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Introduccion

La importancia de la cultura organizacional en el desarrollo y desempeno
profesional de los docentes es fundamental. La valoracion, promocion y sostenimiento
de la cultura organizacional en una institucion educativa tienen un impacto directo en
la motivacion, satisfaccion laboral y calidad del trabajo de los docentes. La cultura
organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, normas y practicas
compartidas dentro de la institucion. Cuando esta cultura es solida y favorable, crea un
ambiente propicio para el crecimiento profesional, el trabajo en equipo, la innovacion
pedagobgica y la colaboracién entre los docentes. Ademas, influye en la manera como
los docentes interactuan con los estudiantes, se comprometen con su labor educativa
y promueven un ambiente de aprendizaje positivo. Por lo tanto, es esencial comprender
y fortalecer la cultura organizacional para impulsar y respaldar de manera efectiva el
desempeno profesional docente (Llancari y Alania, 2020).

El primer capitulo se centra en la descripcion de la cultura organizacional.
Asimismo, se atiende a sus dimensiones, clasificacion, funciones y las diferencias que
presenta con el clima organizacional. Tras explicar ello, en el segundo capitulo se
explica el desempeno laboral, los factores incidentes en su funcionamiento, y sus
teorias —con especial atencion en las propuestas de Adams, Victor Vroom y Edwin
Locke—; ademas, se explica la evaluacion del desempeiio laboral. Posterior a lo
expuesto, en el tercer capitulo se detalla el desempeno profesional docente. Se atiende
a sus consideraciones para el desenvolvimiento en las universidades, a la vez que se
resaltan las dimensiones de apoyo para su aplicacion: estrategias metodologicas,
planificacion de la ensefianza y uso de materiales didacticos. Luego, se evalta el
desempefio docente, tanto desde una vista panoramica como nacional, y se expresan
los retos que el docente debe enfrentar como parte de su desempeno. El cuarto capitulo
muestra los resultados y la discusion del tema investigado. Finalmente, en el quinto
capitulo se resalta la importancia de la cultura organizacional en relacion con el
desempeno docente en la educacion superior. En este sentido, se expone que las
estrategias son de utilidad para alcanzar una mejoria en el nivel universitario. El objetivo
del estudio fue determinar la relacion existente entre el nivel de cultura organizacional
y el nivel de desempeno profesional docente en una universidad peruana.
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Capitulo |
Cultura organizacional

La cultura organizacional es un concepto fundamental en el campo de la
administracion y la psicologia organizacional. Es el conjunto de normas, valores,
creencias y practicas compartidas que moldean la identidad colectiva y los modos de
actuacion de una organizacion. La cultura organizacional influye en el comportamiento
y el desempeno de los miembros de la organizacion, y puede considerarse como la
“personalidade” de la organizacion (Cancino y Vial, 2022).

Dentro de sus caracteristicas, Cuenca y Lopez (2020) reconocen su simbolismo,
distribucion compartida y comprension organizativa. Ademas, la cultura organizacional
es relativamente estable y resistente al cambio, aunque puede evolucionar con el
tiempo. Los elementos culturales se arraigan en la organizacion y tienden a persistir,
incluso cuando hay cambios en la composicion de los miembros. A su vez, la cultura
organizacional se compone de diversas dimensiones que contribuyen a su formacion y
desarrollo. Estas dimensiones incluyen la cultura institucional, los valores
organizacionales y el capital intelectual.

La cultura organizacional puede clasificarse en cultura fuerte y cultura débil. Una
cultura fuerte se caracteriza por tener normas y valores solidamente arraigados en la
organizacion, que son compartidos y seguidos por los miembros de manera
consistente. Por otro lado, una cultura débil se caracteriza por tener normas y valores
menos definidos o menos compartidos. En una cultura débil, la influencia de la cultura
organizacional es menos pronunciada y puede haber una mayor variabilidad en los
comportamientos y decisiones de los miembros (Vasquez, 2019).

De acuerdo con Mena (2019), la cultura organizacional cumple varias funciones
importantes dentro de una organizacion. Entre estas funciones se encuentran la
integracion, la adaptacion, la identidad y la legitimacion. La cultura organizacional
fomenta la integracion de los miembros, creando un sentido de pertenencia y cohesion.
Los valores y normas compartidos ayudan a los miembros a comprender qué se espera
de ellos y como deben comportarse en la organizacién. Ademas, la cultura
organizacional facilita la adaptacion de la organizacion a los cambios y desafios del
entorno. Los valores y las creencias organizacionales pueden orientar la toma de
decisiones y el desarrollo de estrategias en respuesta a situaciones cambiantes.
Asimismo, la cultura organizacional también proporciona una identidad distintiva para
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la organizacion, ayudando a establecer una imagen y reputacion en el mercado y entre
los stakeholders. Por ultimo, la cultura organizacional sirve como una forma de
legitimacion, ya que los valores y las practicas de la organizaciéon son compartidos y
respaldados por los miembros, lo que le otorga autoridad y coherencia.

Ahora bien, aunque la cultura organizacional y el clima organizacional estan
relacionados, existen diferencias importantes entre ambos conceptos. Mientras que la
cultura organizacional es una construcciéon mas profunda y arraigada que define la
identidad colectiva y los modos de actuacion de la organizacion, el clima organizacional
se refiere al ambiente emocional y perceptual que prevalece en un momento especifico.
El clima organizacional es mas inmediato y observable, influenciado por factores
situacionales y contextuales, y puede variar mas rapidamente. El clima organizacional
puede ser evaluado a través de encuestas y mediciones para obtener una comprension
mas precisa de las percepciones y experiencias de los miembros en relacion con
aspectos como la satisfaccion laboral, el compromiso y el ambiente de trabajo. La
cultura organizacional, por otro lado, es mas estable y resistente al cambio, y requiere
esfuerzos significativos y sostenidos para su transformacion. Cambiar la cultura
organizacional implica un cambio en los valores, creencias y normas compartidos
dentro de la organizacion, lo cual puede ser un proceso complejo y prolongado (Loaiza
et al., 2019).

Cultura organizacional: concepto y caracteristicas

La cultura organizacional se estudia dentro de la administracion y la psicologia,
considerando los valores, normas, conductas y creencias distribuidos entre los
integrantes de la organizacion. Esta nocion se centra en la idea de que las entidades
desarrollan una identidad Gnica, que incide en la interaccion de los individuos, ya sea
con sus colegas o con el entorno laboral. La cultura organizacional es un fen6meno
complejo que abarca multiples dimensiones y aspectos dentro de una organizacion.
Para profundizar en este tema, es importante considerar algunos elementos adicionales
(Cancino y Vial, 2022).

Como sostienen Rincon y Aldana (2021), la cultura organizacional puede
manifestarse en diversos niveles. A menudo se distingue entre la cultura visible y la
cultura subyacente. La cultura visible se refiere a los aspectos tangibles de la
organizacion, como el lenguaje utilizado, los rituales y ceremonias, los simbolos y los
artefactos fisicos. Estos elementos transmiten mensajes simbolicos sobre los valores y
creencias de la organizacion. Por otro lado, Surichaqui (2020) propone que la cultura
subyacente se relaciona con los valores, las creencias y los supuestos fundamentales
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que sustentan la cultura. Estos aspectos subyacentes pueden no ser facilmente visibles,
pero influyen en la forma en que se toman las decisiones y se llevan a cabo las
actividades dentro de la organizacion.

Una de las caracteristicas fundamentales de la cultura organizacional es su
caracter compartido. Se trata de una construccion social que se transmite y se aprende
a través de la socializacion de los nuevos miembros de la organizacion. A medida que
los individuos se integran en el entorno laboral, adquieren conocimientos y asimilan las
normas y los valores predominantes, lo que contribuye a la consolidacion de la cultura
organizacional (Cuenca y Lopez, 2020).

Vesga et al. (2020) senalan otra caracteristica destacada, que es su influencia en el
comportamiento organizacional. La cultura determina en gran medida las pautas de
conducta aceptables dentro de la organizacion, y establece las reglas implicitas o
explicitas sobre como se deben realizar las tareas, como se toman las decisiones y como
se interactta con los demas. Estas normas y expectativas influyen en la motivacion y el
compromiso de los empleados, asi como en su satisfaccion laboral. Ademas, la cultura
organizacional puede ser considerada como un factor de diferenciacion y cohesion
dentro de una organizacion. Proporciona una identidad compartida y un sentido de
pertenencia a los miembros de la organizacion, lo que fomenta la cohesion y la unidad.
Rincon y Aldana (2021) sostienen que la cultura puede diferenciar a una organizacion
de otras en términos de sus valores, practicas y enfoques, lo que contribuye a su
identidad tnica en el mercado. Asimismo, la cultura organizacional puede ser una
fuente de estabilidad y resistencia al cambio. Las organizaciones con una cultura fuerte
y arraigada tienden a ser mas resistentes a las transformaciones externas, ya que sus
miembros estan acostumbrados a una forma particular de hacer las cosas. Sin embargo,
esto también puede suponer un obstaculo para la adaptacion y la innovacion, ya que
puede dificultar la adopcion de nuevas practicas y enfoques.

Otro aspecto relevante es la relacion entre la cultura organizacional y el liderazgo.
Los lideres desempenan un papel crucial en la formacion y el mantenimiento de la
cultura de una organizacion. A través de sus acciones, decisiones y comportamientos,
los lideres establecen su ejemplo y normas que son seguidas por los miembros de la
organizacion. Ademas, los lideres pueden influir en la cultura organizacional al
fomentar la comunicacion abierta, promover la diversidad y la inclusion, y establecer
metas y valores compartidos (Surichaqui, 2020).

Cancino y Vial (2022) indican que la cultura organizacional también puede tener
implicaciones significativas en el desempeno y los resultados de una organizacion. Una
cultura solida y positiva puede fomentar la cohesion y la colaboracion entre los
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miembros del equipo, promoviendo la eficiencia y la efectividad en el logro de los
objetivos organizacionales. Por el contrario, una cultura disfuncional o toxica puede
generar conflictos internos, falta de motivacion y disminucion del rendimiento. Es
importante destacar que la cultura organizacional no es estatica, sino que evoluciona
con el tiempo. Puede ser moldeada por eventos significativos, cambios en la
composicion de la fuerza laboral, fusiones y adquisiciones, y factores externos. Ademas,
las organizaciones pueden buscar activamente cambiar su cultura para adaptarse a
nuevas realidades y desafios, lo que puede requerir un esfuerzo consciente de gestion
del cambio.

En conclusion, la cultura organizacional es un concepto multifacético que influye
en todos los aspectos de una organizacion. Su comprension profunda y su gestion
efectiva son fundamentales para promover la cohesion, el rendimiento y la
adaptabilidad en el entorno empresarial. Al reconocer la importancia de la cultura
organizacional, las empresas pueden aprovechar su potencial para crear un entorno de
trabajo positivo y propicio para el éxito a largo plazo.

Dimensiones de la cultura organizacional

Autores como Moya y Gomez (2019) mencionan que la cultura organizacional se
disgrega bajo diversas dimensiones que reflejan los valores, creencias vy
comportamientos distribuidos dentro de una institucion. Estas dimensiones ayudan a
comprender y analizar la cultura en sus multiples facetas, proporcionando una vision
mas completa de como se desarrollan las interacciones y las dinamicas dentro del
entorno laboral. Al explorar estas dimensiones, es posible identificar patrones y
caracteristicas distintivas que influyen en el funcionamiento y el desempeno de la
organizacion.

Cultura institucional

Segun Calpanchay (2020), la cultura institucional establece las normas y
expectativas de comportamiento en la organizacion, y proporciona una guia para la
toma de decisiones y la interaccion entre los miembros. Influye en la forma en que se
realizan las tareas, como se abordan los desafios y como se relaciona la organizacion
con su entorno. Esta cultura institucional puede ser transmitida a través de la
socializacion de nuevos miembros, rituales, simbolos y practicas organizativas.

Esta dimension de la cultura organizacional brinda un sentido de continuidad y
estabilidad en la organizacion, al tiempo que establece una base solida para el desarrollo
de normas y valores compartidos. La cultura institucional puede impactar
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significativamente en el funcionamiento y el desempeno de la organizacion, influyendo
en la motivacion de los empleados, su sentido de pertenencia y su compromiso.
Ademas, la cultura institucional puede actuar como una fuerza cohesiva que une a los
miembros de la organizacion y crea una identidad compartida. Sin embargo, también
puede generar resistencia al cambio, ya que los valores y creencias arraigados pueden
dificultar la adopcién de nuevas practicas o enfoques innovadores. En definitiva, la
cultura institucional desempena un papel fundamental en la configuracion de la
dinamica y el éxito a largo plazo de una organizacioén (Moreno et al., 2021).

Valores organizacionales

Otra dimension importante de la cultura organizacional son los valores
organizacionales. Los valores son principios fundamentales que guian las acciones y
decisiones de los miembros de la organizacion. Representan las creencias compartidas
sobre lo que es importante y deseable dentro del contexto laboral. Los valores
organizacionales pueden incluir aspectos como la ética, la responsabilidad, la
innovacion, el trabajo en equipo, la calidad y la orientacion al cliente. Estos valores
influyen en las actitudes y comportamientos de los empleados, y pueden tener un
impacto significativo en la cultura y el desempeno de la organizacion (Moya y Gomez,
2019).

Asimismo, Geraldo et al. (2020) destacan que los valores organizacionales también
pueden ser un factor determinante en la atraccion y retencion de talento, ya que las
personas tienden a buscar organizaciones que compartan y reflejen sus propios valores.
Por otro lado, los valores organizacionales inconsistentes o en conflicto pueden generar
disonancia y tensiones internas, debilitando la cultura y el desempeno organizacional.

Capital intelectual

El capital intelectual es otra dimension relevante de la cultura organizacional. Se
refiere al conocimiento, las habilidades y la experiencia acumulada por los miembros
de la organizacion, y como se valora y se utiliza este capital para impulsar el éxito de la
organizacion. El capital intelectual incluye tanto el conocimiento explicito, que puede
estar codificado en documentos, sistemas o procesos, como el conocimiento tacito, que
reside en las mentes de los individuos. La forma en que se valora, se comparte y se
utiliza el capital intelectual puede tener un impacto significativo en la cultura de
aprendizaje y en la capacidad de innovacion de la organizacion (Amaya, 2019).

Ademas, el capital intelectual desempefia un papel crucial en el éxito y la
competitividad de una organizacion. La gestion efectiva del capital intelectual implica
identificar, valorar, desarrollar y utilizar este conocimiento de manera estratégica para
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impulsar la innovacion, la toma de decisiones informadas y el aprendizaje
organizacional. Las organizaciones que reconocen y aprovechan su capital intelectual
tienen una ventaja competitiva, ya que pueden adaptarse rapidamente a los cambios,
fomentar la colaboracion y la creatividad, y mejorar su capacidad para resolver
problemas complejos (Erazo, 2021).

En resumen, las dimensiones de la cultura organizacional, como la cultura
institucional, los valores organizacionales y el capital intelectual, proporcionan un
marco para comprender y analizar los elementos fundamentales que influyen en la
dinamica y el funcionamiento de una organizacién. Al explorar estas dimensiones, las
organizaciones pueden desarrollar una comprension mas profunda de su cultura y
utilizar esta informacion para promover una cultura saludable y efectiva que contribuya
a su éxito a largo plazo.

Cultura organizacional: clasificacion

De acuerdo con Vasquez (2019), la clasificaciéon de la cultura organizacional en
términos de “cultura fuerte” y “cultura débil” es un enfoque utilizado en la literatura
académica para comprender y analizar las caracteristicas y la influencia de la cultura
dentro de una organizacion. Esta clasificacion se basa en la idea de que las
organizaciones pueden variar en la intensidad y coherencia de sus valores, creencias y
comportamientos compartidos.

La cultura organizacional comprende el grupo de normas, creencias, valores y
practicas que guian el comportamiento de los miembros de una organizaciéon y definen
su identidad colectiva (Rincon y Aldana, 2021). En una cultura fuerte, estos elementos
culturales son compartidos y ampliamente aceptados por los miembros de la
organizacion, y ejercen una fuerte influencia en su comportamiento individual y
colectivo. Por otro lado, en una cultura débil, la coherencia y la influencia de estos
elementos culturales son menores, y puede haber una mayor diversidad de valores y
practicas entre los miembros de la organizacion (Pefa et al., 2023).

Por otro lado, Fierro y Romero (2020) sefnalan que la cultura fuerte se caracteriza
por varios rasgos distintivos. En primer lugar, existe un alto grado de consenso en los
valores y creencias fundamentales de la organizacion. Estos valores son ampliamente
compartidos y forman la base de la identidad organizacional. Ademas, la cultura fuerte
se caracteriza por una fuerte coherencia interna, lo que significa que los diferentes
componentes de la cultura (por ejemplo, las politicas, las practicas y los simbolos) estan
alineados y refuerzan mutuamente los valores y creencias centrales. Esta coherencia
ayuda a mantener la estabilidad cultural a lo largo del tiempo.
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En contraste, la cultura débil se caracteriza por una menor coherencia y consenso
en los valores y creencias de la organizacion. Puede haber una mayor diversidad de
perspectivas y subculturas dentro de la organizacion, lo que resulta en una menor
identificacion colectiva y una menor influencia de la cultura en el comportamiento de
los miembros. La cultura débil también puede estar sujeta a cambios mas rapidos y
fluctuantes, ya que los valores y practicas pueden ser mas susceptibles a las influencias
externas o internas (Rivera et al., 2018).

Para Calero (2022), es importante destacar que tanto la cultura fuerte como la
débil tienen implicaciones significativas para el funcionamiento de la organizacion. Una
cultura fuerte puede proporcionar una guia clara para el comportamiento de los
miembros, fomentar la cohesion y la identificacion organizacional, y facilitar la toma de
decisiones y la coordinacion. Sin embargo, también puede ser resistente al cambio y
limitar la adaptabilidad de la organizacion a nuevos desafios y circunstancias. Por otro
lado, una cultura débil puede ser mas flexible y adaptable, permitiendo la diversidad y
la innovacion, pero también puede dar lugar a conflictos y falta de coherencia.

En dltima instancia, comprender la clasificacion de la cultura organizacional en
cultura fuerte y cultura débil ayuda a analizar y evaluar como la cultura influye en el
comportamiento y el desempenio de una organizacion, y como puede ser gestionada y
moldeada para lograr los objetivos estratégicos y promover la efectividad
organizacional.

Funciones de la cultura organizacional

Las funciones de la cultura organizacional son de gran relevancia para
comprender como esta influye en el comportamiento y el desempefio de una
organizacion. Estas funciones pueden variar en su naturaleza y alcance, pero en general
se identifican cuatro funciones principales de la cultura organizacional: integracion,
adaptacion, identidad y legitimacion (Mena, 2019).

En primer lugar, Torres et al. (2021) sostienen que la funcion de integracion de la
cultura organizacional se refiere a su capacidad para unificar y cohesionar a los
miembros de la organizacion. La cultura proporciona un marco compartido de
referencia que define las normas de comportamiento aceptables, los valores y las
creencias fundamentales. Esto facilita la coordinacion y la cooperacion entre los
miembros de la organizacion, al establecer una base comun de entendimiento y
expectativas. La cultura organizacional promueve la cohesion interna, fomentando el
sentido de pertenencia y el compromiso hacia los objetivos y valores compartidos.
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En segundo lugar, Ulloa-Erazo (2019) indica que la funcion de adaptacion de la
cultura organizacional se refiere a su capacidad para enfrentar y responder a los
cambios en el entorno externo. La cultura actiia como un mecanismo de aprendizaje y
sentido de orientacion para los miembros de la organizacion. Proporciona pautas y
valores que guian las decisiones y acciones en situaciones cambiantes. Una cultura
organizacional adaptativa facilita la flexibilidad y la capacidad de ajuste de la
organizacion a nuevas circunstancias y desafios, lo que le permite mantener su
relevancia y competitividad en el entorno.

En tercer lugar, Mena (2019) resalta que la funcion de identidad de la cultura
organizacional se refiere a su capacidad para establecer una identidad nica y distintiva
para la organizacion. La cultura organiza y define la forma en que la organizacion se
percibe a si misma y como es percibida por sus miembros y por el entorno externo. A
través de sus valores, creencias y practicas, la cultura crea una imagen y una reputacion
que influyen en la atraccion y retencion de talento, asi como en las relaciones con los
clientes, proveedores y otras partes interesadas. La cultura organizacional moldea la
identidad colectiva y establece una base de coherencia y estabilidad en la organizacion.

En cuarto lugar, la funcion de legitimacion de la cultura organizacional se refiere
a su capacidad para proporcionar un marco de referencia que justifica y legitima las
acciones y decisiones de la organizacion. La cultura define lo que es considerado como
"correcto" y "apropiado” en la organizacion, y proporciona una base moral y ética para
la toma de decisiones. La cultura organizacional influye en la forma en que se establecen
las prioridades, se asignan los recursos y se evaltua el desempeno. También juega un
papel clave en la gestion de la reputacion y la responsabilidad social de la organizacion,
al establecer estandares de conducta y expectativas de comportamiento ético
(Saavedra et al., 2021).

En resumen, las funciones de la cultura organizacional abarcan la integracion,
adaptacion, identidad y legitimacion. Estas funciones son fundamentales para
comprender como la cultura influye en el comportamiento y el desempeno de una
organizacion. Al reconocer estas funciones, los lideres y gerentes pueden trabajar en la
gestion y el fortalecimiento de la cultura organizacional para promover la cohesion, la
adaptabilidad, la identidad distintiva y la legitimidad de la organizacion en su entorno.

Diferencias entre clima y cultura organizacional

Para Loaiza et al. (2019), el clima organizacional y la cultura organizacional son dos
conceptos relacionados pero distintos, que se utilizan para comprender y describir el
ambiente interno de una organizacion. Aunque ambos se centran en los aspectos
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sociales y psicologicos de la organizacion, existen diferencias importantes en su
naturaleza y alcance.

El clima organizacional se refiere al ambiente percibido y experimentado por los
miembros de una organizacion en un momento especifico. Representa la "atmosfera” o
el tono emocional que prevalece en la organizacion y puede variar segin las
experiencias individuales y el contexto actual. El clima organizacional se caracteriza
por ser una construccion subjetiva, influenciada por las percepciones y las
interpretaciones individuales de los empleados. Este concepto se centra en aspectos
como la satisfaccion laboral, el compromiso, la motivacion, el nivel de estrés y la
percepcion del apoyo organizacional (Arancibia-Morales et al., 2021).

Rincon y Aldana (2021) sefalan que la cultura organizacional se refiere a un
conjunto de normas, valores, creencias y supuestos compartidos que definen la
identidad colectiva y los modos de actuacion de una organizacion. La cultura
organizacional es un sistema de significados y simbolos compartidos que influye en los
comportamientos, actitudes y decisiones de los miembros de la organizacion. A
diferencia del clima organizacional, la cultura es una construccién mas estable y
profunda, que se desarrolla y se mantiene a lo largo del tiempo. Es una parte arraigada
de la identidad y de la forma de ser de la organizacion.

