dan cuenta de lo que se conoce como cultura de la organización.

V. DE SE M PE ÑO D O C E N T E

En la contemporaneidad del mundo globalizado, ciertos detalles cuen-
tan con más relevancia en lo que se refiere a la calidad, la eficacia y la 
eficiencia, en otros términos, se evidencia mediante un enfoque donde 
prima el esfuerzo para alcanzarla, es decir, se resalta la relación directa 
entre el costo y los logros alcanzados.

tura de universidades catalanas”, en Cuadernos para la Educación Superior, 
2005, pp. 105 a 124, disponible en [https://bit.ly/3e4l6zo].

42	 Chiavenato. Introducción a la teoría general de la administración, 
cit.

43	 Renato Días. Cultura organizacional, São Paulo, Alínea, 2003.
44	 Jay Barney. “Organizational culture: ¿Can it be a source of sustained com-

petitive advantage?”, Academy of Management Review, vol. 11, n.º 3, 1986, 
pp. 655 a 665, disponible en [https://doi.org/10.5465/amr.1986.4306261].

https://bit.ly/3e4l6ZO
https://doi.org/10.5465/amr.1986.4306261
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En ese sentido, en referencia a la educación de calidad en el mar-
co del desempeño docente, el Programa Escuelas de Calidad –pec–45 
manifiesta que una institución con determinado equipamiento, in-
fraestructura y tecnología de punta aporta al progreso general de sus 
estudiantes para que implementen las competencias necesarias con el 
fin de lograr una vida plena en relación a una sociedad democrática.

Sobre el particular, la Organización para la Cooperación y Desa-
rrollo Económicos46 entiende a la educación de calidad como la cau-
sante de asegurar en los estudiantes la adquisición de aptitudes, des-
trezas y conocimientos necesarios para prepararlos a la vida adulta y 
laboral. Por otro lado, orealc/Unesco47 afirma que la educación de 
calidad debe ser vista como un derecho fundamental en favor de todas 
las personas, cuyas particularidades más destacadas son la igualdad, la 
importancia y la adecuación, además de dos valores imprescindibles: 
eficiencia y eficacia. Por tal razón, una educación de calidad debe de 
tomar en cuenta un alto grado académico para el progreso de la hu-
manidad, también para subir la productividad, el afianzamiento de la 
democracia y, por ende, lograr una aceptable calidad de vida.

La calidad de la enseñanza, a decir de Cóndor y Bunci48, es vista 
como un mecanismo de incesante mejoramiento de la labor del do-
cente que sigue paso a paso el aprendizaje integral del estudiante. No 
obstante, a la enseñanza se le brinda el valor en tanto las consecuen-
cias que produce en este último; o sea, se le da la importancia ne-
cesaria siempre que el estudiante pueda alcanzar los conocimientos 
esperados mediante la duración del proceso.

45	 Programa Escuelas de Calidad –pec–. “Estándares de gestión para la 
educación básica”, México D. F., Gobierno Federal Estados Unidos Mexica-
nos, 2010, disponible en [https://bit.ly/34Etiu0].

46	 Organización para la Cooperación y Desarrollo Económicos. 
“Establecimiento de un marco para la evaluación e incentivos docen-
tes: Consideraciones para México”, ocde Publishing, 2011, disponible en 
[http://dx.doi.org/10.1787/9789264059986-es].

47	 orealc/Unesco. “Educación de calidad para todos: un asunto de derechos 
humanos”, Buenos Aires, orealc/Unesco, 2007, disponible en [https://
issuu.com/dhpedia/docs/educaci_n_de_calidad_para_todos_un_asun-
to_de_derec].

48	 Beatriz Hortencia Cóndor y Manuel Remache Bunci. “La evalua-
ción al desempeño directivo y docente como una oportunidad para mejo-
rar la calidad educativa”, Revista Cátedra, vol. 2, n.º 1, 2019, pp. 116 a 131, 
disponible en [https://bit.ly/2hpa5iL].

https://bit.ly/34EtIU0
http://dx.doi.org/10.1787/9789264059986-es
https://issuu.com/dhpedia/docs/educaci_n_de_calidad_para_todos_un_asunto_de_derec
https://issuu.com/dhpedia/docs/educaci_n_de_calidad_para_todos_un_asunto_de_derec
https://issuu.com/dhpedia/docs/educaci_n_de_calidad_para_todos_un_asunto_de_derec
https://bit.ly/2HPa5iL
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Acerca del desempeño docente, se cuenta con el enfoque de ou-
tputs e inputs; el primero permite referenciar los logros alcanzados 
por los estudiantes, mientras que el otro pasa al campo de recursos 
humanos como herramientas auténticas en el nivel primario. Al res-
pecto, Martínez Chairez, Guevara Araiza y Valles Ornelas49 
manifiestan que, en el ámbito monetario, se estudia al centro educati-
vo como un depósito oscuro en el que se encuentran los estudiantes 
con los que se ejecutan ciertas acciones de índole académica con el 
fin de obtener flujos de salida. Por lo general estos se entienden como 
objetivos racionales logrados por el estudiante y medidos por pruebas 
promedio habituales.

En cuanto a la evaluación docente, la Secretaría de Educación Pú-
blica50 la entiende como un mecanismo sistemático que persigue al-
canzar la emisión de críticas acerca de la calidad del aprendizaje y 
el avance de los estudiantes mediante una permanente revisión. Por 
consiguiente, el desempeño profesional docente es toda acción llevada 
a cabo por una persona, en referencia de que se la ha indicado como 
responsabilidad y que será evaluado en tanto su ejecución. De la mis-
ma manera, Pilar Puertas Molero et al.51 lo comprenden como la 
performance docente según sus capacidades pedagógicas para poder, 
guiar, medir y orientar el aprendizaje de los estudiantes.

V I . C A PAC I DA D PE DAG Ó G IC A

La docencia es un ejercicio imprescindible de las destrezas del profe-
sorado. La representación del docente es esencial para la mejora edu-
cativa. El profesor se encarga del salón de clases, puesto que diseña un 

49	 Martínez Chairez, Guevara Araiza y Valles Ornelas. “El desempe-
ño docente y la calidad educativa”, cit.

50	 Secretaría de Educación Pública. Plan de estudios, Educación básica, 
Gobierno de México, 2011, disponible en [https://bit.ly/3kaahcr].

51	 Pilar Puertas Molero, José Luis Ubago Jiménez, Rubén Moreno 
Arrebola, Rosario Padial Ruz, Asunción Martínez Martínez y 
Gabriel González Valero. “La inteligencia emocional en la formación 
y desempeño docente: una revisión sistemática”, reop-Revista Española de 
Orientación y Psicopedagogía, 2018, vol. 29, n.º 2, pp. 128 a 142, disponible 
en [https://bit.ly/3kG8WsC].

https://bit.ly/3kAAHCR
https://bit.ly/3kG8WsC


[33]  Marco teórico

escenario pertinente para el aprendizaje; por otro lado, tiene en cuenta 
que debe aprender por y para los demás por el resto de su vida52.

Según Alejandro Sepúlveda Obreque, Margarita Opazo 
Salvatierra y Daniel Sáez Sotomayor53, las capacidades pedagó-
gicas del profesor universitario se caracterizan por ser un conglome-
rado de conocimientos, destrezas, actitudes y valores convenientes al 
ejercicio de una docencia de calidad, es decir, se cuentan con los re-
querimientos para afrontar las dificultades que la enseñanza entraña. 
Para la implementación de estas destrezas será idóneo que los docen-
tes piensen de forma objetiva y consideren el material informativo con 
el propósito de manejar los inconvenientes en el salón de clases.