Luna et al. (2019) proponen otra diferencia clave entre el clima y la cultura
organizacional, la cual radica en su nivel de visibilidad y tangibilidad. El clima
organizacional es mas inmediato y observable, ya que se percibe y mide a través de
encuestas, entrevistas y observaciones directas. Los aspectos del clima, como la
satisfaccion laboral o el nivel de estrés, pueden ser evaluados mediante herramientas
de medicién. A su vez, la cultura organizacional es mas abstracta y se expresa a través
de simbolos, rituales, historias y practicas compartidas. Requiere un analisis mas
profundo y una comprension de las creencias y los valores subyacentes que influyen en
el comportamiento de los miembros de la organizacion.

Ademas, el clima organizacional tiende a ser mas susceptible a cambios rapidos y
fluctuaciones temporales, ya que esta influenciado por factores situacionales y
contextuales. Puede variar en funcion de eventos o decisiones especificas, asi como de
las interacciones diarias entre los miembros de la organizacion. Por ejemplo, una
reestructuracion organizativa o un cambio en el liderazgo pueden tener un impacto
inmediato en el clima organizacional. En contraste, la cultura organizacional es mas
resistente al cambio y tiende a ser mas estable a lo largo del tiempo. Cambiar la cultura
organizacional requiere esfuerzos significativos y sostenidos para alterar los valores y
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las creencias compartidas, asi como para promover nuevas practicas vy
comportamientos (Cardozo y Kwan, 2019).

En sintesis, el clima organizacional se refiere al ambiente emocional y perceptual
que prevalece en una organizacion en un momento especifico, mientras que la cultura
organizacional se centra en las normas, valores y creencias compartidos que definen la
identidad colectiva y los modos de actuacion de la organizacion a lo largo del tiempo.
Ambos conceptos son importantes para comprender el funcionamiento interno de una
organizacion y pueden influir en el comportamiento y el desempenfo de sus miembros.
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Capitulo Il
Desempenio laboral

El desempeno laboral es un aspecto crucial en las organizaciones, y su estudio
implica considerar diversos factores que inciden en ¢él, como la capacidad profesional,
la capacidad pedagogica y la practica de valores (Canales-Farah et al., 2021). A su vez,
Falcon (2022) sostiene que las teorias del desempefio laboral, como la teoria de equidad
de Adams, la teoria de las expectativas de Victor Vroom y la teoria de fijacion de metas
de Edwin Locke, proporcionan enfoques teoricos valiosos para comprender los
determinantes y las motivaciones del desempefio. Finalmente, la evaluacion del
desempeno laboral tiene un papel fundamental en la mejora y el desarrollo de los
empleados, al brindar informacion clave para la toma de decisiones y la
retroalimentacion efectiva (Guartan et al., 2019).

¢Qué es el desempeiio laboral?

Segun Canales-Farah et al. (2021), el desempeno laboral es un concepto central en
el ambito de la psicologia organizacional y la gestion de recursos humanos. Se refiere a
la medida en que un empleado cumple con las responsabilidades y expectativas
establecidas por su organizacion, y alcanza los resultados y objetivos esperados en su
puesto de trabajo. El desemperio laboral es un factor crucial para el éxito y la eficiencia
de una organizacion, ya que influye directamente en la productividad, la calidad del
trabajo y los resultados finales.

Asimismo, dicho desempeno se evaliia a través de diversos indicadores, como la
cantidad y calidad del trabajo realizado, el cumplimiento de plazos y metas, la capacidad
pararesolver problemasy tomar decisiones, la habilidad para trabajar en equipo, el nivel
de satisfaccion de los clientes o usuarios, entre otros. Estos indicadores pueden variar
segun el tipo de trabajo y la naturaleza de la organizacion (Bautista et al., 2020).

Para Lauracio y Lauracio (2020), existen multiples factores que pueden influir en
el desempeno laboral de un individuo. Entre ellos se encuentran las habilidades y
conocimientos técnicos requeridos para el puesto; las competencias socioemocionales,
por ejemplo, la capacidad de comunicacion efectiva, la inteligencia emocional y la
capacidad de adaptacion; asi como la motivacion y el compromiso con el trabajo.
Ademas, el entorno de trabajo, incluyendo el liderazgo, la cultura organizacional, el
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apoyo de los colegas y las oportunidades de desarrollo profesional, puede tener un
impacto significativo en el desempeno laboral.

Sanchez (2021) indica que las organizaciones implementan diversas estrategias
para mejorar y gestionar el desempernio laboral de sus empleados. Estas estrategias
pueden incluir la definicion clara de las expectativas y metas de desempeno, la
retroalimentacion regular y constructiva, el reconocimiento y recompensas por el
desempeno sobresaliente, la capacitacion y desarrollo profesional, asi como la creacion
de un ambiente de trabajo positivo y motivador. Ademas, la implementacién de sistemas
de gestion del desempeno, como las evaluaciones de desempeno y los sistemas de
incentivos, pueden ayudar a monitorear y mejorar continuamente el desempeno laboral
en la organizacion.

A modo de conclusion, el desempefio laboral es un aspecto esencial para el éxito
de una organizacion y la consecucion de sus objetivos. En este sentido, se refiere a la
medida en que los empleados cumplen con las responsabilidades y expectativas
establecidas, y alcanzan los resultados y metas esperados. Asimismo, el desempeno
laboral esta influenciado por una combinacion de factores individuales vy
organizacionales, y su gestion efectiva requiere estrategias y practicas adecuadas para
motivar, desarrollar y reconocer el rendimiento sobresaliente de los empleados.

Factores que inciden en el desempefio laboral

El desempeno laboral de los empleados puede ser influenciado por una variedad
de factores que act@ian de manera individual y organizacional (Boada, 2019). Estos
factores pueden interactuar entre si y afectar tanto positiva como negativamente el
rendimiento de los empleados. A continuacion, Miller (2020) describe algunos de los
factores clave que inciden en el desempeno laboral:

Habilidades y conocimientos

Barba et al. (2019) plantean que las habilidades y conocimientos son factores clave
que inciden en el desempenio laboral. Las habilidades permiten a los empleados realizar
las tareas requeridas y enfrentar desafios laborales, mientras que los conocimientos
proporcionan la base para comprender, analizar y resolver problemas de manera
efectiva. Por lo tanto, es esencial que las organizaciones brinden oportunidades de
desarrollo y capacitacion para fortalecer tanto las habilidades como los conocimientos
de sus empleados, lo que contribuird a mejorar su desempeiio y la productividad
general de la organizacion.
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El nivel de competencia técnica y los conocimientos especificos requeridos para
realizar el trabajo tienen un impacto directo en el desempeno laboral. Los empleados
que poseen las habilidades adecuadas y un sélido conocimiento en su area de trabajo
tienen mas probabilidades de alcanzar un alto rendimiento (Solis, 2019).

Motivacién y compromiso

Como sefnalan Mera y Maldonado (2022), la motivacion intrinseca y extrinseca
desempefia un papel crucial en el desempefo laboral. Los empleados que estan
intrinsecamente motivados, es decir, que encuentran satisfaccion y disfrute en su
trabajo, suelen mostrar un mayor nivel de compromiso y desempeiio. Ademas, las
recompensas tangibles, como el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento,
también pueden aumentar la motivacion y el rendimiento.

La motivacion y el compromiso son factores interdependientes que influyen en el
desempenio laboral de los empleados. Una alta motivacion puede fomentar el
compromiso, mientras que un alto nivel de compromiso puede alimentar la motivacion.
Por lo tanto, es importante que las organizaciones proporcionen un entorno de trabajo
que fomente la motivacion intrinseca y extrinseca, y promueva el compromiso a traves
de la comunicacion efectiva, la participacion de los empleados, el reconocimiento y la
creacion de un sentido de comunidad y proposito compartido (Huaraca-Carhuaricra et
al., 2023).

Ambiente de trabajo

Para Vinan-Villagran et al. (2020), el entorno laboral, incluyendo el clima
organizacional, la cultura empresarial y la relacion con los colegas y superiores, puede
afectar significativamente el desempenio. El ambiente de trabajo desempena un papel
fundamental en el desempeno laboral de los empleados. Un ambiente positivo,
caracterizado por un clima laboral saludable, un entorno fisico adecuado y
oportunidades de desarrollo, puede mejorar la satisfaccion de los empleados, fomentar
la colaboracion y la motivacion, y contribuir a un mayor nivel de rendimiento y
productividad. Por lo tanto, las organizaciones deben esforzarse por crear y mantener
un ambiente de trabajo favorable que promueva el bienestar y el éxito tanto de los
empleados como de la organizacion en su conjunto.

Liderazgo

De acuerdo con Geraldo et al. (2020), el estilo de liderazgo ejercido en la
organizacion es un factor determinante en el desempefio de los empleados. Los lideres
que brindan orientacion, retroalimentacion constructiva y apoyo a sus subordinados
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promueven un mayor compromiso y rendimiento. Un liderazgo efectivo impacta
directamente en el rendimiento de los empleados. Un lider competente proporciona
direccion, motivacion, empoderamiento y apoyo a los empleados, lo que influye en su
nivel de compromiso, satisfaccion y productividad. La comunicacion efectiva y el
enfoque en el desarrollo profesional también son aspectos clave del liderazgo que
contribuyen a un mejor desempeno laboral. Por lo tanto, las organizaciones deben
seleccionar y desarrollar lideres capacitados y comprometidos, ya que el liderazgo
efectivo es fundamental para alcanzar el éxito y los resultados deseados.

Recompensas y reconocimiento

Para Rojas et al. (2020), las recompensas y el reconocimiento por el desempeno
sobresaliente juegan un papel importante en la motivacion y el compromiso de los
empleados. Los sistemas de incentivos adecuados, que incluyen aumentos salariales,
bonificaciones y oportunidades de crecimiento profesional, pueden estimular el
rendimiento y promover la retencion de talentos. Asimismo, el clima organizacional se
torna mucho mas positivo y satisfactorio. De este modo, mediante su implementacion,
los trabajadores se sienten valorados y recompensados por el esfuerzo ejercido. A su
vez, se fortalecen las relaciones entre los integrantes del grupo: mejoria de la
comunicacion y aumento de motivacion desde una vista general en la organizacion.

Equilibrio entre vida laboral y personal

Gonzalez (2022) sostiene que el equilibrio entre la vida laboral y personal de los
empleados puede influir en su desempefio. Dentro de este bienestar, se encuentran la
reduccion del estrés y la fatica, la mejora de la satisfacciéon y la motivacion, el mayor
compromiso y retencion de talento, y la mejor calidad de vida. Al brindar oportunidades
y apoyo para lograr este equilibrio, las organizaciones promueven un entorno laboral
saludable, satisfactorio y productivo. Reconocer la importancia de la vida personal de
los empleados y fomentar practicas que permitan la conciliacién de responsabilidades
laborales y personales es crucial para lograr un alto desempefio y bienestar en el
trabajo.

Oportunidades de desarrollo profesional

De acuerdo con Martinez (2023), las oportunidades de capacitacion, aprendizaje y
desarrollo profesional pueden mejorar el desempeno laboral al aumentar las
habilidades y competencias de los empleados, al incrementar la motivacion vy
compromiso mediante beneficios brindados. El acceso a programas de formacion y la
posibilidad de crecimiento y promocion dentro de la organizacion fomentan la
motivacion y el compromiso. Las oportunidades de desarrollo también desempenan un
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papel fundamental en la retencion de talento y la satisfaccion laboral. Por lo tanto,
invertir en el desarrollo profesional de los empleados es una estrategia fundamental
para el crecimiento y éxito de la organizacion.

Estos son solo algunos de los factores que inciden en el desempeno laboral. Es
importante reconocer que cada organizacion y cada empleado pueden tener diferentes
circunstancias y dinamicas que influyen en su rendimiento. Por lo tanto, comprender y
abordar estos factores de manera integral es esencial para promover un alto
desempeno y alcanzar los objetivos organizacionales.

Teorias del desempefio laboral

Las teorias del desempeno laboral son enfoques que buscan comprender y
explicar los factores que influyen en el rendimiento de los empleados en el entorno de
trabajo. Entre las teorias mas destacadas se encuentran la teoria de la equidad de
Adams, la teoria de las expectativas de Victor Vroom y la teoria de fijacion de metas de
Edwin Locke (Falcon, 2022).

Para Baiardi (2018), estas tres teorias del desempefio laboral proporcionan
diferentes perspectivas sobre los factores incidentes en el desempeno del personal. La
teoria de la equidad se enfoca en la justicia percibida, la teoria de las expectativas se
centra en las creencias individuales sobre el esfuerzo y las recompensas, y la teoria de
fijacion de metas se concentra en el establecimiento de objetivos desafiantes.
Comprender estas teorias es esencial para disefiar estrategias efectivas de gestion del
desempeno y motivacion en el entorno laboral.

Teoria de la equidad de Adams

De acuerdo con Ricaurte et al. (2020), la teoria de la equidad de Adams, propuesta
por el psicologo John Stacy Adams, se basa en el concepto de equidad y justicia en el
entorno laboral. Esta teoria sostiene que los empleados comparan la relacion entre su
esfuerzo y las recompensas obtenidas con la relacion similar de otros individuos en la
organizacion. Segiin Adams, cuando los empleados perciben una falta de equidad entre
su aporte y las recompensas en comparacion con sus colegas, experimentan una
sensacion de injusticia que puede afectar su motivacion y desempeno laboral.

La equidad se basa en la nocion de que los empleados buscan un equilibrio justo
entre lo que aportan a la organizacion (por ejemplo, tiempo, esfuerzo, habilidades) y lo
que reciben a cambio (como salario, reconocimiento, oportunidades de desarrollo). Si
los empleados perciben que estan siendo subcompensados en relacién con sus pares,
experimentaran una sensacion de inequidad y descontento. Por otro lado, si perciben
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una sobrecompensacion, pueden sentirse incomodos y experimentar culpa o malestar
(Merchan, 2022).

Por su lado, Saavedra et al. (2022) sehalan que la teoria de la equidad sugiere que
los empleados buscan restaurar la equidad percibida en el entorno laboral. Pueden
hacerlo a través de diferentes estrategias, como ajustar su esfuerzo, buscar
recompensas adicionales o cambiar su percepcion de la situacion para encontrar una
justificacion de la inequidad. En algunos casos, si no se corrige la inequidad percibida,
los empleados pueden experimentar una disminucion en su motivacion y desempeno
laboral, lo que puede tener un impacto negativo en la organizacion en términos de
productividad y satisfaccion laboral.

Para promover la equidad en el entorno laboral, Tanta y Reyes (2019) postulan que
las organizaciones deben asegurarse de establecer sistemas de recompensa y
compensacion justos y transparentes. Esto implica ofrecer salarios y beneficios
competitivos, reconocer y recompensar el desempeno excepcional, asi como
proporcionar oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional equitativas.
Ademas, es importante fomentar una cultura organizacional basada en la equidad, la
transparencia y la participacion, donde los empleados se sientan valorados y tratados
de manera justa.

Desde la perspectiva de Rondon (2022), la teoria de la equidad de Adams, aunque
ampliamente aceptada, no esta exenta de criticas, y ha sido objeto de algunas
inconsistencias identificadas. Entre las principales criticas se encuentra la
interpretacion subjetiva de la equidad. Esta teoria se basa en la percepcion individual
de cada empleado sobre lo que consideran justo, lo cual implica que la equidad no se
mide de manera objetiva. Por lo tanto, la evaluacion de la equidad puede variar segtn la
interpretacion de cada individuo, generando discrepancias y conflictos. Otra critica se
centra en el hecho de que la motivacion y el desempeno laboral no dependen
unicamente de la equidad percibida. Multiples factores influyen en la motivacion de los
empleados, como metas personales, necesidades intrinsecas y satisfaccion en el
trabajo, que pueden interactuar de manera compleja con la equidad percibida. Por lo
tanto, la teoria de la equidad no abarca completamente todos los aspectos
motivacionales.

Ademas, Merchan (2022) destaca la seleccion selectiva de comparacion social que
los empleados realizan. La teoria asume que los empleados comparan su situacion con
la de otros individuos en la organizacion, pero la seleccion de las personas con las que
se comparan puede variar. Algunos pueden compararse con aquellos que estan en una
posicion superior, mientras que otros pueden elegir compararse con aquellos que se
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encuentran en una posicion inferior. Esto conlleva diferentes percepciones de equidad
y dificulta una evaluacion objetiva de la equidad en el entorno laboral. Por altimo, la
teoria de la equidad no considera plenamente los factores individuales y culturales que
pueden influir en la percepcion de la equidad. Las diferencias en valores, creencias,
experiencias y expectativas entre individuos y culturas pueden afectar la forma en que
se evalua la equidad en diferentes contextos laborales.

A pesar de estas criticas, la teoria de la equidad sigue siendo una perspectiva
valiosa para comprender como la percepcion de la equidad afecta la motivacion y el
desempeno laboral. Aunque puede presentar inconsistencias y limitaciones, ofrece un
marco til para abordar la importancia de la justicia en el entorno laboral y promover
la equidad como parte de la gestion de recursos humanos (Saavedra et al., 2022).

Para sintetizar, la teoria de la equidad de Adams destaca la importancia de la
equidad y la justicia en el entorno laboral. Los empleados buscan un equilibrio entre su
esfuerzo y las recompensas recibidas en comparacion con sus colegas. La percepcion
de inequidad puede afectar negativamente la motivacion y el desempeno laboral. Por lo
tanto, las organizaciones deben esforzarse por promover la equidad y la justicia en
todas las areas de gestion de recursos humanos para mantener a los empleados
comprometidos y satisfechos con su trabajo.

Teoria de las expectativas de Victor Vroom

La teoria de las expectativas de Victor Vroom desarrolla la motivacion en el &mbito
laboral. Se enfoca en las expectativas individuales y la relacion entre el esfuerzo, el
desempeno y las recompensas. Segin esta teoria, la motivacion de un individuo para
alcanzar un alto desempernio se basa en sus expectativas sobre la probabilidad de que su
esfuerzo conduzca a un buen desempeno y que este desempeno sea recompensado de
manera satisfactoria (Rondon, 2022).

Segun Pujay (2019), la teoria de las expectativas se basa en tres conceptos clave:
expectativa, instrumentalidad y valencia. La expectativa constituye a la creencia de un
individuo de que su esfuerzo resultara en un buen desempeno. La instrumentalidad se
refiere a la creencia de que un buen desempeno sera recompensado de manera
adecuada. La valencia se refiere al valor o atractivo que tiene la recompensa para el
individuo.

Segun Vroom (como se citd en Odicio et al., 2021), la motivacion de un individuo
se calcula multiplicando las expectativas, la instrumentalidad y la valencia. Si alguno de
estos factores es bajo, la motivacién general también disminuira. Por ejemplo, si un
empleado no cree que su esfuerzo resultara en un buen desempefio o que un buen
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desempeno sera recompensado adecuadamente, es menos probable que esté motivado
para esforzarse y alcanzar un alto nivel de desempeno.

Para Giraldo (2021), la teoria de las expectativas destaca la necesidad de sostener
metas entendibles, suministrar una efectiva retroalimentacion y ofrecer recompensas
atractivas y relevantes para impulsar la motivaciéon y el desemperio laboral. Ademas,
reconoce que las expectativas individuales pueden variar segin las experiencias
pasadas, las habilidades percibidas y las creencias sobre la relacion entre el esfuerzo y
los resultados.

La teoria de las expectativas de Victor Vroom, aunque generosamente admitida,
no esta exenta de criticas y ha mostrado algunas inconsistencias y limitaciones. Una de
las principales criticas se relaciona con la complejidad en la prediccion de las
expectativas. La teoria asume que los individuos pueden prever y evaluar de manera
precisa las probabilidades de éxito y las recompensas asociadas. Sin embargo, la
prediccion de estas expectativas puede ser compleja debido a la consideracion de
multiples factores y la subjetividad en el calculo de probabilidades (Mitta, 2019).

Ademas, la teoria no considera completamente otros factores externos que
pueden influir en la motivacion y el desempeno laboral, como el entorno de trabajo, el
apoyo organizacional y las oportunidades de desarrollo. Estos aspectos pueden tener
un impacto significativo en la motivacion de los empleados y no pueden ser
completamente explicados por la teoria de las expectativas (Giraldo, 2021). De acuerdo
con Odicio et al. (2021), se percibe otra limitacion relacionada con la falta de
consideracion de los aspectos emocionales y psicologicos. La teoria se centra
principalmente en el calculo racional de las expectativas y las recompensas, dejando de
lado las emociones, la satisfaccion personal y las necesidades intrinsecas, que también
influyen en la motivacion y el desempeno laboral. Asimismo, medir y cuantificar las
variables de la teoria puede resultar dificil, ya que se basan en percepciones subjetivas.
La falta de una medicion objetiva puede afectar la validez y la confiabilidad de los
resultados obtenidos al aplicar la teoria en la practica.

A pesar de estas limitaciones, la teoria de las expectativas sigue siendo valiosa para
comprender la motivacion y el desempeno laboral. Su enfoque en las expectativas
individuales y la relacion entre el esfuerzo, el desempeno y las recompensas
proporciona un marco util para la gestion de recursos humanos. Sin embargo, es
importante considerar estas inconsistencias y complementar la teoria de las
expectativas con otros enfoques y modelos para una comprensiéon mas completa del
comportamiento laboral (Rondoén, 2022).
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En resumen, la teoria de las expectativas de Victor Vroom subraya la importancia
de las expectativas individuales, la instrumentalidad y la valencia en la motivacion y el
desempeno laboral. Al comprender y gestionar estos factores, las organizaciones
pueden fomentar la motivacion de los empleados y promover un alto nivel de
desemperno.

Teoria de fijacion de metas de Edwin Locke

Para Lopez et al. (2020), la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke es un
enfoque ampliamente reconocido en el ambito de la psicologia laboral y la gestiéon de
recursos humanos. Esta teoria sostiene que establecer metas especificas y desafiantes
puede motivar a los empleados y mejorar su desempeno laboral. Segun Locke, las metas
claras y especificas proporcionan una direccion clara y un sentido de proposito a los
empleados. Cuando los individuos tienen metas especificas, estadn mas orientados hacia
el logro y tienden a esforzarse mas para alcanzar esas metas. Establecer metas
desafiantes pero alcanzables, puede aumentar atin mas la motivacion y el rendimiento,
ya que los empleados se sienten estimulados y comprometidos con el logro de objetivos
significativos (Salas, 2020).

Por otro lado, Vera et al. (2021) plantean que la teoria de fijacion de metas también
destaca la importancia de la retroalimentacion y el monitoreo del progreso hacia las
metas. La retroalimentacion regular y constructiva proporciona informacion sobre el
avance y permite a los empleados ajustar su desempeno para alcanzar las metas
establecidas. Este enfoque de autogestion y autorregulacion puede mejorar la eficacia
y el desempeno laboral a largo plazo.