Se advierte la existencia de una serie de capacidades con las que los 
docentes universitarios deberían trabajar. Sobre este particular, Sepúl-
veda Obreque, Opazo Salvatierra y Sáez Sotomayor54 mencio-
nan cinco estrategias: la primera referida a la preparación y dominio 
de los contenidos a impartir, la segunda se relaciona con brindar los 
conocimientos y la información preparados para ser expuestos y co-
municados, la tercera tiene que ver con el dominio de las tic, la cuarta 
con el dominio de las metodologías y actividades organizativas y, por 
último, la quinta se refiere a la planificación del desarrollo de la ense-
ñanza-aprendizaje.

V I I . R E SP ON S A BI L I DA D E N 
E L DE SE M PE ÑO D O C E N T E

La Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Ciencia 
y la Cultura55 afirma que las responsabilidades profesionales toman 

52	 Antonio Bolívar. Una dirección escolar con capacidad de liderazgo peda-
gógico, Madrid, La Muralla, 2019, disponible en [https://www.ugr.es/~abo-
livar/Publicaciones_files/Una%20direccion%20escolar%20con%20capaci-
dad%20de%20liderazgo%20pedagogico.pdf].

53	 Alejandro Sepúlveda Obreque, Margarita Opazo Salvatierra y 
Daniel Sáez Sotomayor. “El docente universitario: capacidades pedagó-
gicas para hacer clases, percepción de sus protagonistas”, Revista de Estu-
dios y Experiencias en Educación, vol. 13, n.º 25, 2014, pp. 67 a 80, disponi-
ble en [https://bit.ly/35Lgx2B].

54	 Ídem.
55	 Organización de las Naciones Unidas para la Educación, la Cien-

cia y la Cultura. “Informe de la Comisión Internacional sobre la Edu-

https://www.ugr.es/~abolivar/Publicaciones_files/Una direccion escolar con capacidad de liderazgo pedagogico.pdf
https://www.ugr.es/~abolivar/Publicaciones_files/Una direccion escolar con capacidad de liderazgo pedagogico.pdf
https://www.ugr.es/~abolivar/Publicaciones_files/Una direccion escolar con capacidad de liderazgo pedagogico.pdf
https://bit.ly/35Lgx2B
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en cuenta papeles desempeñados tanto dentro como fuera del salón 
de clases, donde se considera el compromiso general de la comunidad 
universitaria. Las destrezas de esta área resaltan por medio del vínculo 
entre los docentes, las familias y otras comunidades afines.

La responsabilidad en el desempeño docente es asumida por el 
profesional de la enseñanza en el momento del desarrollo de las clases 
y, por ello, se consideran de manera inherente los valores, destrezas, 
actitudes y conocimientos que se llevan a cabo en la forma de actuar y 
de enfrentar inconvenientes en la vida profesional56. 

Ante las significativas transformaciones de diversa índole dadas 
en los países latinoamericanos, se requiere una etapa de innovación, 
transformación y modificación de los sistemas educativos en el afán 
de conseguir un desarrollo humano, para poder diseñar un modelo 
sano en la familia y en la sociedad57. Por tal razón, la responsabilidad 
en el desempeño docente debe tomar en cuenta lo manifestado por 
la Organización de las Naciones Unidas para la Educación58, esto 
es, que las más importantes cuestiones de la educación consisten en 
conseguir que los individuos manejen del todo su propio desarro-
llo social mediante un compromiso moral y político enfocado en su 
transformación.

De esta manera, adquiere relevancia lo sostenido por Marle-
ne Edith Reyes Manrique59, en lo que respecta a los cambios 
de pensamiento y de referentes culturales, del mismo modo que 
el requerimiento de novedosas competencias sociales y de cono-
cimiento frente a la constante evolución y el uso de nuevas tecno-

cación para el Siglo xxi”, Santillana, 2000, disponible en [https://servicios.
uns.edu.ar/institucion/secretarias/sgriyp/docs/Resumen_Educac.pdf].

56	 Nelia González, Alonso Pirela y María Luisa Zerpa. “La formación 
docente como investigador. Una responsabilidad social universitaria”, en 
Opción, vol. 28, n.º 69, 2012, pp. 466 a 479, disponible en [https://www.
redalyc.org/pdf/310/31025702009.pdf].

57	 Rosa María Torres. Formación docente: Clave de la reforma educativa, 
en nuevas formas de enseñar y de aprender. Demandas a la educación ini-
cial de los educadores, unesco-orealc, 2010.

58	 Ibíd.
59	 Marlene Edith Reyes Manrique. “Relación entre habilidades sociales 

y desempeño docente desde la percepción de estudiantes adultos de uni-
versidad privada en Lima, Perú”, Revista Digital de Investigación en Docen-
cia Universitaria, vol. 10, n.º 2, 2016, pp. 17 a 31, disponible en [https://bit.
ly/34xrcoz].

https://servicios.uns.edu.ar/institucion/secretarias/sgriyp/docs/Resumen_Educac.pdf
https://servicios.uns.edu.ar/institucion/secretarias/sgriyp/docs/Resumen_Educac.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/310/31025702009.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/310/31025702009.pdf
https://bit.ly/34xrcOZ
https://bit.ly/34xrcOZ
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logías que hacen posible el accionar de la educación, siendo esta 
ejecutada mediante la responsabilidad del desempeño docente en 
la práctica pedagógica.

V I I I . R E L AC ION E S I N T E R PE R S ONA L E S 
( D O C E N T E - E ST U DIA N T E )

Las relaciones interpersonales hacen referencia a las influencias que 
el docente entrega al estudiante, al beneficiar el fortalecimiento de la 
personalidad y la conformación de requisitos que posibiliten un con-
texto adecuado para el acto enseñanza-aprendizaje60.

Es latente una serie de aspectos de índole emocional, personal y 
de interacción interpersonal que el docente debe aplicar para la co-
rrecta adecuación del salón de clases, entre ellos: la atención personal, 
el refuerzo satisfactorio, la vinculación entre individuos, el contacto 
emocional, la igualdad en el trato, la transparencia61. 

En ese sentido, el docente presenta un rol relevante en cuanto 
a la elaboración de una atmósfera apropiada de vínculos interper-
sonales en el salón de clases, lo que se verá en la influencia duran-
te el proceso de enseñanza-aprendizaje. No obstante, las relaciones 
en la universidad son difíciles, la norma quiebra el equilibrio de la 
convivencia y causa un constante roce entre los protagonistas de la 
atmósfera educativa62. 

Por tal razón, en todos los espacios en los que sea posible desarro-
llar el proceso de aprendizaje se genera el vínculo docente-estudiante, 

60	 Elisa Rafaela Rodríguez Saltos, María Elena Moya Martínez y 
María Rodríguez Gámez. “Importancia de la empatía docente-estudian-
te como estrategia para el desarrollo académico”, en Dominio de las Cien-
cias, vol. 6, n.º 3, 2020, pp. 23 a 50, disponible en [https://bit.ly/37R0hwz].

61	 Nobles Montoya, Diana Victoria; León Londoño Ocampo, Segun-
do Martínez Plutarco, Arturo Andrés Ramos Arias, Geidy Patri-
cia Santa Mellao y Alba María Cotes Salgado. “Tecnologías de la 
comunicación y relaciones interpersonales en jóvenes universitarios”, 
Revista Educación y Humanismo, vol. 18, n.º 30, 2016, pp. 14 a 27, dispo-
nible en [http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/educacion/article/
view/2374/2266].

62	 Manuel Cebrián de la Serna y María Jesús Gallego Arrufat. Proce-
sos educativos con las tic en la sociedad del conocimiento, Madrid, Editorial 
Pirámide, 2012.

https://bit.ly/37R0HWZ
http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/educacion/article/view/2374/2266
http://revistas.unisimon.edu.co/index.php/educacion/article/view/2374/2266
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entonces, en clase es donde se da mayor relación entre los dos y, por 
ende, donde se encuentra el meollo del sistema educativo relacionado 
a los aspectos interpersonales, siendo este multidimensional63. 