Ademas, la teoria de fijacion de metas sugiere que el compromiso y la participacion
activa de los empleados en el establecimiento de metas pueden aumentar su motivacion
y compromiso con los resultados. Cuando los empleados se sienten involucrados en el
proceso de fijacion de metas, tienen un mayor sentido de propiedad y responsabilidad,
lo que puede generar un mayor compromiso y esfuerzo para alcanzar los objetivos
establecidos. Sin embargo, es importante tener en cuenta que la efectividad de la teoria
de fijacion de metas puede variar en diferentes contextos y situaciones laborales.
Algunas criticas a esta teoria incluyen la posibilidad de que las metas excesivamente
desafiantes generen estrés y ansiedad en los empleados, asi como la importancia de
considerar otros factores motivacionales y emocionales que pueden influir en el
desempeno laboral (Lopez et al., 2020). A su vez, Miniguano (2020) dilucida que, aunque
la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke ha sido confirmada ampliamente y
aplicada en diversos contextos laborales, también se han planteado algunas
inconsistencias y limitaciones en relacion con esta teoria.
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Una de las criticas es que la teoria de fijacion de metas puede no tener en cuenta
completamente otros factores motivacionales y emocionales que influyen en el
desempeno laboral. Si bien establecer metas especificas y desafiantes puede ser
efectivo para motivar a algunos empleados, puede no ser igualmente eficaz para todos.
Las diferencias individuales, las necesidades psicologicas y las preferencias personales
pueden afectar la forma en que los empleados responden a las metas establecidas.
Algunos empleados pueden verse abrumados o desmotivados por metas demasiado
desafiantes, mientras que otros pueden no sentirse lo suficientemente estimulados por
metas que consideran demasiado faciles de alcanzar (Salas, 2020).

Ademas, la teoria de fijacién de metas no tiene en cuenta completamente el
impacto del entorno y los recursos disponibles en el logro de metas. Los empleados
pueden enfrentar obstaculos externos, como la falta de recursos, la falta de apoyo
organizacional o las restricciones de tiempo, que dificultan el logro de las metas
establecidas. Estos factores contextuales pueden influir en la efectividad de la teoria de
fijacion de metas y pueden requerir estrategias adicionales para superar los obstaculos
y mantener la motivacion (Miniguano, 2020).

Pérez (2020) plantea otra inconsistencia: la teoria de fijacion de metas se enfoca
principalmente en metas especificas y orientadas al logro, 1o que puede descuidar otros
aspectos importantes del trabajo, como el aprendizaje, la creatividad y el desarrollo
personal. Al centrarse exclusivamente en el resultado final, la teoria puede no captar
completamente la importancia de los procesos y el crecimiento individual en el
desempeno laboral. Estos aspectos pueden ser especialmente relevantes en trabajos
que requieren innovacion, resolucion de problemas complejos o adaptacion a entornos
cambiantes.

A pesar de estas inconsistencias, la teoria de fijacion de metas sigue siendo valiosa
para comprender y mejorar el desempeno laboral. Sin embargo, es importante
considerar estas criticas y complementar la teoria con enfoques adicionales que tengan
en cuenta otros factores motivacionales, emocionales y contextuales para lograr una
comprension mas completa y precisa del comportamiento laboral (Lopez et al., 2020).

En resumen, la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke enfatiza la importancia
de establecer metas claras, desafiantes y especificas para mejorar la motivacion y el
desempeno laboral. Al proporcionar direccion, retroalimentacion y participacion activa,
esta teoria ofrece un enfoque valioso para impulsar el logro de objetivos y el
crecimiento profesional en las organizaciones.
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Evaluacion del desempeiio laboral

La evaluacion del desempeno laboral se procesa dentro de las organizaciones que
tienen como objetivo calcular y examinar el rendimiento del personal vinculado con las
expectativas estipuladas. Esta evaluacion provee informacion valiosa sobre el
desempeno individual y colectivo, y sirve como base para tomar decisiones
relacionadas con la promocion, la compensacion, el desarrollo profesional y otras
iniciativas de gestion de recursos humanos (Guartan et al., 2019).

Para Matabanchoy-Tulcan et al. (2019), la evaluacién del desempefio laboral
implica la recopilacion y analisis sistematico de datos objetivos y subjetivos para evaluar
el rendimiento de los empleados. Los datos objetivos pueden incluir métricas
cuantitativas, como los resultados de ventas, los indicadores de productividad o la
calidad del trabajo, que se pueden medir de manera precisa. Por otro lado, los datos
subjetivos se obtienen a través de evaluaciones cualitativas, como las opiniones de
supervisores, companeros de trabajo o clientes, que reflejan la percepcion y la
valoracion subjetiva del desempernio.

En el proceso de evaluacion del desemperio laboral, se utilizan diversos métodos
y herramientas, como las revisiones de desempeno, las escalas de calificacion, las
entrevistas, los cuestionarios y las evaluaciones de competencias. Estas técnicas
permiten recopilar informacion relevante y brindar una retroalimentacion efectiva a los
empleados, destacando sus fortalezas, identificando areas de mejora y estableciendo
metas y planes de desarrollo (Rivero-Remirez, 2019).

En conclusion, la evaluacion del desempeno laboral es un proceso esencial para
calcular y estudiar el rendimiento del personal con base en las expectativas
organizacionales. A través de la recopilacion sistematica de datos y la retroalimentacion
efectiva, este proceso permite mejorar el desempeno individual y colectivo, identificar
areas de mejora y promover el desarrollo profesional. Sin embargo, es importante
abordar los desafios y las limitaciones asociados con la evaluacion del desempeno para
garantizar su efectividad y equidad en el contexto laboral.
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Capitulo Il
Desempefio profesional docente

Torres y Alvarez (2021) sefialan que el desempefio profesional docente es un
aspecto fundamental en el ambito educativo, ya que influye directamente en el
aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes. La promocion de dicho desempefio
implica la aplicacion de estrategias metodologicas efectivas, una adecuada planificacion
de la ensefianza y el uso de materiales didacticos apropiados. Estas dimensiones son
esenciales para crear un entorno de aprendizaje enriquecedor y motivador. Sin
embargo, el desempeno profesional docente también enfrenta diversos retos en la
actualidad, que van desde la adaptacion a las nuevas tecnologias hasta la atencion a la
diversidad y la promocion de habilidades socioemocionales. Superar estos desafios es
crucial para asegurar una educacion de calidad y relevante para los estudiantes.

A su vez, el desempenio profesional docente se basa en tres dimensiones clave:
estrategias metodoldgicas, planificacion de la ensefianza y uso de materiales didacticos.
Las estrategias metodologicas implican el uso de técnicas pedagogicas efectivas que
fomenten la participacion y el aprendizaje activo de los estudiantes. La planificacion de
la ensenanza implica la elaboracion de planes de clase detallados y la seleccion de
objetivos educativos claros. El uso de materiales didacticos apropiados enriquece el
proceso de ensenanza y promueve una comprension profunda de los contenidos. Estas
dimensiones son fundamentales para crear un entorno de aprendizaje enriquecedor y
motivador (Nifio y Fernandez, 2019). Sin embargo, Esquerre y Pérez (2021) sostienen
que el desempeno profesional docente también enfrenta retos importantes, como la
adaptacion a las nuevas tecnologias, la atencion a la diversidad de los estudiantes y el
desarrollo de habilidades socioemocionales. Superar estos desafios requiere de un
compromiso constante por parte de los docentes y la aplicacion de politicas educativas
que los respalden.

Por consiguiente, se considera fundamental que los profesores cuenten con el
apoyo y los recursos necesarios para superar estos desafios y asi ofrecer una educacion
de calidad, equitativa y relevante para preparar a los estudiantes para los desafios del
futuro. La labor docente es un pilar clave en la sociedad y su desempeno profesional es
determinante para el éxito educativo de las generaciones venideras (Carriazo et al.,
2020).
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Consideraciones sobre el desempefio profesional docente

El desempeno profesional docente es un aspecto critico en el ambito educativo,
ya que tiene un impacto directo en el aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes.
Para evaluar y mejorar el desempeno profesional de los docentes, es necesario tener en
cuenta una serie de consideraciones fundamentales (Torres y Alvarez, 2021).

De acuerdo con Avila-Valdiviezo et al. (2021), es esencial tener claridad sobre las
competencias y habilidades que se espera que los docentes demuestren en su practica
profesional. Estas competencias pueden incluir, entre otras, la planificacion efectiva de
clases, el dominio del contenido, las habilidades de comunicacion, la capacidad para
adaptarse a las necesidades individuales de los estudiantes y para crear un ambiente de
aprendizaje seguro y propicio.

Ademas, la formacion continua y el desarrollo profesional son elementos clave en
el desempeno de los docentes, quienes deben estar comprometidos con el aprendizaje
permanente, actualizadndose en relacion con las nuevas metodologias, investigaciones
y avances en su campo de estudio. La participacion en programas de desarrollo
profesional, la asistencia a conferencias y la colaboracion con otros educadores son
estrategias que pueden contribuir significativamente a la mejora del desempeno
profesional docente (Camacho, 2022).

Ahora bien, Leon-Warthon (2021) indica que la retroalimentacion y la evaluacion
continua también son consideraciones importantes en el desempeno profesional de los
maestros. Los docentes se benefician de un proceso de retroalimentacion constructiva
y formativa, que les permite reflexionar sobre su practica, identificar areas de mejora y
recibir orientacion para su crecimiento profesional. Esto puede llevarse a cabo a través
de observaciones en el aula, revisiones de lecciones, analisis de portafolios o la
participacion en comunidades de practica.

Asimismo, Contreras y Zuihiga (2019) sefalan que es fundamental tener en cuenta
la situacion en la que la labor de ensenanza se ejecuta. Las caracteristicas de los
estudiantes, las dindmicas de la comunidad educativa y los recursos disponibles pueden
influir en el desempeno profesional de los docentes. La capacidad para adaptarse a
estos factores y responder de manera efectiva a las necesidades de los estudiantes es
un indicador importante del desempeno docente. Para Mimbela et al. (2022), el
compromiso y la vocacion hacia la profesion son consideraciones fundamentales en el
desempeno profesional docente. La pasion por la ensefianza, la motivacion intrinseca y
el compromiso con el éxito de los estudiantes son elementos que impulsan un
desempeno docente efectivo y de calidad.

33



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

En resumen, el desempeno profesional docente implica considerar competencias
y habilidades especificas, promover el desarrollo profesional continuo, brindar
retroalimentacion y evaluacion formativa, adaptarse al contexto educativo y mantener
un compromiso y vocacion hacia la profesion. Estas consideraciones son fundamentales
para asegurar un desempeinio docente efectivo y la mejora continua de la practica
educativa.

Dimensiones del desempefio docente

Las dimensiones del desempeno docente, que incluyen las estrategias
metodolodgicas, la planificacion de la ensefianza y el uso de materiales didacticos, son
fundamentales para garantizar una ensenanza efectiva. Las estrategias metodologicas
adecuadas promueven la participacion activa y la comprension de los estudiantes,
mientras que una planificacion de la ensenanza bien estructurada garantiza la
cobertura de contenidos y la maximizacion del tiempo de instruccion. Por su parte, el
uso de materiales didacticos apropiados enriquece el proceso de aprendizaje, facilita la
comprension de los conceptos y mejora la retencion de la informacion. En conjunto,
estas dimensiones contribuyen a crear un entorno de aprendizaje en el cual los
estudiantes puedan desarrollar su maximo potencial (Nifio y Fernandez, 2019).

Estrategias metodoldgicas

Gordillo (2019) sostiene que las estrategias metodologicas son un componente
esencial del desempeno docente, ya que poseen un impacto directo en la forma en que
se imparte la ensefianza y como los estudiantes aprenden y adquieren conocimientos.
Estas estrategias abarcan un amplio espectro de enfoques y técnicas que los docentes
utilizan para guiar el proceso de aprendizaje de los estudiantes.

Una de las estrategias metodolégicas mas comunes es el aprendizaje activo, que
involucra a los estudiantes en la construccion activa de su propio conocimiento. A
través de la participacion en discusiones, debates, resolucion de problemas y
actividades practicas, los estudiantes se convierten en actores principales de su
aprendizaje. Esto fomenta la motivacion intrinseca, la retencion de informacion y el
desarrollo de habilidades de pensamiento critico (Moreira et al., 2022).

Para Leiva et al. (2020), el aprendizaje colaborativo es otra estrategia metodologica
eficaz, que implica que los estudiantes trabajen juntos en grupos para alcanzar objetivos
comunes. Esta forma de aprendizaje fomenta la comunicacion, la colaboracion, el
intercambio de ideas y el desarrollo de habilidades sociales. Los estudiantes aprenden
a trabajar en equipo, a escuchar y valorar las opiniones de los demas, y a resolver
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problemas de manera conjunta, lo que refuerza su aprendizaje y construye un sentido
de comunidad en el aula.

En otro aspecto, Zambrano et al. (2022) resaltan que el aprendizaje basado en
proyectos es otra estrategia metodologica ampliamente utilizada. Desde esta
perspectiva, los estudiantes participan en proyectos significativos y auténticos que les
permiten aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos en situaciones reales. A
través de la investigacion, la resolucion de problemas y la creacion de productos o
presentaciones, los estudiantes desarrollan habilidades practicas y adquieren un
sentido de proposito en su aprendizaje.

Ademas, Huaman et al. (2021) plantean que el uso de tecnologias educativas es una
estrategia metodologica en crecimiento. Las herramientas digitales, como las
plataformas de aprendizaje en linea, los recursos multimedia y las aplicaciones
interactivas, ofrecen oportunidades para el aprendizaje personalizado, la exploracion
autonoma y la colaboracion en linea. Los docentes pueden integrar estas tecnologias
en su ensenanza para enriquecer la experiencia de aprendizaje de los estudiantes y
promover su competencia digital.

Es importante destacar que las estrategias metodologicas efectivas requieren una
planificacion cuidadosa. Los docentes deben considerar los objetivos de aprendizaje,
los contenidos curriculares, las caracteristicas individuales de los estudiantes y el
contexto educativo. La secuenciacion adecuada de las actividades de ensefianza, el uso
de recursos didacticos pertinentes y la evaluacion continua del progreso de los
estudiantes son aspectos cruciales para garantizar el éxito de estas estrategias (Gordillo
et al., 2020).

En conclusion, las estrategias metodologicas desempefian un papel fundamental
en el desempeno docente, ya que influyen en el proceso de ensenanza y aprendizaje.
Los docentes deben utilizar una variedad de enfoques y técnicas apropiadas para
promover el aprendizaje activo, la colaboracion, el pensamiento critico y la aplicacion
practica de los conocimientos. La seleccién y aplicacion efectiva de las estrategias
metodologicas contribuye a crear un ambiente de aprendizaje estimulante vy
enriquecedor, donde los estudiantes pueden desarrollar su maximo potencial y adquirir
las habilidades necesarias para su desarrollo académico y personal.

Planificacion de la ensefianza

Gonzales (2022) indica que la planificacion de la ensefianza es una dimension
critica del desempeno docente que abarca la organizacion y estructuracion de las
actividades de aprendizaje para lograr los objetivos educativos. Consiste en el disefio y
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desarrollo de un plan detallado que guia el proceso de ensefianza y establece las metas
a alcanzar, los contenidos a abordar, las estrategias pedagogicas a utilizar y la secuencia
logica de las actividades.

A su vez, Huaman et al. (2021) dilucidan que una planificacién efectiva de la
ensenanza involucra tener claridad sobre los objetivos de aprendizaje que se desean
alcanzar. Estos objetivos deben ser claros, medibles y alineados con los estandares
educativos y las necesidades de los estudiantes. A partir de los objetivos, el docente
puede determinar los contenidos tematicos relevantes que se van a ensefar y
seleccionar las estrategias pedagogicas mas adecuadas para lograr el aprendizaje de los
estudiantes.

Garcia (2021) senala que la planificacion de la ensefianza también implica la
seleccion y secuenciacion de los contenidos de manera logica y progresiva. Esto implica
organizar los temas en un orden que facilite la comprension y la construccion de
conocimientos, de modo que los estudiantes puedan seguir una secuencia logica y
coherente de aprendizaje. Ademas, se deben considerar las diferentes habilidades,
conocimientos previos y estilos de aprendizaje de los estudiantes al establecer la
secuencia de los contenidos.

En el proceso de planificacion, es importante seleccionar las estrategias y recursos
pedagbgicos mas apropiados para abordar los objetivos y contenidos. Esto puede incluir
el uso de actividades practicas, debates, presentaciones multimedia, simulaciones,
investigaciones, entre otros. La eleccion de las estrategias debe considerar la diversidad
de los estudiantes, sus necesidades individuales y el entorno educativo en el que se
desarrolla la ensenanza (Pastora y Fuentes, 2021).

Asimismo, Gonzalez-Alfaro (2022) determina que la planificacion de la ensefianza
implica la consideracion de la evaluacion del aprendizaje. El docente debe definir los
criterios y métodos de evaluacion que permitan verificar el logro de los objetivos de
aprendizaje establecidos. Esto implica disefiar actividades de evaluacion formativa y
sumativa, asi como proporcionar retroalimentacion oportuna a los estudiantes para que
puedan mejorar su desempeiio. Ademas, la planificacion de la ensefianza no es un
proceso estatico, sino que requiere flexibilidad y adaptacion mientras se procesa la
ensefianza y se va conociendo mas a los estudiantes. El docente debe ser capaz de
realizar ajustes y modificaciones en su planificacion en funcion de las necesidades
individuales y grupales de los estudiantes, asi como de los resultados de la evaluacion y
retroalimentacion.

36



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Para finalizar, la planificacion de la ensenanza es una dimension esencial del
desempeno docente, ya que garantiza la organizacion y estructuracion adecuada de las
actividades de aprendizaje. Una planificacion efectiva implica establecer objetivos
claros, seleccionar y secuenciar los contenidos, elegir estrategias pedagogicas
apropiadas y disefnar evaluaciones relevantes. Es un proceso dinamico que requiere
flexibilidad y adaptacion a medida que se desarrolla el proceso de ensenanza y se
conocen mejor las necesidades de los estudiantes. Una buena planificacion de la
ensenanza contribuye a crear un ambiente de aprendizaje motivador y efectivo, donde
los estudiantes pueden alcanzar su maximo potencial.

Uso de materiales didacticos

El uso de materiales didacticos es una dimensién esencial del desempefio docente
que tiene un impacto significativo en el proceso de ensefianza y aprendizaje. Estos
materiales son recursos y herramientas que el docente utiliza para facilitar la
comprension, el aprendizaje y la adquisicion de conocimientos por parte de los
estudiantes (Hidalgo y Aliaga, 2020). Al respecto, Caamano et al. (2021) mencionan que
los materiales didacticos pueden adoptar diversas formas, como libros de texto,
manuales, guias de estudio, presentaciones multimedia, software educativo,
herramientas en linea, modelos, equipos audiovisuales, entre otros. Estos materiales
son seleccionados vy utilizados por el docente de manera estratégica para
complementar las lecciones, enriquecer la experiencia de aprendizaje y proporcionar
ejemplos concretos y aplicaciones practicas de los conceptos ensefiados.

Para Salazar (2021), uno de los beneficios del uso de materiales didacticos es que
pueden facilitar la comprension y retencion de la informacion. Al presentar visualmente
los contenidos a través de imagenes, graficos, diagramas y videos, el aprendizaje para
los estudiantes se hace mas accesible y significativo. Los materiales también pueden
proporcionar ejemplos concretos, casos de estudio y situaciones reales que ayudan a
los estudiantes a relacionar los conceptos abstractos con la vida cotidiana.

Hernandez-Castellano et al. (2021) sostienen que los materiales didacticos
promueven la participacion activa estudiantil durante el aprendizaje. Al utilizar
materiales interactivos, como juegos, actividades practicas y simulaciones, se provoca
la intervencion y el compromiso de los estudiantes. Estos materiales pueden estimular
el pensamiento critico, la resolucion de problemas y la colaboracion entre estudiantes;
asi, se genera un ambiente de aprendizaje mas dinamico y motivador.

El uso de materiales didacticos también puede adaptarse a la diversidad de los
estudiantes. Al proporcionar diferentes tipos de materiales y recursos, se atiende a los
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diferentes estilos de aprendizaje, las habilidades individuales y las necesidades
especificas de los estudiantes. Por ejemplo, algunos estudiantes pueden preferir
aprender a través de actividades practicas, mientras que otros pueden beneficiarse mas
de la presentacion visual de la informacion. El docente debe ser capaz de seleccionar y
adaptar los materiales para satisfacer las necesidades de todos los estudiantes (Ramoén
y Vilchez, 2019).

Sin embargo, Alcantara (2022) recalca que el uso de materiales didacticos debe ser
cuidadoso y selectivo. El docente debe evaluar la calidad, relevancia y adecuacion de
los materiales antes de utilizarlos en el aula. Es fundamental que los materiales estén
actualizados, basados en evidencias y alineados con los objetivos de aprendizaje
establecidos. Ademas, el docente debe ser capaz de integrar los materiales de manera
coherente en su planificacion de la ensefianza, asegurandose de que se complementen
y refuercen los contenidos ensenados.

En resumen, el uso de materiales didacticos es una dimension clave del
desempeno docente, ya que facilitan la comprension, el aprendizaje activo y la
participacion de los estudiantes. Ademas, se adaptan a la diversidad de los estudiantes
y promueven un ambiente de aprendizaje motivador. Sin embargo, el uso de materiales
didacticos debe ser selectivo y basado en criterios de calidad y relevancia. El docente
debe ser capaz de evaluar y seleccionar los materiales adecuados, e integrarlos de
manera coherente en su practica educativa.

Evaluacion del desempeiio docente

La evaluacion del desempenio docente es un proceso fundamental en el ambito
académico, que tiene como objetivo analizar y valorar la calidad del trabajo realizado
por los profesores en su labor educativa. Esta evaluacion se lleva a cabo con el proposito
de promover la excelencia docente, identificar areas de mejora y proporcionar
retroalimentacion constructiva para el crecimiento profesional de los educadores
(Gomez y Valdés, 2019).

Para Revilla-Mendoza y Palacios-Jiménez (2020), la evaluacion del desempeno
docente implica la utilizacion de diferentes métodos y herramientas de recoleccion de
datos, que permiten recopilar informacion objetiva y subjetiva sobre el rendimiento de
los profesores en diversos aspectos. Entre las metodologias mas comunes se
encuentran las observaciones en el aula, las revisiones de planes de clase, la revision de
materiales didacticos utilizados, las entrevistas y encuestas a estudiantes, padres de
familia y colegas, asi como la revision de resultados de evaluaciones y examenes.
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Es importante destacar que la evaluacion del desempeno docente debe ser un
proceso integral y equitativo, basado en criterios claros y objetivos. Los estandares de
evaluacion deben ser establecidos previamente, de manera consensuada Yy
transparente, considerando las caracteristicas particulares de cada contexto educativo.
Ademas, es crucial que el proceso de evaluacion sea llevado a cabo por evaluadores
capacitados, imparciales y competentes, que cuenten con los conocimientos y
habilidades pertinentes para evaluar de manera justa y rigurosa (Condor y Remache,
2020).

Asimismo, Gomez y Valdés (2019) postulan que los resultados de la evaluacion del
desempeno docente deben ser utilizados de manera constructiva, no solo como una
herramienta de control o sancidn, sino como una oportunidad para el desarrollo
profesional del docente. A través de la retroalimentacion proporcionada, los profesores
pueden identificar sus fortalezas y areas de mejora, establecer metas de crecimiento y
recibir apoyo y recursos para su desarrollo continuo. Asimismo, es importante
considerar que la evaluacion del desempeno docente no debe limitarse inicamente a la
medicion de resultados académicos, sino que debe tomar en cuenta otros aspectos
relevantes, como las habilidades pedagodgicas, la relacion con los estudiantes, la
capacidad de motivacion y el compromiso con la ensenanza.