63	 Francisco Bernete. “Usos de las tic, relaciones sociales y cambios en la 
socialización de las y los jóvenes”, Revista de Estudios de Juventud, n.º 88, 
2010, pp. 97 a 114, disponible en [http://www.injuve.es/sites/default/files/
rj88-08.pdf].

http://www.injuve.es/sites/default/files/RJ88-08.pdf
http://www.injuve.es/sites/default/files/RJ88-08.pdf
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Metodología

El conocimiento del clima organizacional se considera importante 
en tanto proporciona retroalimentación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo 
además introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y en 
conductas de los miembros, como en las estructuras organizacio-
nales o en uno o más de los subsistemas que lo componen. De igual 
forma, el análisis de la supervisión del desempeño docente, aporta 
valiosa información para conocer la dimensión actual seguida en 
este ámbito, conociendo las percepciones de los docentes en este 
sentido.

De esta manera, es esencial realizar estudios que promuevan el 
conocimiento de la relación entre el clima organizacional y la su-
pervisión del desempeño docente, pues ello se traduce en fuentes de 
bienestar para el personal docente de las organizaciones, así como en 
potencial de crecimiento de las acciones propicias para fomentar ac-
ciones basadas en los más elevados pilares de la educación. De igual 
manera, los beneficios derivados en la actividad docente, se traducen 
en aportes para los estudiantes. 
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I . M ÉTOD O Y DI SE ÑO DE I N V E ST IG AC IÓN

Se utilizó un enfoque cuantitativo, siendo todos los datos medibles64. 
Es importante resaltar que la investigación educativa cuantitativa 
toma en cuenta el realismo crítico (cuantitativo) representado por  
Karl Popper65, quien plantea que el mundo, el hombre y su pensa-
miento existen con independencia de la conciencia del investigador.

En cuanto al diseño de investigación, este fue descriptivo correla-
cional, el cual advierte la asociación entre las variables de la investiga-
ción en una determinada muestra66.

I I . P OBL AC IÓN Y M U E ST R A

La población estuvo constituida por los estudiantes del i al x semes-
tre de la Facultad de Ciencias de La Comunicación de la Universidad 
Nacional del Centro del Perú –uncp–, con un total de 458 estudiantes 
y 32 docentes.

En cuanto a la muestra, se realizó un muestreo aleatorio mediante 
el límite central, por lo que se seleccionaron a estudiantes del i al x 
semestre al azar, eligiéndose 209 estudiantes y 32 docentes, cada uno. 
La técnica de selección fue mediante “bola de nieve”, que consta de 
enumerar a todos los integrantes de una población y conociendo el ta-
maño de la muestra; así, se empezó a extraer uno a uno hasta obtener 
la cantidad total de ella.

64	 Fred Kerlinger y Howard Lee. Investigación del comportamien-
to, México D. F., McGraw Hill, 2002.

65	 Karl Popper. La lógica de la investigación científica, Madrid, Tec-
nos, 1985.

66	 Dulio Oseda Gago, Abel Gonzales Castro, Falesícimo Ra-
mírez Rosales y José Luis Gave Chagua. ¿Cómo aprender y en-
señar investigación científica?, Huancavelica, Perú, Universidad Na-
cional de Huancavelica, 2011. 
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Tabla 1. Distribución de la población de los estudiantes de la Facultad de 

Ciencias Forestales y del Ambiente

Semestres
Sexo

Número de estudiantes
M F

Semestre i 27 19 46

Semestre ii 23 18 41

Semestre iii 18 19 37

Semestre iv 26 23 49

Semestre v 29 25 54

Semestre vi 23 19 42

Semestre vii 26 22 48

Semestre viii 23 19 42

Semestre ix 28 24 52

Semestre x 24 23 47

Docentes 24 8 32

Total 247 211 458

Tabla 2. Población y muestra del estudio

Semestres N.º de Estudiantes Porcentaje N.º de Estudiantes 
Muestra Porcentaje

Semestre i 46 10.04 21 10.04

Semestre ii 41 8.95 19 8.95

Semestre iii 37 8.08 17 8.08

Semestre iv 49 10.70 22 10.70

Semestre v 54 11.79 25 11.79

Semestre vi 42 9.17 19 9.17

Semestre vii 48 10.48 22 10.48

Semestre viii 42 9.17 19 9.17

Semestre ix 52 11.35 24 11.35

Semestre x 47 10.26 21 10.26

Total 458 100.00 209 100.00
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I I I . SI ST E M A DE VA R IA BL E S

Variable 1: Clima organizacional, cuyas dimensiones son Comunica-
ción, Cooperación, Autorrealización y Condiciones Laborales.

Variable 2: Desempeño docente, cuyas dimensiones son Capacida-
des Pedagógicas, Dominio de la Asignatura, Evaluación y Relaciones 
Interpersonales.

I V. T É C N IC AS E I N ST RUM E N TO S 
DE R E C OL E C C IÓN DE DATO S

En lo que respecta a este aparte, se utilizó la técnica de la encuesta 
y como instrumento se emplearon dos cuestionarios, con escala de 
Likert de tres opciones de respuesta que consistieron en “nunca”, “a 
veces” y “siempre”. En ese sentido, con el primer cuestionario se midió 
la variable Clima organizacional el cual estuvo compuesto por cuatro 
dimensiones y seis ítems o reactivos cada una. Con el segundo cues-
tionario, se midió la variable Desempeño Docente el cual presenta el 
mismo número de dimensiones e ítems como el anterior. Ambos ins-
trumentos tienen un total de 24 preguntas o ítems. 

V. VA L I DE Z Y C ON F IA BI L I DA D

Para establecer la validez de contenido se utilizó el método de jui-
cio de expertos a quienes se les entregó ambos cuestionarios para que 
analizaran su congruencia en cuanto a la redacción, relación entre la 
variable y la dimensión, dimensión y el indicador, indicador y el ítem 
y, por último, ítems y la opción de respuesta. Los expertos consultados 
concluyeron que ambos cuestionarios son adecuados y congruentes 
con la medición de las variables de investigación. 

En lo que respecta a la confiabilidad, el alfa de Cronbach para el 
primer instrumento fue de 0.814 y para el segundo 0.854.  

V I . M ÉTOD O S DE A NÁ L I SI S  DE DATO S 

Al cumplirse las fases de colección y procesamiento de datos se da 
inicio a una de las etapas más significativas de una investigación: el 
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análisis de datos. En la misma se establece cómo estudiar la informa-
ción y qué instrumentos de análisis estadístico son apropiados para 
dicho fin. 

En este trabajo el método de análisis de datos es cuantitativo, por-
que se consiguen datos numéricos a partir de los cuales se demos-
traron las hipótesis planteadas al utilizar estadísticos apropiados para 
establecer su umbral de aceptación o rechazo. Con estas pruebas de 
hipótesis, se buscan extraer conclusiones referidas a que si hay o no 
relación entre sí de las dos variables objeto de estudio: el Clima Orga-
nizacional y el Desempeño Docente.

V I I . E STA DÍ ST IC O DE PRU E BA 

La fórmula empleada para hacer las pruebas de hipótesis fue el esta-
dístico de la Prueba t, el cual se muestra en la siguiente figura:

La figura 1 muestra la región de aceptación y rechazo del cuerpo de 
hipótesis que se sometieron a prueba.