El Ministerio de Educacion (Minedu) es el responsable de establecer las politicas y
lineamientos para la evaluacion del desempeno docente en el pais. La evaluacion se
lleva a cabo de manera periodica y busca medir aspectos clave del trabajo docente,
como el dominio de los contenidos curriculares, técnicas pedagogicas vy
desenvolvimiento con los discentes. En este sentido, se enfoca la atencion a la
responsabilidad del docente para impartir conocimientos desde una manera formativa
y didactica (Esquerre y Pérez, 2021).

Segun Horna (2022), uno de los instrumentos utilizados en la evaluacion del
desempefio docente en Pert es la Prueba Unica Nacional (PUN), la cual evalda los
conocimientos y competencias pedagogicas de los docentes en relacion con los
estandares establecidos por el Minedu. Esta prueba se aplica a todos los docentes de
instituciones educativas, con la finalidad de analizar su nivel de dominio de los
contenidos curriculares y su capacidad para aplicar estrategias pedagogicas efectivas.
Ademas de la PUN, se considera la evaluacion del desempefio mediante la observaciéon
en el aula. Evaluadores capacitados visitan las instituciones educativas para observar la
practica docente, analizando aspectos como la planificacion de clases, la metodologia
utilizada, la interaccion con los estudiantes y la gestion del tiempo. Esta evaluacion se
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realiza de manera objetiva y se utilizan rubricas y criterios preestablecidos para la
valoracion del desempeno.

Para Alvarez-Andrade (2020), un punto a considerar es la busqueda de un nivel
educativo en Pertt para fomentar una evaluacion del desempeno docente que
manifieste un proceso formativo y de retroalimentacion. Los resultados de la
evaluacion se utilizan para identificar fortalezas y areas de mejora, y se brinda apoyo y
capacitacion a los docentes para que puedan desarrollar sus competencias y mejorar
su practica educativa. Asimismo, la evaluacion del desempeiio docente en Peri busca
promover la equidad y la inclusion educativa. Se toman en cuenta las caracteristicas de
cada contexto educativo, asi como las demandas estudiantiles, multiculturales y
lingtiisticas del pais.

En conclusion, la evaluacion del desempefio docente es un proceso esencial en el
ambito educativo, que permite promover la excelencia educativa y el crecimiento
profesional de los profesores. Para que sea efectiva, debe ser llevada a cabo de manera
integral, equitativa y basada en criterios claros y objetivos. Asimismo, es fundamental
que los resultados de la evaluacion se utilicen de manera constructiva para el
crecimiento y desarrollo continuo de los educadores.

Desempefio profesional docente: retos actuales

De acuerdo con Benavides y Lopez (2020), el desempefio profesional docente
enfrenta una serie de retos a nivel global. Uno de ellos es la adaptacion a las nuevas
tecnologias educativas, ya que los avances tecnologicos han transformado la forma en
que se ensena y se aprende. Los educadores deben integrar de manera eficaz estas
herramientas tecnolégicas en su enfoque educativo, lo que implica adquirir habilidades
digitales, disefiar entornos virtuales de aprendizaje y fomentar la alfabetizacion digital
entre los estudiantes.

Otro desafio importante es atender la diversidad y promover la inclusion en el aula.
Los docentes deben estar preparados para abordar las necesidades educativas de
estudiantes con discapacidades, migrantes, refugiados y otros grupos en situacion de
vulnerabilidad. Esto implica implementar estrategias pedagogicas inclusivas, adaptar el
curriculo y recibir una formacion docente que asegure la fomentacion de una equidad
educativa, brindando igualdad de oportunidades. Ademas, los profesores enfrentan la
tarea de desarrollar habilidades socioemocionales en sus estudiantes. Ademas de los
conocimientos académicos, es fundamental fomentar habilidades como la empatia, la
resiliencia y la colaboracion. Esto requiere crear un ambiente de aula positivo,
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promover la educacion emocional y ensenar habilidades para la vida (Iturbide y Santana,
2023).

En el contexto latinoamericano, Romero (2021) plantea que los retos para el
desempenio profesional docente adquieren caracteristicas especificas. Una de ellas es
la desigualdad educativa que persiste en muchos paises de la region. Los docentes
deben trabajar en entornos con recursos limitados, infraestructuras deficientes y
desigualdades socioecondmicas. Es esencial que estén preparados para afrontar estas
realidades y brindar oportunidades educativas equitativas. Asimismo, mejorar la
formacion docente es otro desafio relevante en America Latina. Se requiere fortalecer
la formacion inicial y continua de los docentes, asegurando que esté alineada con las
necesidades educativas actuales y promoviendo la reflexion pedagogica, el trabajo
colaborativo y la actualizacion constante.

Barbosa-Bonola y Avila-Carreto (2022) sefialan otro reto importante relacionado
con valorar y reconocer la labor docente. En muchos paises de la region, los profesores
se enfrentan a bajos salarios, falta de reconocimiento social y condiciones laborales
precarias. Es necesario fortalecer las politicas de valoracion y reconocimiento de la
labor docente, garantizando salarios justos, oportunidades de desarrollo profesional y
condiciones de trabajo dignas.

En el caso especifico de Pert, Esquerre y Pérez (2021) sostienen que se presentan
retos adicionales. Las brechas educativas regionales representan un desafio
significativo, ya que existe una marcada desigualdad en el acceso a una educacion de
calidad entre las diferentes regiones del pais. Los educadores deben trabajar en
contextos con necesidades educativas diversas, brindando una educacion equitativa y
de calidad a todos los estudiantes, independientemente de su ubicacion geografica. La
implementacion de la politica educativa también es un reto en Peru. El sistema
educativo ha experimentado cambios y reformas en los tltimos afios, y los docentes
deben adaptarse a estas nuevas politicas y programas educativos. En ese sentido, es
fundamental que sean capaces de implementarlos de manera efectiva en el aula y
asegurarse de que estén alineados con las necesidades y realidades.
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Capitulo IV

Cultura organizacional y desempeno
profesional docente en una universidad de
Peru

La cultura organizacional desempena un papel fundamental en el desarrollo y
desempenio profesional docente. La manera en que una institucion educativa valora,
promueve y sostiene su cultura organizacional tiene un impacto directo en la
motivacion, satisfaccion laboral y calidad del trabajo de los maestros. Dicha cultura
abarca los valores, creencias, normas y practicas que son compartidos por los
miembros de una institucion educativa. Una cultura organizacional sélida y favorable
proporciona un ambiente propicio para el crecimiento profesional, el trabajo en equipo,
la innovacion pedagogica y la colaboracion entre docentes. Ademas, influye en la forma
en que los docentes interactiian con los estudiantes, se comprometen con su labor
educativa y promueven un ambiente de aprendizaje positivo. Por lo tanto, comprender
y fortalecer la cultura organizacional es esencial para impulsar y respaldar el
desempeno profesional docente de manera efectiva.

Objetivo general

Determinar la relacion existente entre el nivel de cultura organizacional y el nivel
de desempeno profesional docente en una universidad de Peru.

Objetivos especificos

o Identificar el nivel de cultura organizacional de los docentes en una
universidad de Pert.

o Identificar el nivel de desempefio profesional docente en una universidad
de Pert.

dtura organizacional y.desgr%%)%%}ppr}%ﬁs%ngl“&&l:e%% &itt ﬂ&%ﬁﬁc&’& rs%%%ﬁ%)gnal con el nivel de desempefio
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Identificacion de variables
Independiente: cultura organizacional

Dependiente: desempeno profesional docente.

Definicion operacional de las variables

Tabla 1 - Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Subindicadores
operacional
Variable La cultura organizacional La cultura Cultura Mision y vision ~ Conoce la mision y vision institucional.
independiente representa un patron de organizacional se institucional dela UCV
creencias, medira a través de la Lineamientos Conoce y maneja los procesos académicos y
comportamiento, misma cultura, valores académicos y administrativos de su escuela profesional.
expectativas, ideas, valores vy el capital intelectual, administrativos
Cultura y actitudes que son traducido en Curriculo Profesionales capacitados constante-mente y
organizacional aceptados y compartidos indicadores de la docente con grados académicos.
por cada una de las matriz de evaluacion, Horario Respeta los horarios de clase, reuniones,
personas que conformana  elaborado por la capacitaciones u otras que se le convoquen.
la organizacion (Schein, Universidad César Valores Puntualidad Cumplimiento del horario.
2009). Vallejo. organizacionales Cumplimiento del portafolio docente.

Cumplimiento de su labor asignada.

Relacion de

Trabajo cooperativo.

estudiantes Empatia.
matriculados Cordialidad.
Presentacion Compromiso profesional.
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Identificacion con la universidad.

Capital Instrumentos Elabora y utiliza instrumentos de evaluacion
intelectual de evaluacion apropiados para recoger la informacion.
Silabo de la Elabora y presenta su silabo y sesiones de
experiencia aprendizaje oportunamente.
curricular
Disefio de Respeta el formato de sesion incorpora
sesion estrategias metodologicas innovadoras.
Material Elabora material informativo
informativo Elabora y publica articulos investigativos
Variable Es una evaluacion seria, El desemperfio laboral Capacidad Disefio de Docente demuestra conocimiento sobre su
dependiente transparente y confiable docente se midi6 a profesional sesion de experiencia curricular, selecciona contenidos
que permite identificar traves de la capacidad aprendizaje pertinentes.
aciertos y desaciertos enla  profesional, Dominio Docente demuestra conocimiento sobre su
Desempefio practica docente pedagogicay la tematico experiencia curricular, dominio del tema y los
laboral docente (Muchinsky, 1998). practica de valores de relaciona con otros.
los Docentes en la Capacidad Aplicacion de Docente aplica estrategias metodologicas para
Universidad César pedagogica estrategias cada momento de su sesion de aprendizaje.
Vallejo, Filial Chiclayo metodologicas

en el ciclo 2015-1.

Monitoreo de
actividades

Docente realiza el seguimiento académico
adecuado individual y grupal de sus
estudiantes.

Uso de medios
y materiales

Docente utiliza diversos medios y materiales en
su sesion de aprendizaje.

Evaluacion Docente evallia permanente las actividades
académicas de sus estudiantes de acuerdo a la
normativa de la universidad.

Capacidad de Docente se expresa con fluidez, coherencia,

expresion claridad, entonacion, resuelve dudas de sus

estudiantes.
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Practica de

valores

Promocion de

la practica de

Docente fomenta la practica de valores
relacionados con el marco axiologico de la

valores Universidad.

Presentacion La vestimenta del docente es adecuada con la
actividad que realiza y con las politicas
institucionales.

Control de El docente registra las asistencias de los

asistencia estudiantes.

Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

Metodologia

Tipo de estudio no experimental, de tipo transeccional, correlacional.

R 0O1
A
02
v
D ¢ s 03
R Realidad a observar
D Diagnostico
O Ciencias Empresariales
0. Ciencias Sociales
0Os Ingenieria
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Poblacién

La poblacion con la que se trabajo fue un total de 223 docentes de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo del ciclo 2015-1.

Tabla 2 - Poblacion total de docentes de todas las carreras de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo 2015-1

Escuela Total
Administracion 14
Marketing n
Ciencias
X Negocios Internacionales 9
Empresariales
Contabilidad 19
Economia 13
Derecho 22
Psicologia 14
Ciencias Sociales
Educacion Inicial-Primaria 20
Traduccion e Interpretacion e Idiomas 19
Ingenieria Empresarial 15
Ingenieria Civil 28
Ingenierias
Ingenieria de Minas 18
Ingenieria Agrondmica 8
Ingenieria Ambiental 13
Total 223

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes.
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Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos

El método utilizado en la investigacion fue deductivo-cuantitativo, partiendo de lo
general a lo especifico y basandose en conocimientos y experiencias existentes.

Se observé directamente la realidad problematica en el lugar de estudio y se
formularon hipoétesis de investigacion. Para evaluar estas hipotesis, se aplico una Matriz
de Evaluacion a los docentes de diferentes carreras de la Universidad César Vallejo,
Filial Chiclayo, en el ciclo 2015-1. Esta Matriz de Evaluacion fue validada por la
universidad y se obtuvo la autorizacién académica para su uso. Ademas, se garantizo la
confidencialidad de los resultados y se obtuvo el consentimiento de los participantes
del estudio.

Métodos de investigacion segun fases

Tabla 3 - Métodos de investigacion segn fases

Fase Método Técnicas Instrumentos Procedimientos
Ficha de Evaluacion
. L. de Cultura
Hipoteético N
., . Encuesta Organizacional
Diagnostico deductivo Encuesta
Logico ,
g Observacion Matriz de Evaluacion
de Desempefio Docente
Ficha Bibliografica
Marco . 2r8g .
. L. . . Ficha Textual Analisis reflexivo
tedrico Analitico Fichaje , L .
Ficha de Resumen teorico
Logico- .
Disefio de 'g L. Portafolio del
. o hipotético y . . . .
investigacion _ Observacion investigador Analisis reflexivo
deductivo
S Anélisis »
Analisis de . . SPSS 22 Tabulacion de
Dialéctico estadistico
datos datos
Diseno del Modelacion
L Portafolio del
modelo . Analisis de . _ Focus group
Sistémico . investigador
propuesto contenido

Fuente: Elaboracién propia.



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion involucr6 observacion directa en el lugar de estudio y el uso de
una matriz de evaluacion aplicada a los docentes en el ciclo 2015-1. Esta matriz evaluaba
tanto la cultura organizacional como el desempeno profesional docente. La utilizacion
de esta herramienta proporcion6 informacion precisa y detallada sobre los aspectos
analizados, permitiendo un andlisis exhaustivo de la situacion.

Se consideraron las siguientes técnicas:
De gabinete

Elfichaje es una técnica de investigacion que consiste en registrar datos en fichas,
facilitando la recopilacion y organizacion de informacion. Es una herramienta valiosa
para el analisis y sintesis de datos en diversos campos de estudio.

Métodos de analisis de datos

Se usaron tablas estadisticas bidimensionales con frecuencias porcentuales e
histogramas de barras para ilustrar los resultados de forma efectiva.

Resultados de la investigacion

Descripcion de resultados

Tabla 4 - Correlacion de nivel de desempeno profesional docente y nivel de cultura
organizacional en Ciencias Empresariales

Desempeiio profesional docente Total
Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Deficiente 0 0 2 0 2
Cultura Regular 0 0 4 4 8
organizacional Bueno 0 2 20 14 36
Muy bueno 1 1 10 8 20
Total 1 3 36 26 66
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 47352 9 ,857
Razoén de verosimilitudes 5,894 9 751
Asociacion lineal por lineal ,168 1 ,682
N.° de casos validos 66

a. 12 casillas (75,0 %) tienen una frecuencia esperada menor a 5. La minima esperada ,03.
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Medidas simétricas

Valor Errortip. T Sig.
asint.? aproximada® aprox.
Int 1
[Lervaio por R de Pearson ~051 117 - 408 685¢
intervalo
. . Correlacion de
Ordinal por ordinal -,030 123 -,237 ,813¢
Spearman
N.° de casos validos 66

a. Se asume la hipotesis alternativa.
b. Emplea el error tipico asintotico basado en la hipotesis nula.
c. Basada en la aproximacion normal.

Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

En el estudio realizado en Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo,
Filial Chiclayo, durante el ciclo 2015-1, se encontr6 una relacion directa entre el nivel
de desempeno profesional docente y la cultura organizacional. De los docentes
evaluados, 20 alcanzaron un nivel bueno en ambas categorias, mientras que 8
obtuvieron un nivel muy bueno en ambas. Ademas, 10 docentes tuvieron un nivel bueno
en desempeno profesional docente y muy bueno en cultura organizacional, y 14
docentes obtuvieron un nivel muy bueno en desempeno profesional docente y bueno
en cultura organizacional. Esto representa el 78.78 % (52) del total de docentes
evaluados.

Sin embargo, se observa que no existe una relacion clara entre el nivel de
desempeno profesional docente y la cultura organizacional en algunos casos. Se
identificaron 8 docentes con un nivel regular de cultura organizacional a pesar de tener
un desempefio bueno o muy bueno. Ademas, se encontraron 2 docentes con un nivel
bueno de desempeno profesional pero una cultura organizacional deficiente. Por otro
lado, 2 docentes obtuvieron un desempeno profesional regular y un nivel bueno de
cultura organizacional, mientras que otros 2 docentes presentaron un desempefno
profesional deficiente o regular, pero un nivel muy bueno de cultura organizacional.
Estos casos representaron el 21.22 % (14) del total de docentes evaluados, indicando una
falta de relacion entre estas variables.
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Tabla 5 - Correlacion de nivel de desempefnio profesional docente y nivel de cultura

organizacional en Ciencias Sociales

Deficiente 4 7 0 1
Cultura Regular 0 0 3
organizacional Bueno 0 15 14 29
Muy bueno 0 8 24 32
Total 4 33 38 75
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig.
asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado d
enadrado ge 40,2590 6 000
Pearson
Razén d
azon e 38,729 6 000
verosimilitudes
Asociacion lineal
sociacion linea 29,521 1 000

por lineal
N de casos validos 75

a. 7 casillas (58,3 %) tienen una frecuencia esperada menor a 5. La
minima esperada es ,16.

Medidas simétricas

Valor Error tip. T Sig.
asint.? aproximad Aprox.
ab
Interval
rerva’o por R de Pearson 632 069 6,961 000¢
intervalo
. . Correlacion de
Ordinal por ordinal ,561 ,087 5,790 ,000¢
Spearman
N de casos validos 75

a. Se asume la hipétesis alternativa.
b. Emplea el error tipico asintotico basado en la hipotesis nula.
c. Basada en la aproximacion normal.

Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

En el estudio realizado en Ciencias Sociales de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo durante el ciclo 2015-1, se encontré una relacion directa entre el nivel de
desempeno profesional docente y la cultura organizacional. De los docentes evaluados,
15 alcanzaron un nivel bueno en ambas categorias, mientras que 24 obtuvieron un nivel
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muy bueno en ambas. Esto demuestra que existe una relacion positiva entre ambas
variables.

Asimismo, se encontr6 que 8 docentes presentaron un nivel bueno de desempeno
profesional docente y un nivel muy bueno de cultura organizacional. Ademas, 14
docentes obtuvieron un nivel muy bueno de desempeno profesional docente y un nivel
bueno de cultura organizacional. Estos resultados indican que existe una relacion entre
ambas variables, representando el 81.33 % (61) del total de docentes evaluados.

Sin embargo, no se encontr6 evidencia de una relacion entre el nivel de
desempeno regular y bueno alcanzado por 11 docentes y un nivel deficiente de cultura
organizacional. Ademas, se identifico que 3 docentes consiguieron un nivel bueno de
desempeno profesional y un nivel regular de cultura organizacional. Estos resultados
indican que no existe una relacion entre estas variables, lo cual representa el 18.67 %
(14) del total de docentes evaluados.

Tabla 6 - Correlacion de nivel de desempeno profesional docente y nivel de cultura
organizacional en Ingenierias

Desempeiio Total
Deficiente =~ Regular Bueno Muy bueno
Deficiente 2 8 1 0 1
Cultura Regular 0 13 0 14
organizacional = Bueno 0 0 26 15 41
Muy bueno 0 0 6 10 16
Total 2 9 46 25 82
Pruebas de chi-cuadrado
Valor g Sig. asintotica (bilateral)
1
Chi-cuadrado de Pearson 80,1532 9 ,000
Razon de verosimilitudes 68,265 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 41,885 1,000
N de casos validos 82

a. 11 casillas (68,8 %) tienen una frecuencia esperada menor a 5. La minima esperada es ,27.
Medidas simétricas

Valor Error tip. T Sig.
asint.? aproximada®  Aprox.

Intervalo por
. rvalop R de Pearson ;719 ,052 9,256 ,000¢
intervalo
Ordinal po Correlacion de

natpor ' 656 069 7769 000¢
ordinal Spearman
N de casos validos 82
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a. Se asume la hipotesis alternativa.
b. Emplea el error tipico asintotico basado en la hipotesis nula.
c. Basada en la aproximaciéon normal.

Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

En relacion con la conexion entre el nivel de desempeno profesional docente y
cultura organizacional en Ingenierias de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en
el ciclo 2015-1, se observa que 26 docentes lograron alcanzar un nivel bueno tanto en
desemperfio profesional docente como en cultura organizacional. Ademas, 10 docentes
alcanzaron el nivel muy bueno, 1 docente alcanz6 el nivel regular y 2 docentes
obtuvieron el nivel deficiente en ambas variables. Estos resultados demuestran una
relacion directa entre las dos variables analizadas.

Asimismo, hubo una relacion positiva entre el nivel de desempeno profesional
docente y la cultura organizacional en Ingenierias de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1. Un total de 21 docentes obtuvieron niveles buenos y muy
buenos en ambas variables, lo que representa el 73.17 % del grupo analizado.

No se encontro una relacion entre el nivel de desempeno regular y bueno de los
docentes y su nivel de cultura organizacional deficiente. Tampoco se observo relacion
entre el nivel de desempeno bueno y el nivel de cultura organizacional regular. Estos
hallazgos representan el 26.83 % del grupo analizado, indicando que estas variables no
estan vinculadas en este contexto especifico.
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Tabla 7 - Cultura organizacional de los docentes en Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Escuela Administracion Economia
. Marketing (11) Negocios (9) Contabilidad (19) Subtotal  Total
Profesional Docentes (14) (13)
No presenta
Mision y . p L 0 0,0 2 18,2 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2
L., mision y vision
vision de la 5 . 66
resenta
UCVy EAP oL, L, 14 100,0 9 81,8 9 100,0 19 100,0 13 100,0 64
mision y vision
Lineamientos  Nopresenta 2 18,2 0 0,0 0 0,0 0 0,0 2
académicos y lineamientos 66
administrativo P t
e 14 100,0 9 81,8 9 100,0 19 100,0 13 100,0 64
S lineamientos
N t
, opresemta 5 9o 2 18,2 0 0,0 1 53 1 77 4
Curriculo curriculo 66
docente Presenta
i 14 100,0 9 81,8 9 100,0 18 94,7 12 92,3 62
curriculo
N t
o presenta 0 00 2 18,2 0 0,0 1 5.3 0 0,0 3
. horario
Horario 66
Presenta
. 14 100,0 9 81,8 9 100,0 18 94,7 13 100,0 63
horario
No presenta
., relacion de 1 71 3 27,3 1 111 1 53 0 0,0 6
Relacion de ,
k estudiantes
estudiantes 66
. Presenta
matriculados L,
relacion de 13 92,9 8 72,7 8 88,9 18 94,7 13 100,0 60
estudiantes
No presenta
Silabo exp. O pr 171 1 9,1 1 11 1 5,3 0 0,0 4
. silabo 66
curricular -
Presenta silabo 13 92,9 10 90,9 8 88,9 18 94,7 13 100,0 62
Diseno de No tiene
15¢ o 2 143 1 9.1 0 0,0 1 5,3 0 0,0 4 66
sesion diseno de
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sesion

= _
lene sesion 0.0 1 91 0 0.0 0 0.0 0
aprendizaje

0,0

Implementad
mpremerntada 0,0 2 18,2 5 55,6 9 474 1
parcialmente

7,7

17

Implementada 12 85,7 7 63,6 4 44 4 9 474 12

92,3

44

Material
informativo

No presenta
material 2 14,3 2 18,2 1 11 2 10,5 1
didactico

77

Presenta
material
didactico - no
estructurado

0,0

Presenta
material
didactico
estructurado

0 0,0 2 18,2 1 1,1 6 31,6 0

0,0

Pta. material
didactico -

parcialmente
estructurado

12 85,7 7 63,6 7 77,8 11 57,9 12

92,3

49

66

Instrumento
de evaluacion

No presenta
instrumento de 12 85,7 5 455 2 22,2 6 31,6 3
evaluacion

23.1

28

Presenta

instrumento de
., 0 0,0 0 0,0 1 11,1 1 53 0
evaluacion - no

estructurado

0,0

Presenta

. 0 0,0 1 91 5 55,6 7 36,8 1
instrumento de

7,7

14

66
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evaluacion
estructurado

Presenta

instrumento de

evaluacion - 2 14,3 5 455 1 11,1 5 26,3 9 69,2 22
parcialmente

estructurado

P tacié

resentacion 0 0.0 1 91 0 0,0 0 0,0 0 0,0 1
., no adecuada
Presentacion

5 —
resentacion -y, 100,0 10 909 9 100,0 19 100,0 13 100,0 65
adecuada

66

No demuestra

puntualidad ! 71 1 9.1 1 1,1 2 10,5 0 0,0 5

Puntualidad

Demuestra

, 13 929 10 90,9 8 88,9 17 89,5 13 100,0 61
puntualidad

66

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los Docentes de Ciencias Empresariales.

Cultura organizacional de los docentes en Ciencias Empresariales
Administracion

El 100 % de los docentes (14) cumplié con los requisitos basicos como la misién y vision de la universidad,
lineamientos académicos y administrativos, curriculo y horario de clases, y tuvieron una presentacion adecuada. E1 92.9 %
(13) proporcion6 informacion sobre estudiantes matriculados y silabos de las experiencias curriculares. El 85.7 % (12)
present6 un disefio de sesion implementada y material didactico estructurado, mientras que el 14.3 % (2) no lo hizo. En
cuanto a los instrumentos de evaluacion, el 85.7 % (12) no los presentd y solo el 14.3 % (2) presentd instrumentos
parcialmente estructurados. Ademas, el 92.9 % (13) de los docentes fue impuntual en las asistencias a clases.
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Marketing

El 81.8 % (9) de los docentes cumplié con los requisitos basicos de la universidad,
como la mision, vision y lineamientos académicos. El 72.7 % (8) proporciond
informacion sobre los estudiantes matriculados. Ademas, el 90.9 % (10) present6 los
silabos de las experiencias curriculares. En cuanto al disefio de sesion implementada,
el 63.6 % (7) lo hizo, mientras que el 18.2 % (2) lo implemento parcialmente. Respecto al
material didactico, el 63.6 % (7) lo present6 parcialmente estructurado, y el 18.2 % (2)
no lo presentd. En relacion con los instrumentos de evaluacion, el 45.5 % (5) los
presentd parcialmente estructurados y el mismo porcentaje no los presento.
Finalmente, el 90.9 % (10) de los docentes tuvo una presentacion adecuada y mostro
puntualidad en la asistencia a clases.

Negocios

Todos los docentes cumplieron con los requisitos basicos de la universidad y
presentaron una presentacion adecuada en sus actividades. El 88.9 % de los docentes
mostré puntualidad en la asistencia a clases. Ademas, se observd que 88.9 % de los
docentes presento la relacion de estudiantes matriculados y el silabo de la experiencia
curricular. Algunos docentes presentaron el disefio de sesion implementada parcial o
completamente, 55.6 % y 44.4 %, respectivamente; la mayoria presentd material
didactico parcialmente estructurado (77.8 %). En cuanto a los instrumentos de
evaluacion, 55.6 % de docentes presento instrumentos estructurados, mientras que
otros no los presentaron.

Contabilidad

E1100 % (19) de los docentes cumplio con los requisitos de la universidad, como la
mision, vision y lineamientos académicos. El 94.7 % (18) presento el curriculo, horario
de clases, relacion de estudiantes matriculados y silabo de la experiencia curricular. El
474 % (9) presentod disenio de sesion implementada, tanto parcialmente como
completamente. El 57.9 % (11) present6 material didactico parcialmente estructurado,
el 31.6 % (6) present6 material didactico completamente estructurado y el 10.5% (2) no
present6 material didactico. El 36.8 % (7) present6 instrumento de evaluacion
estructurado, el 31.6 % (6) no present6 ningun instrumento y el 26.3 % (5) presento
instrumento de evaluacion parcialmente estructurado. El 100 % (19) de los docentes
tuvo una presentacion adecuada en sus actividades y el 89.5% (17) fue puntual en la
asistencia a clases.
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Economia

Todos los docentes, en un 100 % (14), cumplieron con los requisitos establecidos por la universidad, como la mision,
vision, lineamientos académicos, horario de clases, relacion de estudiantes matriculados y silabo de la experiencia
curricular. Ademas, el 92.3 % (12) de los docentes present6 el curriculo, disen6 sesiones de manera adecuada y utilizd
material didactico parcialmente estructurado. Respecto a la evaluacion, el 69.2 % (9) de los docentes utiliz6 instrumentos
parcialmente estructurados, mientras que el 23.1 % (3) no presentd ningun instrumento de evaluacion. En cuanto a la
presentacion y puntualidad, el 100 % (13) de los docentes demostr6o una adecuada presentacion en sus actividades y
mostré puntualidad en la asistencia a clases, cumpliendo con los estandares estabelecidos.

Tabla 8 - Cultura organizacional de los docentes en Ciencias Sociales de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

. : Inicial - Traduccion %
Derecho Psicologia . .
ESCUELA PROFESIONAL % % Primaria % (19) Subtotal Total
(22) (14)
(20)
Misi¢ ision de 1 N ta misid
ision y vision de la .o. Presen a mision y 5 273 3 214 0 0.0 9 105 1 -
UCVy EAP vision
Presenta mision y vision 16 72,7 1 78,6 20 100,0 17 89,5 64
Lineamientos
académicos y No presenta lineamientos 6 27,3 5 357 O 0,0 1 5,3 12 75
administrativos
Presenta lineamientos 16 72,7 9 64,3 20 100,0 18 94,7 63
Curriculo docente No presenta curriculo 6 27,3 7 50,0 O 0,0 2 10,5 15 75
Presenta curriculo 16 72,7 7 50,0 20 100,0 17 89,5 60
Horario No presenta horario 6 27,3 5 357 0 0,0 1 5,3 12 75
Presenta horario 16 72,7 9 64,3 20 100,0 18 94,7 63
Relacion-estud. No presenta relacion de
] p . 7 31,8 6 429 O 0,0 1 53 14 75
matriculados estudiantes
p ta relacion d
resenta refacion ce 15 682 8 571 20 1000 18 94,7 61

estudiantes
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Silabo-exp. curricular  No presenta silabo 6 27,3 4 28,6 2 10,0 1 53 13 75
Presenta silabo 16 72,7 10 71,4 18 90,0 18 947 62
No tiene disefio de sesion 6 27,3 4 28,6 2 10,0 1 53 13 75
Disefio de sesion Tiene sesion aprendizaje 0 0,0 2 14,3 1 5,0 0 0,0 3
Impl tad
mplementaca 3 36 2 43 5 25,0 5 26,3 15
parcialmente
Implementada 13 59,1 6 429 12 60,0 13 68,4 44
N t. terial
© presenta materia 7 318 7 500 2 10,0 0 0,0 16 75
didactico
ial p ial
Materla . resenta material no 0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 53 ,
informativo estructurado
p ial
resenta materia 0 00 1 71 2 100 8 421 1
didactico estructurado
Parcial t
arcraimente 15 682 6 429 16 80,0 10 52,6 47
estructurado
N ta inst t
© preseita Imstumento g 409 8 571 2 10,0 2 10,5 21 75
de evaluacion
Presenta instrumento de
Instrumento de evaluaciéon - No 0 0,0 0 0,0 1 5,0 1 5,3 2
estructurado
p .
evaluacion resenta instrumento de 9.1 2 143 3 15,0 5 26.3 12
evaluacion estructurado
Parcial
arcialmente 1 500 4 286 14 70,0 1 57.9 40
estructurado
., Presentacion no
Presentacion 0 0,0 4 28,6 0 0,0 0 0,0 4 75
adecuada
Presentacion adecuada 22 100,0 10 7,4 20 100,0 19 100,0 71
No demuestra
Puntualidad . 1 45 5 357 2 10,0 1 5.3 9 75
puntualidad
Demuestra puntualidad 21 95,5 9 64,3 18 90,0 18 94,7 66

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes de Ciencias Sociales.
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Cultura organizacional de los docentes en Ciencias Sociales
Derecho

E1 72,7 % (16) de los docentes cumplio con todos los requisitos esenciales, como la
mision y vision, lineamientos académicos y administrativos, curriculo, horario de clases
y silabos de la experiencia curricular. En cuanto al disefio de sesion, el 59,1 % (13) lo
present6 de manera adecuada, mientras que el 27,3 % (6) no lo presento y el 13,6 % (3)
lo present6 de forma parcial. Respecto a la relacion de estudiantes matriculados y el
material didactico, el 68,2 % (15) lo present6 de manera parcialmente estructurada,
mientras que el 31,8 % (7) no lo presento. En relacion al instrumento de evaluacion, el
50 % (11) de los docentes lo presentod de forma parcialmente estructurada y el 40,9 %
(9) no lo presento. Todos los docentes, en un 100 % (22), mostraron una presentacion
adecuada en sus actividades, y €l 95,5 % (21) demostraron puntualidad en sus asistencias
a clases en la universidad.

Psicologia

E178,6 % (11) de los docentes presento6 la mision y vision de la universidad, mientras
que el 64,3 % (9) presento los lineamientos académicos y administrativos, y el 50 % (7)
presento el curriculo.

El 57,1 % (8) de los docentes presento la relacion de estudiantes matriculados,
mientras que el 71,4 % (10) presento los silabos de la experiencia curricular a su cargo.
En cuanto al disefno de sesion implementada, el 42,9 % (6) lo present6, mientras que el
50 % (7) no present6 material didactico. En relacion con el instrumento de evaluacion,
el 57,1 % (8) no lo presento, el 28,6 % (4) lo present6 parcialmente estructurado y solo
el 14,3 % (2) lo presento estructurado.

Finalmente, el 71,4 % (10) de docentes tuvo una presentacion adecuada con las
actividades que realiza en la universidad, frente a un 28,6 % (4) que no tuvo una
presentacion adecuada. Asimismo, el 64,3 % (9) demostro puntualidad en las asistencias
a sus clases en la universidad, frente a un 35,7 % (5) impuntual.

Inicial-Primaria

Se contempla que el 100 % (20) presentd la mision y vision, lineamientos
académicos y administrativos de la universidad, curriculo, horario de clases, relacion
de estudiantes matriculados. Asimismo, el 90 % (18) docentes presentoé silabos de la
experiencia curricular a su cargo. El 60 % (12) present6 disefio de sesion implementada,
seguida del 25 % (5) implementada parcialmente, el 10 % (2) no present6 disenio de
sesion. E1 80 % (16) present6 material didactico parcialmente estructurado, seguido del
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10 % (2) estructurado y con el mismo porcentaje no presentaron material didactico. E1 70 % (14) present6 instrumento de
evaluacion parcialmente estructurado, seguido del 15 % (3) estructurado y el 10 % (2) que no presentaron.

Asimismo, 100 % (20) de docentes tuvo una presentacion adecuada con las actividades que realiza en la universidad,
mientras que el 90 % (18) demostro puntualidad en las asistencias a sus clases en la universidad.

Traduccion

Se observa que el 94.7 % (18) de los docentes presento lineamientos académicos y administrativos de la universidad,
horario de clases, relacion de estudiantes matriculados, silabo de la experiencia curricular a su cargo, seguido del 89.5 %
(17) que presentd mision, vision y curriculo. Asi como el 68.4 % (13) disennd sesion implementada y el 26.3 % (5)
implementada parcialmente. E1 52.6 % (10) de docentes present6 material didactico parcialmente estructurado y el 42.1 %
(8) estructurado. El 57.9% (11) present6 instrumento de evaluacion parcialmente estructurado, seguido del 26.3% (5)
estructurado y el 10.5 % (2) no presento6 instrumento de evaluacion. El 100 % (19) de los docentes tuvo una presentacion
adecuada con las actividades que realiza y de acuerdo a la normativa de la universidad y el 94.7 % (18) demostro
puntualidad en la asistencia a sus clases.

Tabla 9 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenierias de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Ingenieria
I ., I ieria d I .,
ESCUELA PROFESIONAL Empresarial oo o @ ngenieriade  Ingenieria Ambiental (13)  Subtotal Total
Civil (28) Minas (18) Agronomica (8)
Docentes (15)
ta Misid
o No presenta Misiony 67 4 143 0 00 1 125 1 77 7
Mision y Vision de la UCV ~ Vision -
y EAP Presenta Mision y
14 93,3 24 857 18 100,0 7 87,5 12 92,3 75
Vision
No presenta
Lineamientos Académicos . p . 2 13,3 4 14,3 0 0,0 1 12,5 1 7,7 8
. . Lineamientos 82
y Administrativos - -
Presenta Lineamientos 13 86,7 24 857 18 100,0 7 87,5 12 92,3 74
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: No Presenta curriculo 2 13,3 6 21,4 0 0,0 2 25,0 1 7,7 1
Curriculo Docente - 82
Presenta curriculo 13 86,7 22 78,6 18 100,0 6 75,0 12 92,3 71
. No Presenta horario 2 13,3 5 17,9 0 0,0 1 12,5 0 0,0 8
Horario ; 82
Presenta horario 13 86,7 23 821 18 100,0 7 87,5 13 100,0 74
No P ta relacion d
5 , O Fresenta relacion de 133 7 250 5 278 4 500 2 15,4 20
Relacion de Estudiantes estudiantes g2
Matriculad p tarelacion d
atrientacos resentarelacion de 13 87 21 750 13 722 4 500 11 84,6 62
estudiantes
Silabo de la Exp. Curricul No Presenta silabo 1 6,7% 6 21,4 1 5,6 1 12,5 0 0,0 9 g2
ilabo de la Exp. Curricular
P Presenta silabo 14 933 22 78,6 17 94 4 7 87,5 13 100,0 73
No Ti Disefio d
o Hienc biseno de 1 67 9 321 3 167 3 375 0 0,0 16
Sesidén
Tiene Sesion
L. ., L. 2 13,3 1 3,6 1 5,6 0 0,0 0 0,0 4
Diseiio de Sesion Aprendizaje 82
- Impl
mplementada 2 133 6 214 5 278 1 125 6 462 20
Parcialmente
Implementada 10 66,7 12 429 9 50,0 4 50,0 7 53,8 42
ta Material
No presenta Materia 4 267 10 357 2 111 4 500 1 77 21
Didactico
Presenta Material
Didactico - No 3 2000 O 0,0 3 16,7 0 0,0 0 0,0 6
Estructurado
Material Informativo Presenta Material 82
. 1 6,7 8 28,6 4 22,2 0 0,0 3 23,1 16
Didactico estructurado
Presenta Material
didactico -
1cactico 7 467 10 357 9 50,0 4 500 9 69,2 39
Parcialmente
Estructurado
No presenta
Instrumento de Evaluacion Instrumento de 6 40,0 1 39,3 6 33,3 6 75,0 1 7,7 30 82

Evaluacion
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Presenta Instrumento
de Evaluacion - No 2 13,3 2 71 1 5,6 0 0,0 0 0,0 5
Estructurado

Presenta Instrumento
de Evaluacion 3 20,0 6 214 4 22,2 0 0,0 6 46,2 19
estructurado

Presenta Instrumento
de Evaluacion -

. 4 26,7 9 321 7 38,9 2 25,0 6 46,2 28
Parcialmente
Estructurado
P =
resentacion no 0 00 4 143 0 00 1 125 0 0,0 5
., adecuada
Presentacion 100 82
Presentacion Adecuada 15 0 24 857 18 100,0 7 87,5 13 100,0 77
No D t
, o bemuestra 1 67 5 179 1 56 1 125 1 77 9
Puntualidad puntualidad 82
Demuestra puntualidad 14 93,3 23 821 17 94,4 7 87,5 12 92,3 73

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes de Ingenierias.

Cultura organizacional de los docentes en Ingenierias
Ingenieria empresarial

Se tiene que el 93,3 % (14) presentd mision y vision, el 86,7 % (13) presento lineamientos académicos y administrativos
de la universidad, curriculo, horario de clases, relacion de estudiantes matriculados. Asimismo, el 93,3 % (14) docentes
presento silabos de la experiencia curricular a su cargo. El 66,7 % (10) present6 disefio de sesion implementada, seguido
del 13,3 % (2) implementada parcialmente. E1 46,7 % (7) presenté material didactico parcialmente estructurado y el 26,7 %
(4) no presenté material didactico. Solo el 6,7 % (1) present6 material didactico estructurado. Asimismo, el 40 % (6)
docentes no presento instrumento de evaluacion y solo el 26,7 % (4) present6 parcialmente estructurado, seguido del 20%
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Cultura organizacional de los docentes en Ingenierias  ,,
Ingenieria empresarial

Se tiene que el 93,3 % (14) presentd mision y vision, el 86,7 % (13) presento
lineamientos académicos y administrativos de la universidad, curriculo, horario de
clases, relacion de estudiantes matriculados. Asimismo, el 93,3 % (14) docentes presento
silabos de la experiencia curricular a su cargo. El 66,7 % (10) present6 disefio de sesion
implementada, seguido del 13,3 % (2) implementada parcialmente. E1 46,7 % (7) presento
material didactico parcialmente estructurado y el 26,7 % (4) no presentd material
didactico. Solo el 6,7 % (1) present6 material didactico estructurado. Asimismo, el 40 %
(6) docentes no presentd instrumento de evaluacion y solo el 26,7 % (4) presento
parcialmente estructurado, seguido del 20% (3) estructurado respectivamente. 100 %
(15) de docentes tuvo una presentacion adecuada con las actividades que realiza en la
universidad. Asimismo, el 93,3 % (14) demostr6 puntualidad en las asistencias a sus
clases en la universidad.

Ingenieria Civil

Se muestra que el 85,7 % (24) presento la mision y vision, lineamientos académicos
y administrativos de la universidad, el 78,6 % (22) de docentes presento curriculo, el
82,10 % (23) horario de clases, el 75 % (21) relacion de estudiantes matriculados frente
al 25 % (7) que no lo hicieron. Asimismo, el 78,6 % (22) docentes presento silabos de la
experiencia curricular a su cargo frente al 214 % (6) que no presento. El 42,9 % (12)
presento disefio de sesion implementada, seguida del 32,10 % (9) que no presento, solo
el 21,4 % (6) implementada parcialmente. El 35,7 % (10) present6 material didactico
parcialmente estructurado con el mismo porcentaje no presentaron y solo el 28,6 % (8)
presentd material didactico estructurado. Asimismo, el 39,3 % (11) docentes no presento
instrumento de evaluacion seguida del 32,10 % (9) presentaron parcialmente
estructurado, solo el 214 % (6) estructurado. El 85,7 % (24) de docentes tuvo una
presentacion adecuada con las actividades que realiza en la universidad. Asimismo, el
82,1 % (23) demostro puntualidad en las asistencias a sus clases en la universidad frente
aun 17,9 % (5) que no lo demostro.
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Ingenieria de Minas

Se tiene que el 100 % (18) presento la mision y vision, lineamientos académicos y
administrativos de la universidad, curriculo, horario de clases, seguido del 72,2 % (13)
que present6 la relacion de estudiantes matriculados. Asimismo, el 94.4 % (17) de
docentes presento silabo de la experiencia curricular a su cargo. Asi como el 50 % (9)
diseno de sesion implementada y el 27,8 % (5) implementada parcialmente. El1 50 % (9)
de docentes presentd material didactico parcialmente estructurado frente al 22,2 % (4)
estructurado. El 38,9 % (7) present6d instrumento de evaluacion parcialmente
estructurado, seguido del 33,3 % (6) que no presento y el 22,2 % (4) presentod
instrumento de evaluacion estructurado. El 100 % (18) de los docentes tuvo una
presentacion adecuada con las actividades que realiza y de acuerdo a la normativa de
la universidad y el 94,4 % (17) demostr6 puntualidad en la asistencia a sus clases.

Ingenieria Agronomica

Se visualiza que el 87.5 % (7) presento la mision y vision, lineamientos académicos
y administrativos de la universidad, horario de clases. El 75 % (6) presento curriculo. El
50 % (4) relacion de estudiantes matriculados y con el mismo porcentaje no
presentaron. Asimismo, el 87.5 % (7) docentes presento silabos de la experiencia
curricular a su cargo. El 50 % (4) present6 disefio de sesion implementada frente al
37.5 % (3) no presentd disefio de sesion. El 50 % (4) presentd material didactico
parcialmente estructurado y con el mismo porcentaje no presentaron material
didactico. Asimismo, el 75 % (6) docentes no present6 instrumento de evaluacion y solo
el 25 % (2) parcialmente estructurado. El 87.5 % (7) tuvo una presentacion adecuada con
las actividades que realiza en la universidad y demostraron puntualidad en las
asistencias a sus clases en la universidad.