Figura 1. Zona de aceptación 

Para el nivel de significancia, se tomará en cuenta lo siguiente: 
α = 0.05… (5% error). Dicho de otra manera, 1-α = 0.95 o 95%.
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C A P Í T U L O  C UA R T O

Análisis e interpretación de resultados

Se dieron parte a dos escalas dirigidas a una muestra de 209 estudian-
tes y 32 docentes de la Facultad de Ciencias Forestales y del Ambiente 
de la uncp.

El primer instrumento contiene 24 ítems y permitió evaluar el cli-
ma organizacional, el cual se divide en cuatro dimensiones: comunica-
ción (6), cooperación (7) autorrealización (5) y condiciones laborales 
(6). Por otro lado, el segundo instrumento permitió evaluar el desem-
peño docente mediante 24 ítems, dividiéndose en cuatro dimensio-
nes: capacidades pedagógicas (6), dominio de la asignatura (6), instru-
mentos de evaluación (6) y relaciones interpersonales (6), las cuales 
se aplicaron en el mes de julio del año académico 2016. Asimismo, 
se utilizó un baremo para la interpretación de tablas y gráficos, uno/
nunca (deficiente) de 24 a 40; dos/a veces (regular) de 40 a 56 y tres/
siempre (bueno) de 56 a 72.

I . R E SU LTA D O S

Resultados de la variable 1: Clima organizacional del personal docente



[44]  Clima organizacional y desempeño docente en los estudios universitarios

Tabla 3. Resultados de la variable clima organizacional

Dimensiones Ítems

Escala de Validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

1.- Comunicación

1 4 9 19 32

2 3 25 4 32

3 5 20 7 32

4 1 23 8 32

5 2 22 8 32

6 2 24 6 32

2.- Cooperación

7 6 18 8 32

8 3 23 6 32

9 2 24 6 32

10 3 22 7 32

11 3 20 9 32

12 5 20 7 32

13 1 19 12 32

3.- Autorrealización

14 4 19 9 32

15 3 5 24 32

16 1 23 8 32

17 2 22 8 32

18 2 18 12 32

4.- Condiciones laborales

19 2 21 9 32

20 1 21 10 32

21 3 17 12 32

22 2 23 7 32

23 3 17 12 32

24 5 20 7 32

Total 68 475 225 768

Porcentaje% 8.85 61.84 29.29 100

La tabla 3 muestra los resultados generales de la variable 1 en donde 
se aprecia que el porcentaje general dio 61.84%, demostrándose un 
regular clima organizacional.
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I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
C OM U N IC AC IÓN

Tabla 4. Resultados de la dimensión comunicación

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

1 4 9 19 32

2 3 25 4 32

3 5 20 7 32

4 1 23 8 32

5 2 22 8 32

6 2 24 6 32

TOTAL 17 123 52 192

% 8.85 64.06 27.08 100

Figura 2. Resultados de la dimensión comunicación

La Tabla 4 y Figura 2 indican que el 64.06% de los docentes respondió 
que la comunicación se da a veces, mientras que el 27.08% aseveró 
que es siempre, por lo que se encuentra en un buen nivel, pues solo el 
8.85% manifestó que nunca se comunican (nivel bajo).
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I I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
R AS G O S DE L A G E ST IÓN

Tabla 5. Resultados de la dimensión cooperación

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

7 6 18 8 32

8 3 23 6 32

9 2 24 6 32

10 3 22 7 32

11 3 20 9 32

12 5 20 7 32

13 1 19 12 32

TOTAL 23 146 55 224

% 10.26 65.17 24.55 100

Figura 3. Resultados de la dimensión cooperación

La Tabla 5 y la Figura 3 señalan que el 65.17% de los docentes res-
pondió que la cooperación se encuentra en un nivel regular (a veces), 
mientras que el 24.55% afirmó que siempre se da, por lo que esta di-
mensión se encuentra en un buen nivel, pues solo el 10.26% manifestó 
que nunca se realiza, es decir, que es deficiente.
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I V. R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
E VA LUAC IÓN DE L DE SE M PE ÑO D O C E N T E

Tabla 6. Resultados de la dimensión autorrealización 

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

14 4 19 9 32

15 3 5 24 32

16 1 23 8 32

17 2 22 8 32

18 2 18 12 32

Total 12 87 61 160

% 7.5 54.37 38.12 100

Figura 4. Resultados de la dimensión autorrealización

La Tabla 6 y Figura 4 indican que el 54.37% de los docentes respon-
dieron que la autorrealización del ambiente organizacional se ubica 
en un nivel regular (a veces), mientras que el 38.12% afirmó que se 
encuentra en un buen nivel (siempre) y el 7.5% manifestó que se ubica 
en un nivel bajo o deficiente (nunca).
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V. R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
C ON DIC ION E S L A B OR A L E S

Tabla 7. Resultados de la dimensión condiciones laborales

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

19 2 21 9 32

20 1 21 10 32

21 3 17 12 32

22 2 23 7 32

23 3 17 12 32

24 5 20 7 32

Total 16 119 57 192

% 8.33 61.97 29.68 100

Figura 5. Resultados de la dimensión condiciones laborales

La Tabla 7 y Figura 5 señalan que el 61.97% de los docentes respon-
dió que las condiciones laborales se posicionan en un nivel regular 
(a veces), mientras que el 29.68% manifestó que tienen un buen nivel 
(siempre) y el 8.33% afirmó que se encuentran en un nivel deficiente 
(nunca).
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V I . R E SU LTA D O S DE L A VA R IA BL E 2 : 
DE SE M PE ÑO DE L PE R S ONA L D O C E N T E

Tabla 8. Resultados de la variable desempeño docente

Dimensiones Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

1.- Capacidades pedagógicas

1 2 3 27 32

2 2 25 5 32

3 4 23 5 32

4 2 19 11 32

5 2 19 11 32

6 2 23 7 32

2.- Dominio de la asignatura

7 2 22 8 32

8 2 23 7 32

9 3 21 8 32

10 2 19 11 32

11 2 17 13 32

12 2 16 14 32

3.- Evaluación

13 2 15 15 32

14 3 14 15 32

15 4 8 20 32

16 1 22 9 32

17 3 21 8 32

18 2 17 13 32

4. Relaciones interpersonales

19 3 15 14 32

20 2 18 12 32

21 5 19 8 32

22 2 20 10 32

23 3 16 13 32

24 1 17 14 32

Total 58 432 278 768

Porcentaje% 7.55 56.25 36.19 100
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En lo referente al desempeño docente, el porcentaje total arrojó 56.25% 
al demostrar que la variable 2 es regular (ver tabla 8).

V I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
C A PAC I DA DE S PE DAG Ó G IC AS

Tabla 9. Resultados de la dimensión capacidades pedagógicas

Ítems
Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre
1 2 3 27 32
2 2 25 5 32
3 4 23 5 32
4 2 19 11 32
5 2 19 11 32
6 2 23 7 32

Total 14 112 66 192
% 7.29 58.33 34.37 100

Figura 6. Resultados de la dimensión capacidades pedagógicas

La Tabla 9 y Figura 6 indican que el 58.33% de los docentes respon-
dió que las capacidades pedagógicas se hallan en un nivel regular (a 
veces), mientras que el 34.37% sostuvo que se encuentran en un buen 
nivel (siempre) y el 7.29% afirmó que se ubican en un nivel deficiente 
(nunca).
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V I I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
D OM I N IO DE L A ASIG NAT U R A

Tabla 10. Resultados de la dimensión dominio de asignatura

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

7 2 22 8 32

8 2 23 7 32

9 3 21 8 32

10 2 19 11 32

11 2 17 13 32

12 2 16 14 32

Total 13 118 61 192

% 6.77 61.45 31.77 100

Figura 7. Resultados de la dimensión dominio de la asignatura

La Tabla 10 y Figura 7 indican que el 61.45% de los docentes respon-
dió que el dominio de la asignatura se encuentra en un nivel regular 
(a veces), mientras que el 31.77% afirmó que se ubican en un buen 
nivel (siempre) y el 6.77% sostuvo que se encuentran en uno deficiente 
(nunca).
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I X . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
E VA LUAC IÓN