Ingenieria Ambiental

Se muestra que el 92.3 % (12) present6 mision y vision, lineamientos académicos y
administrativos de la universidad, curriculo. El 84.6 % (11) relacion de estudiantes
matriculados. El 100 % (13) horario de clases y presenté silabos de la experiencia
curricular a su cargo. El 53.8 % (7) presento disefo de sesion implementada, seguido del
46.2 % (6) implementada parcialmente. El 69.2 % (9) present6 material didactico
parcialmente estructurado, seguido del 23.1 % (3) estructurado y el 7.7 % (1) no presento
material didactico. Asimismo, el 46.2 % (6) docentes presenté instrumento de
evaluacion parcialmente estructurado y con el mismo porcentaje estructurado. 100 %
(13) docentes tuvo una presentacion adecuada con las actividades que realiza en la
universidad. Asimismo, el 92.3 % (12) demostré puntualidad en las asistencias a sus
clases en la universidad.
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Tabla 10 - Cultura organizacional de los docentes de la Universidad César Vallejo, Filial

Chiclayo, 2015-1

Cultura
Deficiente Regular Bueno Muy bueno
0- 19-
9 11-14 9 15-1 9 9 Total
ESCUELA 0 % I8 %, % ota
Admini :
Administraci o 3 2 9 64 2 14 14
on
Marketing 1 9 2 18 4 36 4 36 11
Ciencias Negocios'
Empresariales Internacional O 0 1 11 8 89 0 0 9
es
Contabilidad 1 5 2 11 11 58 5 26 19
Economia 0 0 0 0 4 31 9 69 13
Total 2 3 8 12 36 55 20 30 66
2 5
Derecho 5 3 0 0 6 27 1 0 22
. , 4 1
Psicologia 6 3 0 0 6 43 2 4 14
Ciencias Educacion
. . . 5
Sociales Inicial- 0 01 5 9 45 10 0 20
Primaria
Traduccion e 4
Interpretaci6 0 02 n 842 9 . 19
n e Idiomas
Total 11 ! 3 4 2 39 32 4 75
5 9 3
I ieri 1 2
ngenieria 2 2 13 853 3 15
Empresarial 3 0
Ingenieria 2 1 1
6 5 18 46 4 28
Civil 1 3 4
Ingenieria de 2
Ingenierias genierl 1 65 28 844 4 18
Minas 2
I ieri 2
ngenieria 2 1 3 563 0 08
Agrondomica 5
3
Ambiental 0 01 8 7 54 5 8 13
Total 11 ! 14 17 4 50 16 2 82
3 1 0

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes.
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Nivel de cultura organizacional en Ciencias Empresariales

Con respecto al nivel de cultura de los docentes de Administracion de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el Ciclo Académico 2015-1, se tiene que el
64,29 % (9) alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un 21.43 % (3) Regular, solo el 14.29 % (2)
alcanzo el nivel muy bueno. Marketing, el 36.36 % (4) alcanz6 el nivel bueno y muy
bueno respectivamente, representado por un 72,72%. Seguido de un 18,18 % (2) alcanz6
un nivel regular y el 9,09 % (1) alcanzo6 un nivel deficiente. Negocios Internacionales, el
89 % (8) alcanzo el nivel bueno, seguido del 11 % (1) nivel regular. Contabilidad, el 58 %
(11) alcanzo el nivel bueno, seguido del 26 % (5) muy bueno respectivamente,
representado por un 84 %. Y un 11 % (2) y 5 % (1) alcanzo el nivel regular y deficiente
respectivamente. Economia, el 69 % (9) alcanz6 el nivel muy bueno, seguido del 31 % (4)
bueno respectivamente.

Nivel de cultura organizacional en Ciencias Sociales

Con respecto al nivel de cultura de los docentes de Derecho de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el Ciclo Académico 2015-1, tenemos que el 50 % (11)
alcanzo el nivel muy bueno, seguido del 27% (6) bueno respectivamente, representado
por un 77 %. Y un 23 % (5) alcanzo6 el nivel deficiente. Psicologia, el 42,86 % (6) alcanz6
tanto el nivel bueno, como el nivel deficiente, solo el 14,28 % (2) alcanzo6 el nivel muy
bueno. Inicial y primaria, el 50 % (10) alcanz6 el nivel muy bueno, seguido del 45 % (9)
bueno respectivamente, representado por un 95 %. E1 5 % (1) alcanzo6 el nivel regular.
Traduccion e Interpretacion e Idiomas, el 47,4 % (9) alcanzo el nivel muy bueno, seguido
del 42,1% (8) bueno respectivamente, representado por un 89,5 %. Finalmente, el 10,5 %
(2) alcanzo el nivel regular.

Nivel de cultura organizacional en Ingenierias

Con respecto al nivel de cultura de los docentes de Ingenieria Empresarial de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el Ciclo Académico 2015-1, se tiene que el
53,33 % (8) alcanzo el nivel bueno, seguido del 20,00 % (3) muy bueno, representado
por un 73,33 % respectivamente. Seguido del 13,33 % (2) alcanz6 tanto el nivel regular
como el nivel deficiente. Ingenieria Civil, el 46,4 % (13) alcanzo el nivel bueno, seguido
del 21,4 % (6) deficiente. Seguido del 17,9 % (5) nivel regular. Solo el 14,3 % (4) alcanzo6 el
nivel muy bueno. Minas, que el 44,4 % (8) alcanzo el nivel bueno, seguido del 22,2 % (4)
muy bueno, representado por un 66,6 % respectivamente. Seguido del 27,8 % (5)
alcanzo el nivel regular y un 5,6 % (1) alcanzo6 el nivel deficiente. Agronomica, el 62,5 %
(5) alcanzo el nivel bueno, seguido del 25,0 % (2) deficiente. Finalmente, el 12,5 % (1)
alcanzo el nivel regular. Ambiental, el 53,8 % (7) alcanzo el nivel Bueno, seguido del
38,5 % (5) Muy bueno, representado por un 92,3 % respectivamente. Seguido del 7,7 %
(1) que alcanz6 el nivel regular.
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Tabla 11 - Desempeno profesional docente en Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, Ciclo 2015-1

Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Administracion = Marketing Negocios Contabilidad Economia
. Subtotal Total
Escuela Profesional (14) (11) 9) (19) (13)
P ta solo el disefio de 1
reseptasolociaisenodeld 3 214 1 91 0 00 0 00 1 77 5
sesion de aprendizaje
Presenta el disefno de sesion
.. ., de aprendizaje 9 64,3 5 455 4 444 8 421 3 23,1 29
Diseiio de Sesion de . )
.. implementado parcialmente 66
Aprendizaje — —
Presenta el disefio de sesion
d dizai
© aprendizaje 2 143 5 455 5 556 1 519 9 692 32
completamente
implementado
Solo demuestra dominio del
0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
tema
Dominio tematico Demuestra dominio del tema 100 100 66
y los relaciona con otros 14 100,0 1 0 9 0 19 100,0 13 100,0 66
puntos
Aplicacion de Aplica al menos 4 estrategias 4 28,6 5 455 3 333 4 21,1 7 53,8 23
Estrategi Aplica las 6 estrategi 66
strategias plica fas b estrateglas 0 714 6 545 6 667 15 789 6 462 43
Metodologicas metodologicas
Monitorea esporadicamente
L 0 0,0 0 0,0 1 11 1 53 2 154 4
. el trabajo individual, grupal
Monitoreo de -
. . Monitorea 66
Actividades . 100,
permanentemente el trabajo 14 100,0 1 0 8 88,9 18 947 1 84,6 62
individual grupal
Utiliza los medios y
Uso de Medi terial impli 1
) e: edios y ma .erla es qu?lmp ican la 0 0.0 0 0.0 0 00 4 211 0 0.0 4 66
Materiales oralidad, escritura o

solamente audiovisuales
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Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Utiliza los medios y

materiales que implican la 100, 100,
_ que imp 14 100,0 1 5 789 13 100,0 62
oralidad, escritura y 0 0
audiovisuales
No evalta el proceso de
L 8 57,1 1 91 11,1 2 10,5 1 7,7 13
aprendizaje
Evaltia el proceso de
., aprendizaje, pero no 4 28,6 6 54,5 55,6 8 421 3 23,1 26
Evaluacion . 66
retroalimenta
Evalta permanentemente el
proceso de aprendizaje y 2 14,3 4 36,4 333 9 474 9 69,2 27
retroalimenta
Muestra alguna deficiencia
en su capacidad de 0 0,0 0 0,0 11,1 0 0,0 0 0,0 1
expresion
Capacidad de P -
Expresién Se expresa con fluidez, 66
P coherencia, claridad, 100,
. y 14 100,0 1 88,9 19 100,0 13 100,0 65
entonacion y correccion 0
idiomatica
No fomenta la practica de
valores relacionados con el 0 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 2 15,4 2
Promocion de la marco axiologico de la UCV 66
practica de valores Fomenta la practica de 100 100
valores relacionados con el 14 100,0 1 0 ’ 0 19 100,0 11 84,6 64
marco axiologico de la UCV
Su vestimenta no es
., adecuada con la actividad
Presentacion 0 0,0 0 0,0 0,0 0 0,0 1 7,7 1 66

que realiza, ni con las
politicas institucionales
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Su vestimenta es adecuada

la actividad li 100 100,

conaactvidad quereaiizay 10 1000 1 9 19 1000 12 923 65

con las politicas 0 0

institucionales

N ta el registro d

O presenta elregistro de 0 00 0 00 0 00 O 00 2 154 2

. . asistencias
Control de Asistencia 5 — — 100 100 66

resenta efregistro de 14 1000 1 "9 19 1000 11 846 64

asistencias 0 0

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los Docentes de Ciencias Empresariales.

Docentes de Administracion

Capacidad profesional. El 64,3 % (9) presento el diseno de sesion de aprendizaje implementado parcialmente, solo el
14,3 % (2) present6 completamente implementado, seguido del 21.4 % (3) presento solo el disefio de la sesion de
aprendizaje. El1 100 % (14) demuestra dominio del tema y los relaciona con otros puntos.

Capacidad pedagogica. El 71,4 % de los participantes implemento las 6 estrategias metodologicas, mientras que el
28,6 % aplico al menos 4 estrategias. Todos los participantes monitorean el trabajo individual y grupal, utilizan medios y
materiales que implican la expresion oral, escrita y audiovisual, y se expresan con fluidez y correcciéon idiomatica. Sin
embargo, el 57,1% no evalta el proceso de aprendizaje, el 28,6 % evalta, pero no retroalimenta, y solo el 14,3 % evalta y
retroalimenta de manera continua.

Practica de valores. E1 100 % de los participantes (14 personas) promueve los valores en linea con el marco axiologico
de la Universidad César Vallejo. Todos ellos tienen una presentacion adecuada, visten acorde a la actividad que realizan y
cumplen con las politicas institucionales. Ademas, registran la asistencia de los estudiantes.
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Docentes de Marketing

Capacidad profesional. El 45,5 % (9) presento el disefio de sesion de aprendizaje
completamente implementado, frente al 45,5 % (9) implementado parcialmente. El
100 % (11) demuestra dominio del tema y los relaciona con otros puntos.

Capacidad pedagogica. El 54,5 % de los participantes (6 personas) aplico las 6
estrategias metodologicas, mientras que el 45,5 % (5 personas) implemento al menos 4
estrategias metodologicas. Todos los participantes (11 personas) monitorean de manera
continua el trabajo individual y grupal, utilizan medios y materiales que involucran la
expresion oral, escrita y audiovisual, y se expresan de manera fluida, coherente, clara y
con correccion linglistica. Sin embargo, es preocupante observar que el 54,5 % (6
personas) evalta el proceso de aprendizaje, pero no brinda retroalimentacion, mientras
que solo el 36,4 % (4 personas) evalua y retroalimenta de manera continua el proceso
de aprendizaje.

Practica de wvalores. El 100 % de los participantes (11 personas) promueve
activamente los valores en consonancia con el marco axiologico de la Universidad César
Vallejo. Todos ellos mantienen una buena presentacion personal, visten acorde a la
actividad que realizan y cumplen con las politicas institucionales en cuanto a
vestimenta. Ademas, registran puntualmente las asistencias de los estudiantes.

Docentes de Negocios Internacionales

Capacidad profesional. El 55,6 % de los participantes (5 personas) presento el
diseno de sesion de aprendizaje implementado en su totalidad, mientras que el 44,4 %
(4 personas) lo implement6 parcialmente. Ademas, el 100 % de los participantes (9
personas) demuestra un dominio del tema y es capaz de relacionarlo con otros puntos
relevantes.

Capacidad pedagogica. El1 66,7 % de los participantes (6 personas) implemento las
6 estrategias metodologicas, mientras que el 33,3 % (3 personas) aplico al menos 4
estrategias metodoldgicas. Ademas, el 88,9 % (8 personas) realiza un seguimiento
continuo del trabajo individual y grupal. E1100 % de los participantes (9 personas) utiliza
medios y materiales que involucran la expresion oral, escrita y audiovisual, y se
expresan de manera fluida, coherente, clara, con buena entonacion y correccion
lingtistica. Sin embargo, es preocupante observar que el 55,6 % (5 personas) evalua el
proceso de aprendizaje, pero no brinda retroalimentacion, seguido por el 33,3 % (3
personas) que evaltia y retroalimenta de manera continua el proceso de aprendizaje.
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Practica de valores. Todos los participantes (9 personas) promueven activamente
la practica de valores en linea con el marco axiolégico de la Universidad César Vallejo.
Asimismo, todos ellos mantienen una buena presentacion personal, visten de acuerdo
a la actividad que realizan y cumplen con las politicas institucionales en cuanto a
vestimenta. Ademas, registran cuidadosamente las asistencias de los estudiantes.

Docentes de Contabilidad

Capacidad profesional. El 57,9 % de los participantes (11 personas) presento el
diseno de sesion de aprendizaje implementado en su totalidad, mientras que el 42,1 %
(8 personas) lo implementé parcialmente. Ademas, el 100 % de los participantes (19
personas) muestra un dominio completo del tema y es capaz de relacionarlo con otros
aspectos relevantes.

Capacidad pedagdgica. El 78,9 % de los participantes (15 personas) aplico las 6
estrategias metodologicas, mientras que el 21,1 % (4 personas) implement6 al menos 4
estrategias metodologicas. Ademas, el 94,7 % (8 personas) monitorea de manera
continua el trabajo individual y grupal. El 78,9 % (15 personas) utiliza medios y
materiales que involucran la expresion oral, escrita y audiovisual, mientras que el 21,1 %
(4 personas) utiliza medios y materiales que implican solo la oralidad, escritura o
simplemente los recursos audiovisuales. En cuanto a la evaluacion, el 47,4 % (9
personas) realiza una evaluacion continua del proceso de aprendizaje y proporciona
retroalimentacion, mientras que el 42,1 % (8 personas) evalta el proceso de aprendizaje,
pero no brinda retroalimentacion. Ademas, el 100 % de los participantes (19 personas)
se expresa con fluidez, coherencia, claridad, entonacién y correcciéon idiomatica.

Practica de wvalores. El 100 % de los participantes (9 personas) promueve
activamente la practica de valores que se alinean con el marco axiologico de la
Universidad Ceésar Vallejo. Todos ellos mantienen una presentacion personal adecuada
y visten de acuerdo con la actividad que realizan y las politicas institucionales. Ademas,
registran con precision las asistencias de los estudiantes.

Docente de Economia

Capacidad profesional. El 69,2 % de los participantes (9 personas) presento el
diseno de sesion de aprendizaje implementado en su totalidad, mientras que el 23,1 %
(3 personas) lo implement6 parcialmente. Ademas, el 100 % de los participantes (13
personas) demuestra un completo dominio del tema y es capaz de relacionarlo con
otros aspectos relevantes.
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Capacidad pedagogica. El 46,2 % de los participantes (6 personas) aplico las 6 estrategias metodologicas, mientras
que el 53,8 % (7 personas) implement6 al menos 4 estrategias metodoldgicas. Ademas, el 84,6 % (11 personas) realiza un
monitoreo continuo del trabajo individual y grupal. E1 100 % de los participantes (13 personas) utiliza medios y materiales
que involucran la expresion oral, escrita y audiovisual. En cuanto a la evaluacion, el 69,2 % (9 personas) evalta de forma
continua el proceso de aprendizaje y proporciona retroalimentacion, mientras que el 23,1 % (3 personas) evalta el proceso
de aprendizaje, pero no brinda retroalimentacion. Por ultimo, el 100% de los participantes (13 personas) se expresa con
fluidez, coherencia, claridad, entonacion y correccion idiomatica.

Practica de valores. El 84,6 % de los participantes (11 personas) promueve activamente la practica de valores que se
alinean con el marco axioldgico de la Universidad Ceésar Vallejo. Asimismo, el 92,3 % (12 personas) muestra una buena
presentacion personal, vistiendo de manera apropiada tanto para la actividad que realizan como para cumplir con las
politicas institucionales. Ademas, el 84,6 % (11 personas) lleva un registro preciso de las asistencias de los estudiantes.

Tabla 12 - Desempeno profesional docente de Ciencias Sociales en la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, Ciclo 2015-1

e
ESCUELA PROFESIONAL Derecho (22)  Psicologia (14) (;(‘)‘)“a rimaria

Traduccion (19) Subtotal Total
Docentes

Prese?ta solo el d1s§n(? de 318 3 214 1 5.0 1 53 i
la sesion de aprendizaje

Presenta el disefio de

sesion de aprendizaje
Diseiio de Sesion de implementado
Aprendizaje parcialmente

7 31,8 6 429 1 5,0 9 474 23
75

Presenta el Disefio de
sesion de aprendizaje
completamente
implementado

8 364 5 357 18 90,0 9 474 40

Solo d tra domini
Dominio tematico 00 demuestra cominio 1 45 0 00 0 00 0 00 1 75
del tema tratado
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Demuestra dominio del

tema y los relaciona con 95,5 14 100,0 20 100,0 19 100,0 74
otros puntos
Aplica menos de 3
. 9,1 0 00 0 0,0 1 53 3
estrategias
Aplicacion de Estrategi Aplica al 4
p 1cac1o'n‘ e Estrategias plica a .menos 227 5 357 s 25,0 3 158 18 -
Metodologicas estrategias
Aplica las 6 estrategi
plica fas b estrategias 68,2 9 643 5 75 5 789 54
metodolégicas
No Monit 1 trabaj
: o. .om orea el trabajo 45 {71 0 0.0 0 0.0 5
individual grupal
Monitorea
adi te el trabaj 13,6 0 0,0 2 10,0 2 10,5 7
Monitoreo de Actividades fesp'Ofa lcamente € trabajo ’ ’ ’ ’ 75
individual, grupal
Monitorea 1
permanentemente el 81,8 3 929 18 90,0 17 89,5 66
trabajo individual grupal
Utiliza los medios y
terial implican 1
ma .erla es qufa implican la 0.0 T 1 50 6 316 g
oralidad, escritura o
. . solamente audiovisuales
Uso de Medios y Materiales — - 75
Utiliza los medios y
terial implican 1 1
fateria‘ies que imprican fa 100,0 92,9 19 950 13 684 67
oralidad, escritura y 3
audiovisuales
No evalia el proceso de
. 0,0 3 214 0 0,0 0 0,0 3
aprendizaje
Evaluda el proceso de
Evaluacion aprendizaje, pero no 9,1 5 357 0 0,0 1 53 8 75
retroalimenta
Eval{ t t
valua permanentemente 90,9 6 429 20 100,0 18 947 64

el proceso de aprendizaje y
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retroalimenta

Capacidad de Expresion

Muestra alguna deficiencia
en su capacidad de
expresion

0,0

0,0

0,0

0,0

Se expresa con fluidez,

\S]

coherencia, claridad,

\S]

entonacién y correccion
idiomatica

100,0

100,0

20

100,0

100,0

75

75

Promocion de la practica de
valores

No fomenta la practica de
valores relacionados con el
marco axiolégico de la UCV

0,0

0,0

0,0

0,0

Fomenta la practica de
valores relacionados con el
marco axiologico de la UCV

100,0

100,0

20

100,0

100,0

75

75

Presentacién

Su vestimenta no es
adecuada con la actividad
que realiza, ni con las
politicas institucionales

0,0

0,0

5,0

0,0

Su vestimenta es adecuada

con la actividad que realiza 2
y con las politicas 2
institucionales

100,0

100,0

95,0

19

100,0

74

75

Control de Asistencia

No presenta el registro de
asistencias

27,3

14,3

5,0

0,0

Presenta el registro de 1

asistencias 6

72,7

12

85,7

19

95,0

19

100,0

66

75

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes de Ciencias Sociales.
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Docentes de Derecho

Capacidad profesional. El 36,4 % (8) presento el disefio de sesion de aprendizaje
completamente implementado frente al 31,8 % (7) implementado parcialmente. El
95,5 % (21) demuestra dominio del tema y los relaciona con otros puntos.

Capacidad pedagogica. El 68,2 % de los participantes (15 personas) aplico todas las
6 estrategias metodologicas, mientras que el 22,7 % (5 personas) implement6 al menos
4 de estas estrategias. Ademas, el 81,8 % (18 personas) realiza un seguimiento continuo
del trabajo individual y grupal, en contraste con el 13,6 % (3 personas) que lo hace de
manera esporadica. El 100% de los participantes (22 personas) utiliza medios y
materiales que involucran la expresion oral, escrita y audiovisual. Asimismo, el 90,9 %
(20 personas) evaltia de forma permanente el proceso de aprendizaje y proporciona
retroalimentacion. Finalmente, el 100 % de los participantes (22 personas) se expresa
con fluidez, coherencia, claridad, entonacion y correccion idiomatica.

Practica de valores. Todos los participantes (22 personas) promueven activamente
la practica de valores que se alinean con el marco axiolégico de la Universidad César
Vallejo. Ademas, presentan una buena imagen personal y visten de manera adecuada
tanto para la actividad que realizan como para cumplir con las politicas institucionales.
En cuanto al registro de asistencias de los estudiantes, el 72,7 % (16 personas) lo realiza
de manera precisa y regular, mientras que el 27,3 % (6 personas) no lleva a cabo este
registro.

Docentes de Psicologia

Capacidad profesional. El 429 % de los participantes (6 personas) presento el
diseno de sesion de aprendizaje con implementacion parcial, mientras que el 35,7 % (5
personas) lo present6 con implementacion completa. Ademas, el 100 % de los
participantes (14 personas) demuestra un completo dominio del tema y es capaz de
relacionarlo con otros aspectos relevantes.

Capacidad pedagdgica. El 64,3 % de los participantes (9 personas) aplico todas las
6 estrategias metodologicas, mientras que el 35,7 % (5 personas) implement6 al menos
4 de estas estrategias. Ademas, el 92,9 % (13 personas) realiza un monitoreo constante
del trabajo individual y grupal, utilizando medios y materiales que involucran la
expresion oral, escrita y audiovisual. En cuanto a la evaluacion, el 42,9 % (6 personas)
lleva a cabo una evaluacion continua del proceso de aprendizaje y proporciona
retroalimentacion. Por tltimo, el 100 % de los participantes (14 personas) se expresa de
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manera fluida, coherente, clara y con una entonaciéon y correccion idiomatica
adecuadas.

Practica de valores. Todos los participantes (14 personas) en el estudio promueven
activamente la practica de valores que estan en consonancia con el marco axiologico
de la Universidad César Vallejo. Ademas, presentan una imagen personal adecuada y se
visten de manera acorde a las actividades que realizan y a las politicas institucionales.
En cuanto al registro de asistencias de los estudiantes, el 85,7 % (12 personas) lo lleva a
cabo de manera regular y precisa, mientras que un 27,3 % (6 personas) no realiza este
registro.

Docentes de Inicial-Primaria

Capacidad profesional. La gran mayoria de los participantes (90 %, es decir, 18
personas) present6 el diseno de la sesion de aprendizaje con una implementacion
completa. Todos los participantes (100 %, es decir, 20 personas) demuestran un
completo dominio del temay son capaces de establecer conexiones con otros aspectos
relevantes.

Capacidad pedagogica. La mayoria de los participantes (75 %, es decir, 15 personas)
aplico las seis estrategias metodologicas propuestas, mientras que un 25 % (5 personas)
aplicé al menos cuatro de estas estrategias. Ademas, un alto porcentaje (90 %, es decir,
18 personas) monitorea de manera constante el trabajo individual y grupal. EI 95 % (19
personas) utiliza medios y materiales que involucran la oralidad, escritura y
audiovisuales. Todos los participantes (100 %, es decir, 20 personas) evaltan de forma
continua el proceso de aprendizaje y brindan retroalimentacion, y ademas se expresan
con fluidez, coherencia, claridad, entonacion y correccion idiomatica.

Practica de valores. La totalidad de los participantes (100 %, es decir, 20 personas)
promueve la practica de valores alineados con el marco axiolégico de la Universidad
César Vallejo. Un alto porcentaje (95 %, es decir, 19 personas) muestra una excelente
presentacion personal, vistiendo acorde a la actividad que realizan y respetando las
politicas institucionales. Ademas, el 9 5% (19 personas) lleva un registro preciso de las
asistencias de los estudiantes.