Tabla 11. Resultados de la dimensión evaluación

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

13 2 15 15 32

14 3 14 15 32

15 4 8 20 32

16 1 22 9 32

17 3 21 8 32

18 2 17 13 32

Total 15 97 80 192

% 7.81 50.52 41.66 100

Figura 8. Resultados de la dimensión evaluación

La Tabla 11 y Figura 8 señalan que el 8.69% de los estudiantes respon-
dió que la evaluación se ubica en un nivel deficiente (nunca), mientras 
que el 38.03% sostuvo que se halla en un buen nivel (siempre) y el 
53.26% afirmó que se encuentra en un nivel regular (a veces).
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X . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
R E L AC ION E S I N T E R PE R S ONA L E S

Tabla 12. Resultados de la dimensión relaciones interpersonales

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

19 3 15 14 32

20 2 18 12 32

21 5 19 8 32

22 2 20 10 32

23 3 16 13 32

24 1 17 14 32

Total 16 105 71 192

% 8.33 54.68 36.97 100

Figura 9. Resultados de la dimensión relaciones interpersonales

La Tabla 12 y Figura 9 indican que el 8.33% de los docentes respondió 
que las relaciones interpersonales están en un nivel deficiente (nun-
ca), mientras que el 36.97% manifestó “que se hallan en un buen nivel 
(siempre) y el 54.68% sostuvo “que se encuentran en un nivel regular 
(a veces).
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X I . R E SU LTA D O S DE L AS C OR R E L AC ION E S 
SE G Ú N L O S OB J ET I VO S DE L E ST U DIO

Tabla 13. Interpretación de la correlación

r Interpretación

± 1 Correlación perfecta (+) 0 (-)

± 0.85 a ± 0.99 Correlación alta y fuerte (+) 0 (-)

± 0.60 a ± 0.84 Correlación alta (+) 0 (-)

± 0.40 a ± 0.59 Correlación moderada (+) 0 (-)

± 0.15 a ± 0.39 Correlación baja (+) 0 (-)

± 0.01 a ± 0.14 Correlación baja y débil (+) 0 (-)

0 Correlación nula (+) 0 (-)

X I I . C OR R E L AC ION E S E N T R E L A B OR 
D O C E N T E Y C L I M A ORG A N I Z AC IONA L 
DE L PE R S ONA L D O C E N T E

Tabla 14. Correlación entre las variables Desempeño docente y clima 

organizacional

Clima Organizacional Desempeño docente

Rho de 
Spearman

Clima 
organizacional

Coeficiente de 
correlación 1.000 .361**

Sig. (bilateral) . .036

N 32 32

Desempeño 
docente

Coeficiente de 
correlación .361** 1.000

Sig. (bilateral) .036 .

N 32 32
Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.

La Tabla 14 determina que las variables labor docente y clima organi-
zacional presentan una correlación de 0.361, siendo esta una correla-
ción baja positiva. 
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X I I I . C OR R E L AC ION E S E N T R E C OM U N IC AC IÓN Y 
C A PAC I DA DE S PE DAG Ó G IC AS

Tabla 15. Correlación entre las dimensiones comunicación y capacidades 

pedagógicas

Comunicación Capacidades 
pedagógicas

Rho de 
Spearman

Comunicación

Coeficiente de 
correlación 1.000 .832**

Sig. (bilateral) . .037

N 32 32

Capacidades 
pedagógicas

Coeficiente de 
correlación .832** 1.000

Sig. (bilateral) .037 .

N 32 32
Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01

La Tabla 15 determina que las variables comunicación y capacidades 
pedagógicas presentan una correlación de 0.832, siendo esta una co-
rrelación alta positiva.

X I V. C OR R E L AC IÓN E N T R E L AS DI M E N SION E S 
C O OPE R AC IÓN Y D OM I N IO DE L A ASIG NAT U R A

Tabla 16. Correlación entre las dimensiones cooperación y dominio de la 

asignatura

Cooperación Dominio de 
la asignatura

Rho de Spearman

Cooperación

Coeficiente de 
correlación 1.000 .370**

Sig. (bilateral) . .005

N 32 32

Dominio de la 
asignatura

Coeficiente de 
correlación .370** 1.000

Sig. (bilateral) .005 .

N 32 32
Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01
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La Tabla 16 determina que las variables cooperación y dominio de la 
asignatura presentan una correlación de 0.370, siendo esta una corre-
lación baja positiva.

XV. C OR R E L AC IÓN E N T R E L AS DI M E N SION E S 
AU TOR R E A L I Z AC IÓN Y E VA LUAC IÓN

Tabla 17. Correlación entre las dimensiones autorrealización y evaluación

Autorrealización Evaluación

Rho de 
Spearman

Autorrealización
Coeficiente de correlación 1.000 .411**
Sig. (bilateral) .050
N 32 32

Evaluación
Coeficiente de correlación .411** 1.000
Sig. (bilateral) .050 .
N 32 32

Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.

La Tabla 17 determina que las variables autorrealización y evaluación 
presentan una correlación de 0.411, siendo esta una correlación mo-
derada positiva.

XV I . C OR R E L AC IÓN E N T R E L AS 
DI M E N SION E S C ON DIC ION E S L A B OR A L E S 
Y R E L AC ION E S I N T E R PE R S ONA L E S

Tabla 18. Correlación entre las dimensiones condiciones laborales y relaciones 

interpersonales

Condiciones 
Laborales

Relaciones 
Interpersonales

Rho de 
Spearman

Condiciones 
laborales

Coeficiente de correlación 1.000 .454**

Sig. (bilateral) .037

N 32 32

Relaciones 
interpersonales

Coeficiente de correlación .454** 1.000

Sig. (bilateral) .037 .

N 32 32

Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.
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La Tabla 18 determina que las variables Condiciones laborales y 
Relaciones interpersonales presentan una correlación de 0.454, siendo 
esta una correlación moderada.

Prueba de hipótesis 
Prueba de hipótesis general
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con 

el desempeño docente.
p = 0 (significatividad teórica 0.05)
Ha: El clima organizacional sí se relaciona significativamente con 

el desempeño docente.
r; p ≠ 0 (-0.05 < p < 0.05)
Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α = 0.05        
n = 32gl = (32-2) = 30
Valor crítico = 1.99.

Figura 10. Prueba de la hipótesis general

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .36 

(correlación entre la comunicación y la evaluación).
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, para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y 
se acepta la Ha (2.11 > 1.96).

Prueba de la hipótesis especifica 1
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: La comunicación no se relaciona significativamente con las ca-

pacidades pedagógicas.
Ha: La comunicación sí se relaciona significativamente con las ca-

pacidades pedagógicas en los docentes.
Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α = 0.05
n = 32; gl = (32-2) = 30
Valor crítico = 1.99

Figura 11. Prueba de la hipótesis específica 1

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .832 

(dimensión cooperación y capacidades pedagógicas).

, para dos colas.
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Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y 
se acepta la Ha (8.32 > 1.96).

Prueba de hipótesis específica 2
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: La cooperación no se relacionan significativamente con el do-

minio de la asignatura en docentes.
Ha: La cooperación sí se relaciona significativamente con el domi-

nio de la asignatura en docentes.
Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α = 0.05
n = 32gl = (32-2) = 30
Valor crítico = 1.99

Figura 12. Prueba de la hipótesis específica 2

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .370 

(dimensión cooperación y capacidades pedagógicas).

, para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y se 
acepta la Ha (2.18 > 1.99).
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Prueba de hipótesis específica 3
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: La autorrealización no se relaciona significativamente con la 

evaluación en los docentes.
Ha: La autorrealización sí se relaciona significativamente con la 

evaluación en los docentes.
Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α = 0.05
n = 32 gl = (32-2) = 30
Valor crítico = 1.99

Figura 13. Prueba de la hipótesis específica 3

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .411.

 para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y se 
acepta la Ha (2.47 > 1.99).

Prueba de hipótesis 4
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
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Ho: Las condiciones laborales no se relacionan significativamente 
con las relaciones interpersonales en docentes.

Ha: Las condiciones laborales sí se relacionan significativamente 
con las relaciones interpersonales en docentes.

Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α = 0.05
n = 32 gl = (32-2) = 30
Valor crítico = 1.99

Figura 14. Prueba de la hipótesis 4

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .454.

, para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y se 
acepta la Ha (2.79 > 1.99).

Resultados de la variable 1
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Tabla 19. Resultados generales de la variable 1: Clima organizacional 

(estudiantes)

Dimensiones Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

1.- Comunicación

1 18 61 130 209

2 13 90 106 209

3 16 118 75 209

4 11 144 54 209

5 19 153 37 209

6 18 150 41 209

2.- Cooperación

7 14 165 30 209

8 17 153 39 209

9 58 111 40 209

10 59 108 42 209

11 18 146 45 209

12 42 120 47 209

13 50 115 44 209

3.- Autorrealización

14 39 114 46 209

15 20 48 141 209

16 13 152 44 209

17 25 139 45 209

18 11 141 57 209

4.- Condiciones 
Laborales

19 15 142 52 209

20 8 154 47 209

21 29 131 49 209

22 20 149 40 209

23 19 134 46 209

24 16 134 59 209

Total 568 3072 1356 5016

Porcentaje% 11.32 61.24 27.03 100

Para el clima organizacional, la proporción fue de 61.24%, demostrán-
dose un clima organizacional regular (ver tabla 19).
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XV I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
C OM U N IC AC IÓN

Tabla 20. Resultados de la dimensión comunicación

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

1 18 61 130 209

2 13 90 106 209

3 16 118 75 209

4 11 144 54 209

5 19 153 37 209

6 18 150 41 209

Total 95 716 443 1254

% 7.57 57.09 35.32 100

Figura 15. Resultados de la dimensión comunicación

De acuerdo con la Tabla 20 y Figura 15, el 57.09% de los estudiantes 
respondieron que la comunicación se encuentra en un nivel regular 
(a veces), mientras que el 35.32% aseveraron que existe en un buen 
nivel (siempre) y el 7.57% respondió que se da un bajo nivel (nunca); 
concluyendo que hay una regular comunicación.
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XV I I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
R AS G O S DE L A G E ST IÓN

Tabla 21. Resultados de la dimensión cooperación

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

7 14 165 30 209

8 17 153 39 209

9 58 111 40 209

10 59 108 42 209

11 18 146 45 209

12 42 120 47 209

13 50 115 44 209

Total 258 918 287 1463

% 17.63 62.74 19.61 100

Figura 16. Resultados de la dimensión cooperación

De acuerdo con la Tabla 21 y Figura 16, el 62.74% de los estudiantes 
manifestaron que la cooperación se encuentra en un nivel regular (a 
veces), mientras que el 19.61% aseveró que existe un buen nivel de 
cooperación (siempre) y el 17.63% respondió que se da un nivel de-
ficiente (nunca), concluyéndose que los estudiantes encuestados afir-
maron que hay una regular cooperación del clima organizacional.



[65]  Análisis e interpretación de resultados

X I X . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
AU TOR R E A L I Z AC IÓN

Tabla 22. Resultados de la dimensión autorrealización

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

14 39 114 46 209

15 20 48 141 209

16 13 152 44 209

17 25 139 45 209

18 11 141 57 209

Total 108 594 333 1045

% 10.33 56.84 31.86 100

Figura 17. Resultado de la dimensión autorrealización

De acuerdo con la Tabla 22 y Figura 17, el 56.84% de los estudiantes 
manifestaron que la autorrealización del clima organizacional es regu-
lar (a veces), mientras que el 31.86% respondió que está en buen nivel 
(siempre) y el 10.33% aseveró que existe un nivel deficiente (nunca), 
concluyéndose que hay una regular autorrealización del clima orga-
nizacional.
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X X . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
C ON DIC ION E S L A B OR A L E S

Tabla 23. Resultados de la dimensión condiciones laborales

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

19 15 142 52 209

20 8 154 47 209

21 29 131 49 209

22 20 149 40 209

23 19 134 46 209

24 16 134 59 209

Total 107 844 293 1254

% 8.53 67.30 23.36 100

Figura 18. Resultados de la dimensión condiciones laborales

De acuerdo con la Tabla 23 y Figura 18, se indica que el 67.30% de los 
estudiantes manifestaron que las condiciones laborales se encuentran 
en un nivel regular (a veces), el 23.36% aseveró que está en un nivel 
bueno (siempre) y el 8.53% manifestó que existe un nivel deficiente 
(nunca), concluyéndose que existe condiciones laborales regulares.
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X X I . R E SU LTA D O S DE L A VA R IA BL E 2

Tabla 24. Resultados de la variable 2: Desempeño docente (estudiantes)

Dimensiones Ítems
Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

1.- Capacidades 
pedagógicas

1 16 50 143 209

2 13 105 91 209

3 16 114 79 209

4 10 125 74 209

5 12 150 47 209

6 18 137 54 209

2.- Dominio de la 
Asignatura

7 16 152 41 209

8 14 148 47 209

9 36 121 46 209

10 39 113 57 209

11 15 127 67 209

12 20 128 61 209

3.- Evaluación

13 24 115 70 209

14 22 125 62 209

15 17 67 125 209

16 16 102 91 209

17 18 118 73 209

18 12 141 56 209

4.- Relaciones 
interpersonales

19 16 156 37 209

20 24 145 40 209

21 29 145 35 209

22 22 148 39 209

23 48 116 45 209

24 52 107 50 209

Total 525 2955 1530 5016

Porcentaje % 10.46 58.91 30.50 100

En la tabla 24 se muestran los resultados de la encuesta para el desem-
peño docente, la proporción fue de 58.91% demostrándose un regular 
desempeño docente.
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X X I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
C A PAC I DA DE S PE DAG Ó G IC AS

Tabla 25. Resultados de la dimensión capacidades pedagógicas

Ítems
Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre
1 16 50 143 209

2 13 105 91 209

3 16 114 79 209

4 10 125 74 209

5 12 150 47 209

6 18 137 54 209

Total 85 681 488 1254
% 6.77 54.30 38.91 100

Figura 19. Resultados de la dimensión capacidades pedagógicas

De acuerdo con la Tabla 25 y Figura 19, el 54.30% de los estudiantes ma-
nifestaron que las capacidades pedagógicas se encuentran en un nivel 
regular (a veces), el 38.91%, aseveró que existe un buen nivel (siempre) 
y el 6.77% afirmó que se da un nivel deficiente (nunca), concluyéndose 
que hay un manejo regular de las capacidades pedagógicas.
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X X I I I . R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
D OM I N IO DE L A ASIG NAT U R A

Tabla 26. Resultados de la dimensión dominio de la asignatura

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

7 16 152 41 209

8 14 148 47 209

9 36 121 46 209

10 39 113 57 209

11 15 127 67 209

12 20 128 61 209

Total 140 789 319 1254

% 11.16 62.91 25.44 100

Figura 20. Resultados de la dimensión dominio de la asignatura

De acuerdo con la Tabla 26 y Figura 20, el 62.91% de los docentes 
manifestaron que el dominio de la asignatura se encuentra en un ni-
vel regular (a veces), mientras que el 25.44% respondió que existe un 
buen nivel (siempre) y el 11.16% aseveró que se da un nivel deficiente 
(nunca), concluyéndose que hay un regular dominio de la asignatura. 
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X X I V. R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
E VA LUAC IÓN