Docentes de Traduccion

Capacidad profesional. Casi la mitad de los participantes (47.4 %, es decir, 9
personas) presento el disefio de la sesion de aprendizaje de manera completa, al igual
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que otro 47.4 % (9 personas) que lo hizo parcialmente. Todos los participantes (100 %, es decir, 19 personas) demuestran
un dominio del tema y son capaces de relacionarlo con otros puntos.

Capacidad pedagdgica. La mayoria de los participantes (78.9 %, 15 personas) aplicaron todas las estrategias
metodologicas, mientras que un porcentaje menor (15.8 %, 3 personas) aplic6 al menos 4 de ellas. Ademas, la gran mayoria
(89.5 %, 17 personas) monitorea de forma continua el trabajo individual y grupal. En cuanto al uso de medios y materiales,
un namero significativo (68.4 %, 13 personas) emplea recursos que involucran la oralidad, escritura y audiovisuales.
Ademas, la mayoria (94.7 %, 18 personas) evalta de manera permanente el proceso de aprendizaje y proporciona
retroalimentacion. Por altimo, todos los participantes (100 %, 19 personas) se expresan de manera clara, fluida y con
correccion idiomatica.

Practica de valores. El compromiso con los valores de la Universidad César Vallejo se refleja en todos los participantes,
ya que el 100 % (19 personas) promueve activamente su practica. Ademas, su presentacion personal es destacable,
mostrando una vestimenta acorde a la actividad y en cumplimiento de las politicas institucionales. Ademas, se registra
diligentemente la asistencia de los estudiantes, asegurando un seguimiento adecuado de su participacion.

Tabla 13 - Desempenio profesional docente en Ingenierias de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Ingenieria Ingenieria Ingenieria

Ingenieria Ingenieria
Empresarial ,g, de Minas Agrondomica g . Subtotal Total
Civil (28) Ambiental (13)
ESCUELA PROFESIONAL (15) (18) (08)
Presenta solo el disefio de
., .. 20,0 9 32,1 5 278 2 250 1 7,7 20
la sesion de aprendizaje
Disefio de Sesion de Presenta el disefio de 32
Aprendizaje i6on d dizaj
prenciza) sesion de aprenizae 8 533 10 357 2 11 6 750 4 308 30
implementado
parcialmente
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Presenta el Diseno de
sesion de aprendizaje

4 26,7 9 32,1 1n 611 0,0 8 61,5 32
completamente
implementado
Sélo demuestra dominio
0,0 1 3,6 0 00 12,5 0 0,0 2
del tema tratado
Dominio tematico Demuestra dominio del 1 82
tema y los relaciona con 15 100,0 27 964 g 100,0 87,5 13 100,0 80
otros puntos
Apli de 3
prica menios de o 00 2 71 0 00 12,5 0 00 3
estrategias
Aplicacion de Estrategi Aplica al 4
plicacion de Estrategias prica & Menos 3 200 11 393 4 222 75,0 3 231 27 82
Metodoldgicas estrategias
Aplica las 6 estrategi 1
plica fas b estrateglas 2 80,0 15 536 77,8 12,5 10 769 52
metodologicas 4
No monitorea el trabajo
. 0 0,0 0 0,0 0 00 12,5 0 0,0 1
indiv. /Grupal
Monitorea
adi te el trabaj 1 6,7 3 10,7 4 222 0,0 1 N 9
Monitoreo de Actividades fesp.m.‘a lcamente €l trabajo ’ ’ ' ' ’ 82
individual, grupal
Monitorea 1
permanentemente el 14 93,3 25 89,3 4 77,8 87,5 12 92,3 72
trabajo individual grupal
Utiliza los medios y
terial implican 1 1
marenaes quetmplieanta 9 600 5 179 55,6 0,0 4 308 28
oralidad, escritura o 0
Uso de Medios y Materiales  solamente audiovisuales 82
Utiliza los medios y
materiales que implican la 6 40,0 23 821 8 444 100,0 9 69,2 54

oralidad, escritura 'y
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audiovisuales

Evaluacion

No evalta el proceso de
aprendizaje

6,7

10

35,7

0,0

50,0

0,0

15

Evaltia el proceso de
aprendizaje, pero no
retroalimenta

6,7

14,3

33,3

12,5

7,7

13

Evalta permanentemente
el proceso de aprendizaje y
retroalimenta

13

86,7

14

50,0

66,7

37,5

12

92,3

54

82

Capacidad de Expresion

Muestra alguna deficiencia
en su capacidad de
expresion

0,0

0,0

5,6

0,0

77

Se expresa con fluidez,
coherencia, claridad,
entonacion y correccion
idiomatica

100,0

28

100,0

17

94,4

100,0

92,3

80

82

Promocion de la practica de
valores

No fomenta la practica de
valores relacionados con el
marco axiologico de la
Uucv

0,0

0,0

0,0

0,0

15,4

Fomenta la practica de
valores relacionados con el
marco axiologico de la
UCVv

100,0

28

100,0

100,0

100,0

84,6

80

82

Presentacion

Su vestimenta no es
adecuada con la actividad
que realiza.

0,0

0,0

0,0

0,0

0,0

Su vestimenta es adecuada
con la actividad que
realiza.

100,0

28

100,0

100,0

100,0

100,0

82

82
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Control de Asistencia

No presenta el registro de

) rese 400 3 107 4 222 1 125 1 77 15
asistencias

Presenta el registro d 1

resenta el registro de 9 600 25 893 77,8 7 815 2 923 67
asistencias 4

82

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes de Ingenierias.

Docentes de Ingenieria Empresarial

Capacidad profesional. La implementacion parcial del disefio de sesion de aprendizaje fue realizada por el 53,3 % (8
personas), mientras que el 26,7 % (4 personas) lo implemento en su totalidad. Todos los participantes, es decir, el 100 %
(15 personas), demostr6é un dominio completo del tema y su capacidad para relacionarlo con otros aspectos relevantes.

Capacidad pedagdgica. E1 80 % (12 personas) aplico las seis estrategias metodologicas, mientras que el 20 % (3
personas) aplico al menos cuatro de ellas. Ademas, el 93,3 % (14 personas) realiz6 un seguimiento constante del trabajo
individual y grupal. En cuanto al uso de medios y materiales, el 60 % (9 personas) emple6 aquellos relacionados con la
oralidad, escritura o solo audiovisuales, mientras que el 40 % (6 personas) utilizo recursos que involucraban la oralidad,
escritura y audiovisuales. Por otro lado, el 86,7 % (13 personas) evalu6 y proporcioné retroalimentacion de manera
continua durante el proceso de aprendizaje. Todos los participantes, es decir, el 100 % (15 personas), se expresaron con
fluidez, coherencia, claridad, entonacion y correccion idiomatica.

Practica de valores. E1 100 % (15 personas) promueve activamente la practica de valores alineados con el marco
axiologico de la Universidad César Vallejo. Todos ellos se presentan adecuadamente, vistiendo acorde a la actividad que
realizan y siguiendo las politicas institucionales. En cuanto al registro de asistencias de los estudiantes, el 60 % (9
personas) lleva un registro detallado, mientras que el 40 % (6 personas) no lo hace.
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Docentes de Ingenieria Civil

Capacidad profesional. El 35,7 % (10 personas) presento el diseno de sesion de
aprendizaje implementado parcialmente, mientras que el 32,1 % (9 personas) lo
implement6 completamente. Por otro lado, el 96,4 % (27 personas) demuestra un
completo dominio del tema y su capacidad para relacionarlo con otros aspectos.

Capacidad pedagogica. La mayoria de los participantes, un 53,6 % (15 personas),
aplico las 6 estrategias metodologicas, mientras que un 39,3 % (11 personas) emple¢ al
menos 4 de ellas. La gran mayoria, un 89,3 % (25 personas), monitore6 de manera
continua el trabajo individual y grupal. En cuanto al uso de medios y materiales, un
82,1 % (23 personas) utilizO recursos que involucran la oralidad, escritura y
audiovisuales, mientras que un 17,9 % (5 personas) se enfocé en uno o dos de estos
aspectos. En términos de evaluacion, la mitad de los participantes, un 50 % (14
personas), evalu6 de forma permanente el proceso de aprendizaje y brindaron
retroalimentacion, mientras que un 35,7 % (10 personas) no realizo esta evaluacion.
Finalmente, todos los participantes, un 100 % (28 personas), se expresd de manera
fluida, coherente, clara y con una buena entonacion, mostrando un buen dominio del
idioma.

Practica de valores. Todos los participantes, es decir, el 100 % (28 personas),
promueve activamente la practica de valores alineados con el marco axiologico de la
Universidad César Vallejo. Ademas, presentan una buena imagen personal, vistiendo
adecuadamente segun la actividad y las politicas institucionales. En cuanto al registro
de asistencias de los estudiantes, un alto porcentaje, el 89,3 % (25 personas), se encarga
de esta tarea, mientras que solo un pequeno porcentaje, el 10,7 % (3 personas), no lo
hace.

Docentes de Ingenieria de Minas

Capacidad profesional. Mas de la mitad de los participantes, especificamente el
61,11 % (11 personas), mostré un diseno de sesion de aprendizaje completamente
implementado, mientras que un menor porcentaje, el 27,8% (5 personas), solo presento
el diseno de la sesion. Todos los participantes, es decir, el 100 % (9 personas) demostro
un dominio del tema y fueron capaces de relacionarlo con otros puntos relevante.

Capacidad pedagogica. E1 77,8 % (14 personas) de los participantes aplico todas las
6 estrategias metodologicas, mientras que un 22,4 % (4 personas) aplico al menos 4 de
estas estrategias. Ademas, el 77,8 % (14 personas) monitorea de manera continua el
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trabajo individual y grupal, en comparacion con un 22,2 % (4 personas) que lo hace de
forma esporadica. En cuanto al uso de medios y materiales, el 55,6 % (10 personas) de
los docentes emplea recursos que involucran la oralidad, escritura o solamente los
audiovisuales, mientras que un 44,4 % (8 personas) utiliza materiales que abarcan los
tres aspectos mencionados. En cuanto a la evaluacion y retroalimentacion, el 66,7 % (12
personas) evalila permanentemente el proceso de aprendizaje y proporciona
retroalimentacion, en contraste con un 33,3 % (6 personas) que realiza la evaluacion,
pero no brinda retroalimentacion. Por altimo, el 94,4 % (17 personas) se expresa con
fluidez, coherencia, claridad, entonacion y correccion idiomatica.

Practica de valores. Todos los participantes, es decir, el 100 % (18 personas),
promueven la practica de valores alineados con el marco axioldgico de la Universidad
César Vallejo. Ademas, todos ellos presentan una buena imagen personal, adaptando su
vestimenta a la actividad que realizan y a las politicas institucionales. En cuanto al
registro de asistencias de los estudiantes, el 77,8% (14 personas) se encarga de llevar un
registro preciso de las mismas.

Docentes de Ingenieria Agrondmica

Capacidad profesional. E1 75 % (6 personas) presento el disefio de sesion de
aprendizaje implementado parcialmente, mientras que el 25 % (2 personas) tnicamente
presento el disefio de sesion sin implementarlo completamente. Por otro lado, el 87,5 %
(7 personas) muestra un dominio del tema y es capaz de relacionarlo con otros puntos
relevantes.

Capacidad pedagogica. El 75 % (6 personas) aplico al menos 4 estrategias
metodologicas. Ademas, el 87,5 % (7 personas) realiza un seguimiento continuo del
trabajo individual y grupal. Todos los participantes, el 100 % (8 personas), utilizan
diversos medios y materiales que involucran la oralidad, escritura y elementos
audiovisuales. Por otra parte, el 50 % (4 personas) no evalua el proceso de aprendizaje,
mientras que el 375 % (3 personas) lo evalia constantemente y brinda
retroalimentacion. Por ultimo, el 100 % (8 personas) se expresa de manera fluida,
coherente, clara, con entonacion adecuada y con correccion en el uso del lenguaje.

Practica de valores. Todos los participantes, el 100 % (8 personas), promueven la
practica de valores en linea con el marco axiologico de la Universidad César Vallejo.
Ademas, presentan una buena imagen personal, con vestimenta apropiada tanto para la
actividad que realizan como para cumplir con las politicas institucionales. Por otro lado,
el 87,5 % (7 personas) lleva un registro de las asistencias de los estudiantes,
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asegurandose de tener un seguimiento adecuado de su asistencia y participacion en las
actividades.

Docentes de Ingenieria Ambiental

Capacidad profesional. El 61,5 % (8 personas) present6 el disefio de la sesion de
aprendizaje de forma completa y satisfactoria, mientras que el 30,8 % (4 personas) lo
hizo parcialmente. Todos los participantes, el 100 % (13 personas), demostraron un
amplio dominio del tema y supieron relacionarlo con otros puntos de manera efectiva.

Capacidad pedagdgica. El 76,9 % (10 personas) empled todas las 6 estrategias
metodologicas, mientras que el 23,1 % (3 personas) aplico al menos 4 de estas
estrategias. Ademas, el 92,3 % (12 personas) realizé un monitoreo continuo del trabajo
individual y grupal. En cuanto al uso de medios y materiales, el 69,2 % (9 personas)
empleo aquellos que involucraban la oralidad, escritura y audiovisuales, mientras que
el 30,8 % (4 personas) utiliz6 medios que involucraban la oralidad, escritura o solo
audiovisuales. Por otro lado, el 92,3 % (12 personas) evalu6 y proporciono
retroalimentacion de manera constante en el proceso de aprendizaje. Todos ellos,
también en un 92,3 % (12 personas), se expresaron con fluidez, coherencia, claridad,
entonacion y correccion idiomatica.

Practica de valores. El 84,6 % (11 personas) promueve la aplicacion de valores
relacionados con el marco axiologico de la Universidad César Vallejo. El 100 % (13
personas) muestra una presentacion adecuada, vistiendo acorde a la actividad que
realizan y cumpliendo las politicas institucionales. Ademas, el 92,3 % (12 personas) lleva
un registro de las asistencias de los estudiantes.

Tabla 14 - Desempefio profesional de los docentes en la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo, 2015-1

Desempeiio
2.0 Muy
Deficiente = Regular Bueno
bueno
010 % g BT BT o ol
ESCUELAS 14 18 20
Administracion 0 0 2 14 10 gl 2 14 14
Marketing 0 0 1 9 6 55 4 36 1
Ciencias . Negocms. 0 0 0 0 5 56 4 44 9
Empresariales Internacionales
Contabilidad 0 0 0 0 9 47 10 53 19
Economia 1 8 0 0 6 46 6 46 13
Total 1 2 3 5 36 55 26 39 66

83



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Derecho 0 0 3 14 8 36 1 50 22
Psicologia 0 0 1 7 9 64 4 29 14
Cienci E 16n Inicial-
1e1.1c1as d-ucac?on nicia a a a - o o - o
Sociales Primaria
T .,
raduccion e o 0 0 0 10 5 9 47 19
Interpretacion
Total 0 0 4 5 33 44 38 51 75
I o
ngemieria o 0 1 7 10 67 4 27 15
Empresarial
Ingenieria Civil 1 4 5 18 15 54 7 25 28
Ingenierias Ingenieria de Minas 0 0 2 1 8 44 8 44 18
Ingenieria 113 1 3 6 7 0 0 8
Agronomica
Ingenieria Ambiental 0 0 0 0 7 54 6 46 13
Total 2 2 9 1 46 56 25 30 82

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes.

Nivel de desempeiio profesional en Ciencias Empresariales

El nivel de desempeno profesional docente en Administracion de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 71,42 % (10) alcanzo el
nivel bueno, seguido de un 14,29 % (2) muy bueno, representado por un 85,71 %
respectivamente. Asimismo, coincidentemente, un 14,29 % (2) alcanzo6 el nivel regular.
Marketing, el 55 % (6) alcanzo el nivel bueno, seguido de un 36 % (4) muy bueno,
representado por un 91 % respectivamente. Seguido de un 9 % (1) el nivel regular.
Negocios, el 56 % (5) alcanzo el nivel bueno, seguido de un 44 % (4) muy bueno.
Contabilidad, el 53 % (10) alcanzo6 el nivel muy bueno, seguido de un 47 % (9) Bueno.
Economia, el 46 % (6) alcanzo el nivel muy bueno y bueno respectivamente,
representado por un 92 %. Seguido de un 8 % (1) alcanz6 un nivel deficiente.

Nivel de desempeino profesional en Ciencias Sociales

El nivel de desempeno profesional docente en Derecho de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, el 50 % (11) alcanz6 el nivel muy bueno y 36 %
(8) bueno respectivamente, representado por un 86 %. Seguido de un 14 % (3) alcanzo
el nivel regular. Psicologia, el 64 % (9) alcanzo6 el nivel bueno y 29,4 % (4) muy bueno
respectivamente, representado por un 93 %. Seguido de un 7 % (1) alcanzé el nivel
regular. Educacion Inicial-Primaria, el 70 % (14) alcanzo6 el nivel muy bueno y 30 % (6)
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bueno respectivamente. Traduccion e Interpretacion e Idiomas, el 53 % (10) alcanzo el
nivel bueno y 47 % (9) muy bueno respectivamente.

Nivel de desempeiio profesional en ingenierias

El nivel de desempefio profesional docente en Ingenieria Empresarial de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 66,7 % (10)
alcanz¢ el nivel bueno y 26,7 % (4) muy bueno respectivamente. Finalmente, el 6,6 % (1)
de docentes alcanz6 un desempeno regular. Civil, el 53,6 % (15) alcanzo el nivel bueno
y 25 % (7) muy bueno respectivamente, representado por un 78,6 %. Seguido de un
17,9 % (5) y 3,6 % (1), nivel regular y deficiente respectivamente. Minas, el 44,44 % (8)
alcanzo tanto el nivel muy bueno, asi como también el nivel bueno, representando el
88,88 %, seguido de un 11,12 % (2) que alcanzo6 el nivel regular. Agronémica, el 75 % (6)
alcanzo el nivel bueno, seguido de un 12,5 % (1) que alcanzo tanto el nivel regular y como
el nivel deficiente. Ambiental, el 54 % (7) alcanzo6 el nivel bueno, seguido de un 46 % (6)
que alcanzo el nivel muy bueno, respectivamente.

Tabla 15 - Cultura organizacional de los docentes de Ciencias Empresariales de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Cultura
o Mu
Deficiente Regular Bueno buestllo
0-10 %  11-14 % :Z % ;’; % ;ma
Administracion 0 0 3 21 9 64 2 14 14
Marketing 1 9 2 18 4 36 4 36 n
Escuela Negocios
Profesiona Internacionale 0 0 1 1 8 89 0 0 9
1 s
Contabilidad 1 5 2 n n 58 5 26 19
Economia 0 0 0 0 4 31 9 69 13
Total 2 3 8 12 36 55 20 30 66

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los Docentes de Ciencias Empresariales, ciclo 2015-1.
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Nivel de cultura organizacional en Ciencias Empresariales

Con respecto al nivel de cultura de los docentes de Administracion de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 64,29 % (9)
alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un 21,43 % (3) Regular, solo el 14,29 % (2) alcanzo el
Nivel Muy bueno. Marketing, el 36,36 % (4) alcanz6 el Nivel Bueno y Muy bueno
respectivamente, representado por un 72,72 %. Seguido de un 18,18 % (2) alcanz6 un
Nivel Regular y el 9,09 % (1) alcanz6 un Nivel Deficiente. Negocios Internacionales, el
89 % (8) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del 11 % (1) Nivel Regular. Contabilidad, el 58 %
(11) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del 26 % (5) Muy bueno respectivamente,
representado por un 84 %. Y un 11 % (2) y 5 % (1) alcanzo el Nivel Regular y Deficiente
respectivamente. Economia, el 69% (9) alcanzo el Nivel Muy bueno, seguido del 31 % (4)

Bueno respectivamente.

Tabla 16 — Cultura organizacional de los docentes de Administracion, ciclo 2015-1

Administracion Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 3 21,43
Bueno 15-18 9 64,29
Muy bueno 19-20 2 14,29
Totales 14 100,00
Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Administracion.
Figura 1 - Cultura de los docentes de Administracion
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)
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La cultura de los docentes de Administracion de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 64,29 % (9) alcanzo el Nivel Bueno, seguido

de un 21,43 % (3) Regular, solo el 14,29 % (2) alcanzo el Nivel Muy bueno.

Tabla 17 - Cultura organizacional de los docentes de Marketing, ciclo 2015-1

Marketing Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 1 9,09
Regular 11-14 2 18,18
Bueno 15-18 4 36,36
Muy bueno 19-20 4 36,36
Totales 1 100%
Fuente: Matriz de valuacion aplicada a los docentes de Marketing.
Figura 2 - Cultura de los docentes de Marketing
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Marketing de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 36,36 % (4) alcanzo el Nivel Bueno y Muy
bueno respectivamente, representado por un 72,72 %. Seguido de un 18,18 % (2) de

docentes que alcanzo6 un Nivel Regular y el 9,09 % (1) alcanz6 un Nivel Deficiente.
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Tabla 18 - Cultura organizacional de los docentes de Negocios Internacionales, ciclo 2015-1

Negocios Internacionales Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 1 n
Bueno 15-18 8 89
Muy bueno 19-20 0 0
Totales 9 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Negocios Internacionales.

Figura 3 - Cultura de los docentes de Negocios Internacionales
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Negocios Internacionales de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 89 % (8) alcanzo el Nivel Bueno,
seguido del 11 % (1) un Nivel Regular.
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Tabla 19 - Cultura organizacional de los docentes de Contabilidad, ciclo 2015-1

Contabilidad Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 1 5
Regular 11-14 2 1
Bueno 15-18 1 58
Muy bueno 19-20 5 26
Totales 19 100%

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Contabilidad.

Figura 4 - Cultura de los docentes de Contabilidad
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Contabilidad de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 58 % (11) alcanz6 el Nivel Bueno, seguido del
26 % (5) Muy bueno respectivamente, representado por un 84 %. Yun 11 % (2) y 5 % (1)
alcanzo el Nivel Regular y Deficiente respectivamente.
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Tabla 20 - Cultura organizacional de los docentes de Economia, ciclo 2015-1

Economia Intervalo Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 4 31

Muy bueno 19-20 9 69
Totales 13 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Economia.

Figura 5 - Cultura de los docentes de Economia
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Economia de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 69 % (9) alcanzo6 el Nivel Muy bueno, seguido
del 31 % (4) Bueno respectivamente.
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Tabla 21 - Cultura organizacional de los docentes de Ciencias Sociales, ciclo 2015-1

Cultura
Deficiente Regular Bueno Muy
gu bueno
19- Tot
0-10 % 11-14 %  15-18 % % o=
20 1
5
Derecho 5 23 0 0 6 27 1 0 22
Psicologia 6 43 0 0 6 43 2 14 14
Escuela Educacion -
Profesional Inicial- 0 0 1 5 9 45 10 0 20
Primaria
Traduccion e
Interpretaci6 0 0 2 1 8 42 9 47 19
n e Idiomas
Total 1 15 3 4 29 39 32 43 75

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ciencias Sociales, ciclo 2015-1.