Tabla 27. Resultados de la dimensión evaluación

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

13 24 115 70 209

14 22 125 62 209

15 17 67 125 209

16 16 102 91 209

17 18 118 73 209

18 12 141 56 209

Total 109 668 477 1254

% 8,69 53,26 38.03 100

Figura 21. Resultado de la dimensión evaluación

De acuerdo con la Tabla 27 y Figura 21, el 8.69% de los estudiantes 
manifestaron que la evaluación se encuentra en un nivel deficiente 
(nunca), el 38.03% aseveró que se encuentra en un buen nivel (siem-
pre) y el 53.26% cree que se ubica en un nivel regular (a veces), con-
cluyéndose que hay una regular evaluación.
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X XV. R E SU LTA D O S DE L A DI M E N SIÓN : 
R E L AC ION E S I N T E R PE R S ONA L E S

Tabla 28. Resultados de la dimensión relaciones interpersonales

Ítems

Escala de validación

Total1

Nunca

2

A veces

3

Siempre

19 16 156 37 209

20 24 145 40 209

21 29 145 35 209

22 22 148 39 209

23 48 116 45 209

24 52 107 50 209

Total 191 817 246 1254

% 15.23 65.15 19.61 100

Figura 22. Resultados de la dimensión relaciones interpersonales

De acuerdo con la Tabla 28 y la Figura 22, el 15.23% de los estudiantes 
manifestaron que las relaciones interpersonales se hallan en un nivel 
deficiente (nunca), el 19.61% aseveró que se ubican en un buen nivel 
(siempre) y el 65.15% manifestó que se encuentran un nivel regular 
(a veces), concluyéndose las relaciones interpersonales se dan en un 
nivel regular.
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X XV I . R E SU LTA D O S DE L AS C OR R E L AC ION E S 
SE G Ú N L O S OB J ET I VO S DE L A PR E SE N T E 
I N V E ST IG AC IÓN

Correlación entre el desempeño docente y el clima organizacional en 
la Facultad de Ciencias Forestales y del Ambiente de la uncp, Huan-
cayo, año 2016

Tabla 29. Correlación entre las variables desempeño docente y clima 

organizacional

Clima 
Organizacional

Desempeño 
Docente

Rho de 
Spearman

Clima 
organizacional

Coeficiente de correlación 1.000 .203**

Sig. (bilateral) . .037

N 209 209

Desempeño 
docente Coeficiente de correlación .203** 1.000

Sig. (bilateral) .037 .

N 209 209

Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.

La Tabla 29 determina que las variables ejercicio docente y clima or-
ganizacional presentan una correlación de 0.203, siendo esta una co-
rrelación baja positiva.
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X XV I I . C OR R E L AC IÓN E N T R E L A 
C OM U N IC AC IÓN Y L AS C A PAC I DA DE S 
PE DAG Ó G IC AS

Tabla 30. Correlación entre la variable comunicación y las capacidades 

pedagógicas

Comunicación Capacidades 
Pedagógicas

Rho de 
Spearman

Comunicación

Coeficiente de correlación 1.000 .235**

Sig. (bilateral) . .037

N 209 209

Capacidades 
Pedagógicas Coeficiente de correlación .235** 1.000

Sig. (bilateral) .037 .

N 209 209
Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.

La tabla 30 determina que las variables comunicación y capacidades 
pedagógicas, presentan una correlación de 0.235, siendo esta una co-
rrelación baja positiva (ver tabla 14). Correlación entre las dimensio-
nes relaciones interpersonales y comunicación

X XV I I I . C OR R E L AC IÓN E N T R E L AS 
DI M E N SION E S C O OPE R AC IÓN Y 
D OM I N IO DE L A ASIG NAT U R A

Tabla 31. Correlación entre las dimensiones cooperación y dominio de la 

asignatura

Cooperación Dominio de la 
asignatura

Rho de 
Spearman

Cooperación
Coeficiente de correlación 1.000 .155 **

Sig. (bilateral) . .025
N 209 209

Dominio de la 
asignatura Coeficiente de correlación -.155** 1.000

Sig. (bilateral) .025 .
N 209 209

Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.
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La Tabla 31 determina que las variables cooperación y dominio de la 
asignatura presentan una correlación de 0.155, siendo esta una corre-
lación baja y positiva.

X X I X . C OR R E L AC IÓN E N T R E L AS DI M E N SION E S 
AU TOR R E A L I Z AC IÓN Y E VA LUAC IÓN

Tabla 32. Correlación entre las dimensiones autorrealización y evaluación

Autorrealización Evaluación

Rho de 
Spearman

Autorrealización

Coeficiente de correlación 1.000 .213**

Sig. (bilateral) .000

N 209 209

Evaluación

Coeficiente de correlación .213** 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 209 209

Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.

La Tabla 32 determina que las dimensiones autorrealización y evalua-
ción presentan una correlación de 0.213, siendo esta una correlación 
baja y positiva.

X X X . C OR R E L AC IÓN E N T R E L AS DI M E N SION E S 
C ON DIC ION E S L A B OR A L E S Y R E L AC ION E S 
I N T E R PE R S ONA L E S

Tabla 33. Correlación entre las dimensiones condiciones laborales y relaciones 

interpersonales

Condiciones 
laborales

Relaciones 
interpersonales

Rho de 
Spearman

Condiciones 
laborales

Coeficiente de correlación 1.000 .163**
Sig. (bilateral) .036
N 209 209

Relaciones 
interpersonales

Coeficiente de correlación .163** 1.000
Sig. (bilateral) .036 .
N 209 209

Nota: ** Nivel de significancia igual a 0.01.
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La Tabla 33 determina que las dimensiones condiciones laborales y 
relaciones interpersonales presentan una correlación de 0.163, siendo 
esta una correlación baja y positiva.

Prueba de hipótesis 2
Prueba de hipótesis general
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con 

el desempeño docente en los estudiantes.
p = 0 (significatividad teórica 0.05)
Ha: El clima organizacional sí se relaciona significativamente con 

el desempeño docente en los estudiantes.
r; p ≠ 0 (-0, 05 < p < 0,05)
Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α = 0.025
n = 209 gl = (209-2) = 207
Valor crítico = 1.99

Figura 23. Prueba de la hipótesis general

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .203

, para dos colas.
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Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y 
se acepta la Ha (2.99 > 1.99).

Prueba de la hipótesis especifica 1
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: La comunicación no se relaciona significativamente con las ca-

pacidades pedagógicas en los estudiantes.
Ha: La comunicación sí se relaciona significativamente con las ca-

pacidades pedagógicas en los estudiantes.
Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α= 0.025 
n = 209 gl = (209-2) = 207
Valor crítico = 1.99

Figura 24. Prueba de la hipótesis específica 1

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba, mediante Rho = .235

, para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y 
se acepta la Ha (3.48> 1.99).

Prueba de la hipótesis específica 2 
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
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Ho: La cooperación no se relaciona significativamente con el do-
minio de la asignatura en los estudiantes.

Ha: La cooperación sí se relaciona significativamente con el domi-
nio de la asignatura en los estudiantes.

Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α= 0.025 
n = 209 gl = (209-2) = 207
Valor crítico = 1.99

Figura 25. Prueba de la hipótesis específica 2

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba mediante Rho = -.155 

 para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y se 
acepta la Ha (2.27 > 1.99).

Prueba de la hipótesis específica 3 
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
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Ho: La autorrealización no se relaciona significativamente con la 
evaluación en los estudiantes.

Ha: La autorrealización sí se relaciona significativamente con la 
evaluación en los estudiantes.

Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α= 0.025 
n = 209 gl = (209-2) = 207
Valor crítico = 1.99

Figura 26. Prueba de la hipótesis específica 3

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba mediante Rho = .213

, para dos colas.

Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y 
se acepta la Ha (3.14 > 1.99).

Prueba de la hipótesis específica 4 
Primero, se plantea la hipótesis estadística:
Ho: Las condiciones laborales no se relacionan significativamente 

con las relaciones interpersonales en los estudiantes.
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Ha: Las condiciones laborales sí se relacionan significativamente 
con las relaciones interpersonales en los estudiantes.

Segundo, se analiza el nivel de riesgo, donde:
α= 0.025 
n = 209 gl = (209-2) = 207
Valor crítico = 1.99

Figura 27. Prueba de la hipótesis específica 4

Tercero, se aplica la regla de decisión, donde se acepta o rechaza la Ho.
Cuarto, se calcula el estadístico de la prueba mediante Rho = .163

, para dos colas.
Quinto, se decide estadísticamente. En este caso se rechaza la Ho y 

se acepta la Ha (2.38 > 1.99).
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X X X I . A NÁ L I SI S  DE R E SU LTA D O S

A. Análisis de resultados en base a las hipótesis establecidas

Se corroboró la hipótesis general, puesto que se da una relación sig-
nificativa entre el clima o ambiente organizacional y el desempeño o 
labor docente.

Se contrastó si se da una correlación estrecha entre el ambiente de 
la organización y la labor docente. Después de este paso, se identificó 
el valor de la t de Student de la tabla (coeficiente de correlación “r” de 
Spearman), para 30 grados de libertad y un nivel de significancia α = 
0.05 (tα/2 = 1.99).

Con el procesamiento de los datos, a partir de los instrumentos 
estadísticos, se correlacionó la escala del clima organizacional y la del 
ejercicio docente de los 32 pedagogos, obteniéndose el valor para el 
coeficiente de correlación de Spearman rc= 0.361. A continuación, se 
ejecutó la prueba de hipótesis para la comparación entre el valor teó-
rico de la t de Student (1.99) y el valor calculado (2.11) en la mues-
tra definida, rechazándose la hipótesis nula y aceptándose la hipóte-
sis alterna, de esta manera, se demostró que sí existe una correlación 
directa y significativa entre ambas variables. Por tanto, se determina 
que a mejor clima organizacional, mejor desempeño docente (nivel de 
confianza del 95%).

La hipótesis específica 1 evidencia una correspondencia significa-
tiva entre las capacidades pedagógicas y la comunicación en los do-
centes, al determinar una correspondencia entre ambas dimensiones.

Al momento de calcular el valor de la t de Student: tc = 8.32, se 
pudo realizar el contraste de la prueba de hipótesis, al rechazar la H0 
y al aceptar la H1, lo que muestra una correlación estrecha entre las 
capacidades pedagógicas y la comunicación en los docentes (α = 0.05).

La hipótesis específica 2 evidencia una correspondencia significa-
tiva entre el dominio de la asignatura y la comunicación en los docen-
tes, al implicar una correspondencia determinante.

Después, se precisó el valor teórico de tα/2 = 1.99 (nivel de signi-
ficancia α = 0.05), además del valor de la t de Student calculada: tc = 
2,46 y con ello el contraste de la hipótesis 2, aceptándose la H1, por lo 
que sí se da una correlación estrecha entre el dominio de la asignatura 
y la comunicación en los docentes.
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En cuanto la hipótesis específica 3, esta evidencia una relación sig-
nificativa entre la evaluación y la comunicación en los docentes, al 
implicar una correspondencia determinante.

Luego se obtuvo el valor de la “t” de Student calculada: tc = 2.18, 
que permitió contrastar la prueba de hipótesis. Así, mediante la regla 
de decisión, se rechaza la H0 y se acepta la H1: tc < -tα/2 ó tc > tα/2, 
evidenciándose que sí se generó una correlación significativa y directa 
entre la evaluación y la comunicación en los docentes.

B. Análisis de los resultados en base a la teoría asumida

Los planteamientos teóricos abordados son comprobados con los 
resultados encontrados y permiten aceptar la hipótesis general de 
investigación, pues se demostró, en términos estadísticos, que se da 
una relación directa y significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño docente: r = 0.356, prueba t de Student para 30 grados de 
libertad y un 95% de nivel de confianza.

Entre los estudios que apoyan los resultados hallados está el de Ro-
nald Révolo67, quien determinó una relación estrecha y directa en-
tre la gestión institucional y el clima organizacional de la Facultad de 
Ciencias Forestales y del Ambiente de la uncp, para el año 2014. Dicha 
investigación fue de tipo aplicada-cuantitativa y de diseño correlacio-
nal. Los docentes y estudiantes de la referida institución educativa for-
maron parte de la población de estudio; asimismo, la muestra fue no 
probabilística (32 docentes y 123 estudiantes).

La hipótesis se demostró mediante la utilización de la Rho de Spe-
arman en lo referente a las correlaciones; además, se empleó la t de 
Student, concluyéndose que sí existe una relación estrecha entre la 
gestión institucional y el clima organizacional, con un nivel de signifi-
cancia de 0.05, |tc| > |tt| (2.7>1.96) y la Rho = 0.452.

67	 Ronald Révolo. “Clima organizacional y gestión institucional de la Facul-
tad de Ciencias Forestales y del Ambiente en la Universidad Nacional del 
Centro del Perú, Huancayo en el año 2014”, tesis de doctorado, Universidad 
César Vallejo, Repositorio Institucional ucv, 2014, disponible en [https://
bit.ly/3jG1edv].

https://bit.ly/3jG1EDV
https://bit.ly/3jG1EDV


[82]  Clima organizacional y desempeño docente en los estudios universitarios

C ONC LU SION E S

La investigación realizada presenta evidencias teóricas para validar los 
resultados obtenidos de acuerdo con los instrumentos utilizados para 
identificar la relación entre el desempeño docente y el clima organi-
zacional (tipo escala Likert). De igual manera, los resultados aportan 
una herramienta muy importante para la Facultad de Ciencias Fores-
tales y del Ambiente de la uncp, debido a que hacen posible entrever 
ciertos aspectos de las variables en estudio. Por otra parte, se debe re-
conocer la investigación como un estudio novedoso que oriente nue-
vas pesquisas y sea el inicio de futuros proyectos de intervenciones 
que promuevan y evalúen características propias de estos conceptos.

Además, se propone ahondar en futuras investigaciones mediante 
la realización de mayor cantidad de encuestas a los estudiantes para 
abordarlos de forma objetiva, permitiendo profundizar en el proble-
ma. Por consiguiente, es importante tener en cuenta que:

	– El clima organizacional establece una relación significativa con el 
desempeño docente.

	– La comunicación presenta un estrecho vínculo con las capacidades 
pedagógicas, así como con el dominio de la asignatura, la evaluación 
de los docentes y las relaciones interpersonales.

	– La cooperación se relaciona en esencia con las capacidades pedagó-
gicas, así como con el dominio de la asignatura, la evaluación de los 
docentes y las relaciones interpersonales.

	– La autorrealización se vincula de manera significativa con las capaci-
dades pedagógicas, el dominio de la asignatura, la evaluación de los 
docentes y las relaciones interpersonales.

	– Las condiciones laborales se entrelazan de manera importante con 
las capacidades pedagógicas, el dominio de la asignatura, la evalua-
ción de los docentes y las relaciones interpersonales.
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