Nivel de cultura organizacional en Ciencias Sociales

Con respecto al Nivel de Cultura de los Docentes de Derecho de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 50 % (11) alcanz6 el Nivel
Muy bueno, seguido del 27 % (6) Bueno respectivamente, representado por un 77 %. Y
un 23 % (5) alcanzo el Nivel Deficiente. Psicologia, el 42,86 % (6) alcanzo tanto el Nivel
Bueno, como el Nivel Deficiente, solo el 14,28 % (2) alcanz6 el Nivel Muy bueno. Inicial
y Primaria, el 50 % (10) alcanz6 el Nivel Muy bueno, seguido del 45 % (9) Bueno
respectivamente, representado por un 95 %. El 5 % (1) alcanz6 el Nivel Regular.
Traduccion e Interpretacion e Idiomas, el 47,4 % (9) alcanz6 el Nivel Muy bueno, seguido
del 42,1 % (8) Bueno respectivamente, representado por un 89,5 %. Finalmente, €l 10,5 %
(2) alcanzo el Nivel Regular.
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Tabla 22 - Cultura organizacional de los docentes de Derecho, ciclo 2015-1

Derecho Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 23,0
Regular 11-14 0,0
Bueno 15-18 6 27,0
Muy bueno 19-20 n 50,0
Totales 22 100%
Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Derecho.
Figura 6 - Cultura de los docentes de Derecho
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Derecho de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 50 % (11) alcanzo el Nivel Muy bueno, seguido
del 27 % (6) Bueno respectivamente, representado por un 77 %. Y un 23 % (5) alcanzo el
Nivel Deficiente.
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Tabla 23 - Cultura organizacional de los docentes de Psicologia, ciclo 2015-1

Psicologia Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 6 42,86
Regular 11-14 0 0,0

Bueno 15-18 6 42 86

Muy bueno 19-20 2 14,28
Totales 14 100%

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Psicologia.

Figura 7 - Cultura de los docentes de Psicologia
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Psicologia en el ciclo 2015-1, tenemos que el 42,86 %
(6) alcanzo6 tanto el Nivel Bueno, como el Nivel Deficiente, solo el 14,28 % (2) alcanzo el
Nivel Muy bueno.
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Tabla 24 - Cultura organizacional de los docentes de Inicial-Primaria, ciclo 2015-1

Educacion Inicial-Primaria Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0,0
Regular 11-14 1 5,0
Bueno 15-18 9 45,0
Muy bueno 19-20 10 50,0
Totales 20 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los docentes de Inicial- Primaria.

Figura 8 - Cultura de los docentes de Educacion Inicial y Primaria
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

Cultura organizacional de los docentes de Inicial y Primaria en el ciclo 2015-1,
tenemos que el 50 % (10) alcanzo6 el Nivel Muy bueno, seguido del 45 % (9) Bueno
respectivamente, representado por un 95 %. E1 5 % (1) alcanzo el Nivel Regular.
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Tabla 25 - Cultura organizacional de los docentes de Traduccion e Interpretacion, ciclo 2015-1

Traduccion e Interpretacion e

. Intervalo Frecuencia Porcentaje
Idiomas
Deficiente 0-10 0 0,0
Regular 11-14 2 10,5
Bueno 15-18 8 421
Muy bueno 19-20 9 474
Totales 19 100%

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Traduccién e Interpretacion.

Figura 9 - Cultura de los docentes de Traduccion e Interpretacion
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura organizacional de los docentes de Traduccion e Interpretacion en el
ciclo 2015-1, tenemos que el 47,4 % (9) alcanzo el Nivel Muy bueno, seguido del 42,1 %
(8) Bueno respectivamente, representado por un 89,5 %. Finalmente, el 10,5 % (2)
alcanzo el Nivel Regular.
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Tabla 26 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenierias de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Cultura
Deficiente Regular Bueno Muy bueno
19- Tot
0-10 % 1-14 % 1518 % % o
20 1
Ingenieria
) 13 2 13 8 53 3 20 15
Empresarial
I -
ngenieria 21 5 18 13 46 4 1 28
Civil
E 1 I ieri
seueld ngenieria 6 5 28 8 4 4 2 1B
Profesional de Minas
I . .
ngenieria 25 1 135 63 0 0 8
Agronomica
Ingenieria
0 1 8 7 54 5 38 13
Ambiental
Total 11 13 14 17 41 50 16 20 82

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los docentes de Ingenierias.

Nivel de cultura organizacional en Ingenierias

Con respecto al Nivel de Cultura de los Docentes de Ingenieria Empresarial de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el Ciclo Académico 2015-1, tenemos que el
53,33 % (8) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del 20,00 % (3) Muy bueno, representado
por un 73,33 % respectivamente. Seguido del 13,33 % (2) alcanzo tanto el Nivel Regular
como el Nivel Deficiente. Ingenieria Civil, el 46,4 % (13) alcanzo el Nivel Bueno, seguido
del 21,4 % (6) Deficiente. Seguido del 17,9 % (5) Nivel Regular. Solo el 14,3 (4) alcanzo el
Nivel Muy bueno. Minas, que el 44,4 % (8) alcanz6 el Nivel Bueno, seguido del 22,2 % (4)
Muy bueno, representado por un 66,6 % respectivamente. Seguido del 27,8 % (5)
alcanzo el Nivel Regular y un 5,6 % (1) alcanzo el Nivel Deficiente. Agronomica, el 62,5 %
(5) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del 25,0 % (2) Deficiente. Finalmente, el 12,5 % (1)
alcanzo el Nivel Regular. Ambiental, el 53,8 % (7) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del
38,5 % (5) Muy bueno, representado por un 92,3 % respectivamente. Seguido del 7,7 %
(1) que alcanzo el Nivel Regular.
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Tabla 27 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenieria Empresarial, ciclo 2015-1

Ingenieria Empresarial Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 2 13,33
Regular 11-14 2 13,33
Bueno 15-18 8 53,33

Muy bueno 19-20 3 20,00
Totales 15 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Empresarial.

Figura 10 - Cultura de los docentes de Ingenieria Empresarial
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Ingenieria Empresarial de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 53,33 % (8) alcanzo el Nivel
Bueno, seguido del 20,00 % (3) Muy bueno, representado por un 73 % respectivamente.
Seguido del 13,33 % (2) alcanzo6 tanto el Nivel Regular como el Nivel Deficiente.
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Tabla 28 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenieria Civil, ciclo 2015-1

Ingenieria Civil Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 6 21,4
Regular 11-14 5 17,9
Bueno 15-18 13 46,4
Muy bueno 19-20 4 14,3
Totales 28 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Civil.

Figura 11 - Cultura de los docentes de Ingenieria Civil
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Ingenieria Civil de la Universidad César Vallejo, Filial
Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 46,4 % (13) alcanzo6 el Nivel Bueno, seguido
del 21,4% (6) Deficiente. Seguido del 17,9 % (5) Nivel Regular. Solo el 14,3 (4) alcanzo el
Nivel Muy bueno.
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Tabla 29 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenieria de Minas, ciclo 2015-1

Ingenieria de Minas Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 1 5,6
Regular 11-14 5 27,8
Bueno 15-18 8 444
Muy bueno 19-20 4 22,2
Totales 18 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria de Minas.

Figura 12 - Cultura de los docentes de Ingenieria de Minas
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura organizacional de los docentes de Ingenieria de Minas, ciclo 2015-1,
tenemos que el 44,4 % (8) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del 22,2 % (4) Muy bueno,
representado por un 66,6 % respectivamente. Seguido del 27,8 % (5) alcanzo6 el Nivel
Regular y un 5,6 % (1) alcanzo6 el Nivel Deficiente.
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Tabla 30 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenieria Agrondmica, ciclo 2015-1

Ingenieria Agronomica Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 2 25,0
Regular 11-14 1 12,5
Bueno 15-18 5 62,5
Muy bueno 19-20 0 0,0
Totales 8 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Agron6mica.

Figura 13 - Cultura de los docentes de Ingenieria Agronomica

70,0% 6

60,0% /\ 62,5%

5
50,0% / 4 \\

40,0% / \
30,0% 25,0% 12,5% / 5 \
2
20,0% \ / \
2
10,0%

1 \0 0,0%
0,0%

0-10 11-14 15-18 19-20

[ Frecuencia Porcentaje

Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Ingenieria Agronomica en el ciclo 2015-1, tenemos
que el 62,5 % (5) alcanzo el Nivel Bueno, seguido del 25,0 % (2) Deficiente. Finalmente,
el 12,5 % (1) alcanzo6 el Nivel Regular.
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Tabla 31 - Cultura organizacional de los docentes en Ingenieria Ambiental, ciclo 2015-1

Ambiental Intervalo Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0-10 0 0,0
Regular 11-14 1 7,7
Bueno 15-18 7 53,8

Muy bueno 19-20 5 38,5
Totales 13 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los docentes de Ingenieria Ambiental.

Figura 14 - Cultura de los docentes de Ingenieria Ambiental
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

La cultura de los docentes de Ingenieria Ambiental de la Universidad César Vallejo,
Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 53,8 % (7) alcanz6 el Nivel Bueno,
seguido del 38,5 % (5) Muy bueno, representado por un 92,3 % respectivamente.
Seguido del 7,7 % (1) que alcanzo el Nivel Regular.
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Tabla 32 - Desempeno profesional docente en Ciencias Empresariales, ciclo 2015-1

Desempeio
Deficiente = Regular Bueno Muy bueno
0-10 % :: % :Z % ;’)’ %  Total
Administracion 0 0 2 14 10 71 2 14 14
Marketing 0 0 1 9 6 55 4 36 11
Escuela Negocios
Profesional Intirnacionales 0 0 0 > 56 4 44 9
Contabilidad 0 0 0 0 9 47 10 53 19
Economia 1 8 0 0 6 46 6 46 13
Total 1 2 3 5 36 55 26 39 66

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ciencias Empresariales.

Nivel de desempeiio profesional en Ciencias Empresariales

El Nivel de desempeno profesional docente en Administracion de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el Ciclo Académico 2015-1, tenemos que el 71,42 % (10)
alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un 14,29 % (2) Muy bueno, representado por un
85,71 % respectivamente. Asimismo, coincidentemente, un 14,29 % (2) alcanzo el nivel
Regular. Marketing, el 55 % (6) alcanzo6 el Nivel Bueno, seguido de un 36 % (4) Muy
bueno, representado por un 91 % respectivamente. Seguido de un 9 % (1) el Nivel
Regular. Negocios, el 56 % (5) alcanz6 el Nivel Bueno, seguido de un 44 % (4) Muy bueno.
Contabilidad, el 53 % (10) alcanzo6 el Nivel Muy bueno, seguido de un 47 % (9) Bueno.
Economia, el 46 % (6) alcanzé el Nivel Muy bueno y Bueno respectivamente,
representado por un 92 %. Seguido de un 8 % (1) alcanzo6 un Nivel Deficiente.

Tabla 33 - Desempeno profesional docente en Administracion, ciclo 2015-1

Administracion Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 2 14,29
Bueno 15-18 10 71,42
Muy bueno 19-20 2 14,29
Totales 14 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Administracion.
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Figura 15 - Desempeno docente de Administracion
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional de los docentes de Administracion en el ciclo 2015-1,
tenemos que el 71,42 % (10) alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un 14,29 % (2) Muy bueno,
representado por un 85 % respectivamente. Asimismo, coincidentemente, un 14,29 %

(2) alcanzo el nivel Regular.

Tabla 34 - Desempeno profesional docente en Marketing, ciclo 2015-1

Marketing Intervalo Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 1 9
Bueno 15-18 6 55

Muy bueno 19-20 4 36
Totales 1 100

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Marketing.
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Figura 16 - Desempeno docente de Marketing
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional de los docentes de Marketing de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 55 % (6) alcanzo6 el Nivel Bueno,
seguido de un 36 % (4) Muy bueno, representado por un 91 % respectivamente. Seguido
de un 9 % (1) el Nivel Regular.

Tabla 35 - Desempeno profesional docente en Negocios Internacionales, ciclo 2015-1

Negocios Internacionales Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 5 56
Muy bueno 19-20 4 44
Totales 9 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Negocios Internacionales.
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Figura 17 - Desempenio docente de Negocios Internacionales
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempefio profesional de los docentes de Negocios Internacionales de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 56 % (5)
alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un 44 % (4) Muy bueno.

Tabla 36 - Desempeno profesional docente en Contabilidad, ciclo 2015-1

Contabilidad Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 9 47
Muy bueno 19-20 10 53
Totales 19 100%

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Contabilidad.

105



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Figura 18 - Desempeno docente de Contabilidad

60% 12
50% 10
40% —_— 8
30% —_— 6
/ 10
20% — 4
0% /
10% —_— 2
\ 0% 0 /
0% o = 0
0-10 11-14 15-18 19-20
T Frecuencia ==O==Porcentaje

Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional de los docentes de Contabilidad de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 53 % (10) alcanzo el Nivel Muy

bueno, seguido de un 47 % (9) Bueno.

Tabla 37 - Desempeno profesional docente de Economia, ciclo 2015-1

Economia Intervalo Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0-10 1 8
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 6 46

Muy bueno 19-20 6 46
Totales 13 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Economia.
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Figura 19 - Desempenio docente de Economia
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional de los docentes de Economia de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 46 % (6) alcanzo el Nivel Muy
bueno y Bueno respectivamente, representado por un 92 %. Seguido de un 8 % (1)

alcanzo6 un Nivel Deficiente.

Tabla 38 - Desempenio profesional docente en Ciencias Sociales de la Universidad César Vallejo,

Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Desempeio
Deficiente = Regular Bueno Muy bueno
0-10 % g B 190 Total
° 14 ° 18 20 ?
Derecho 0 0 3 14 8 36 1 50 22
Psicologia 0 0 1 7 9 64 4 29 14
E 4 Inicial-
Escuela ducacion Inicia o 0 0 6 30 14 70 20
. Primaria
Profesional Traduccié
r 0n e
adticeion € 0 o 0 0 10 55 9 4 19
Interpretacion
Total 0 0 4 5 33 44 38 51 75

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los docentes de Ciencias Sociales.

107



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Nivel de desempenio profesional en Ciencias Sociales

El nivel de desempeno profesional docente en Derecho de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 50 % (11) alcanzo el Nivel Muy
bueno y 36 % (8) Bueno respectivamente, representado por un 86 %. Seguido de un 14 %
(3) alcanzo el Nivel Regular. Psicologia, el 64 % (9) alcanzo el Nivel Bueno y 29,4 % (4)
Muy bueno respectivamente, representado por un 93 %. Seguido de un 7 % (1) alcanzo6
el Nivel Regular. Educacion Inicial-Primaria, el 70 % (14) alcanzo6 el Nivel Muy bueno y
30 % (6) Bueno respectivamente. Traduccion e Interpretacion e Idiomas, el 53 % (10)

alcanzo el Nivel Bueno y 47 % (9) Muy bueno respectivamente.

Tabla 39 - Desempeno profesional docente en Derecho, ciclo 2015-1

Derecho Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 3 14
Bueno 15-18 8 36
Muy bueno 19-20 1 50
Totales 22 100 %
Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Derecho.
Figura 20 - Desempeno docente de Derecho
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)
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El desempenio profesional de los docentes de Derecho de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 50 % (11) alcanz6 el Nivel Muy
bueno y 36 % (8) Bueno respectivamente, representado por un 86 %. Seguido de un 14 %

(3) alcanzo el Nivel Regular.

Tabla 40 - Nivel de desempeno profesional docente de Psicologia, ciclo 2015-1

Psicologia Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 1 7
Bueno 15-18 9 64
Muy bueno 19-20 4 29
Totales 14 100 %
Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Psicologia.
Figura 21 - Desempenio docente de Psicologia
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional de los docentes de Psicologia en el ciclo 2015-1, tenemos
que el 64 % (9) alcanz6 el Nivel Bueno y 29,4 % (4) Muy bueno respectivamente,
representado por un 93 %. Seguido de un 7 % (1) alcanzo6 el Nivel Regular.

109



Cultura organizacional y desemperio profesional docente en la educaciéon superior

Tabla 41 - Desempeno profesional docente en Educacion Inicial-Primaria, ciclo 2015-1

Educacion Inicial-Primaria Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 6 30
Muy bueno 19-20 14 70
Totales 20 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Educacion Inicial-Primaria.

Figura 22 - Desempeno docente de Inicial y Primaria
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional de los docentes de Educacion Inicial-Primaria de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 70 % (14)
alcanz¢ el Nivel Muy bueno y 30 % (6) Bueno respectivamente.
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Tabla 42 - Desemperio profesional docente en Traduccion e Interpretacion e Idiomas de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo, ciclo 2015-1

Traduccion e Interpretacion e

. Intervalo Frecuencia Porcentaje
Idiomas
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 10 53
Muy bueno 19-20 9 47
Totales 19 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Traduccién e Interpretacion.

Figura 23 - Desempeiio docente de Interpretacion e Idiomas
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional docente en Traduccion e Interpretacion en el ciclo
2015-1, tenemos que el 53 % (10) alcanz6 el Nivel Bueno y 47 % (9) Muy bueno,
respectivamente.
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Tabla 43 - Desempeno profesional docente en Ingenierias, ciclo 2015-1

Desempeio
Deficient Regular Bueno Muy
e bueno
f(; % :: % :2' % ;2' % Total
Ingenieria
. 0 0 1 7 10 67 4 27 15
Empresarial
Escuela Ingenieria Civil 1 4 5 18 15 54 7 25 28
Profesiona Ingenieria de Minas 0 0 2 11 8 44 8 44 18
: Ingenieria 1 13 1 13 6 75 0 0 8
Agronémica
Ingenieria Ambiental 0 0 0 0 7 54 6 46 13
Total 2 2 9 1 46 56 25 30 82

Fuente: Matriz de Evaluacién aplicada a los docentes de Ingenierias.

Nivel de desempeiio profesional en Ingenierias

El nivel de desempeno profesional docente en Ingenieria Empresarial de la
Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 66,7 % (10)
alcanzo el Nivel Bueno y 26,7% (4) Muy bueno respectivamente. Finalmente, el 6,6 % (1)
de docentes alcanz6 un Desempernio Regular. Civil, el 53,6 % (15) alcanz6 el Nivel Bueno
y 25 % (7) Muy bueno respectivamente, representado por un 78,6 %. Seguido de un
17,9 % (5) y 3,6 % (1), Nivel Regular y Deficiente respectivamente. Minas, el 44,44 % (8)
alcanzo tanto el Nivel Muy bueno, asi como también el Nivel Bueno, representando el
88,88 %, seguido de un 11,12 % (2) que alcanzo el Nivel Regular. Agronomica, el 75 % (6)
alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un 12,5 % (1) que alcanz6 tanto el Nivel Regular y
como el Nivel Deficiente. Ambiental, el 54 % (7) alcanzo el Nivel Bueno, seguido de un

46 % (6) que alcanzo el Nivel Muy bueno, respectivamente.

Tabla 44 - Desempeno profesional docente en Ingenieria Empresarial, ciclo 2015-1

Ingenieria Empresarial Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 1 6,6
Bueno 15-18 10 66,7
Muy bueno 19-20 4 26,7
Totales 15 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Empresarial.
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Figura 24 - Desempenio docente de Ingenieria Empresarial
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempenio profesional docente en Ingenieria Empresarial de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 66,7 % (10) alcanzo6 el
Nivel Bueno, seguido de 26,7 % (4) Muy bueno respectivamente. Finalmente, el 6,6 % (1)
de docentes alcanz6 un Desempeno Regular.

Tabla 45 - Desempeno profesional docente en Ingenieria Civil, ciclo 2015-1

Ingenieria Civil Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 1 3,6
Regular 11-14 5 17,9
15-18 15 53,6
Muy bueno 19-20 7 25
Totales 28 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Civil.
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Figura 25 - Desempenio docente de Ingenieria Civil
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempeno profesional docente en Ingenieria Civil de la Universidad César
Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 53,6 % (15) alcanz6 el Nivel
Bueno y 25 % (7) Muy bueno respectivamente, representado por un 78,6 %. Seguido de
un 17,9 % (5) y 3,6 % (1), Nivel Regular y Deficiente respectivamente.

Tabla 46 - Nivel de desempefio profesional docente en Ingenieria de Minas, ciclo 2015-1

Ingenieria de Minas Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 2 11,12
Bueno 15-18 8 44,44
Muy bueno 19-20 8 44,44
Totales 18 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria de Minas.
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Figura 26 - Desempeno docente de Ingenieria Minas
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempefio profesional docente en Ingenieria de Minas en el ciclo 2015-1,
tenemos que el 44,44 % (8) alcanzo6 tanto el Nivel Muy bueno, asi como también el Nivel
Bueno, representando el 88,88 %, seguido de un 11,12 % (2) que alcanzo el Nivel Regular.

Tabla 47 - Desempeno profesional docente en Ingenieria Agronémica, ciclo 2015-1

Ingenieria Agronémica Intervalo Frecuencia Porcentaje
Deficiente 0-10 1 12,5
Regular 11-14 1 12,5
Bueno 15-18 6 75
Muy Bueno 19-20 0 0
Totales 8 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Agronomica.
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Figura 27 - Desempeno docente de Ingenieria Agronomica
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempenio profesional docente en Ingenieria Agronomica de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 75 % (6) alcanzo el Nivel
Bueno, seguido de un 12,5 % (1) que alcanz6 tanto el Nivel Regular, como el Nivel
Deficiente.

Tabla 48 - Desempeno profesional docente en Ingenieria Ambiental, ciclo 2015-1

Ambiental Intervalo Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0-10 0 0
Regular 11-14 0 0
Bueno 15-18 7 54

Muy bueno 19-20 6 46
Totales 13 100 %

Fuente: Matriz de Evaluacion aplicada a los docentes de Ingenieria Ambiental.
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Figura 28 - Desempeno docente de Ingenieria Ambiental
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Fuente: Tomado de Carrasco (2016)

El desempefio profesional docente en Ingenieria Ambiental de la Universidad
César Vallejo, Filial Chiclayo en el ciclo 2015-1, tenemos que el 54 % (7) alcanzo el Nivel
Bueno, seguido de un 46 % (6) que alcanzo6 el Nivel Muy bueno, respectivamente.

Discusion de resultados

Los resultados encontrados han permitido identificar los elementos significativos
de la cultura organizacional en las tres escuelas estudiadas. Estos elementos han sido
clasificados segun las escuelas donde los docentes trabajan, siguiendo los niveles de
analisis propuestos por Schein (2009) para comprender la cultura en las organizaciones.
A continuacién, se presenta el analisis de las instituciones en relacion a estos niveles.

El analisis realizado sobre el nivel de desempefo profesional docente y la cultura
organizacional en Ciencias Empresariales revel6 resultados significativos. Se encontro
una relacion directa entre ambas variables, donde la mayoria de los docentes mostraron
un desempefio bueno o muy bueno en ambas areas. Sin embargo, también se
identificaron casos donde no existia una correlacion clara. Estos hallazgos ofrecen
informacion importante para el desarrollo de estrategias de mejora tanto en el
desempernio docente como en la cultura organizacional.
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La relacion entre el desempenio laboral y la cultura organizacional es fundamental
(Amoros, 2007). Una cultura solida, con valores compartidos y métodos eficientes,
promueve el compromiso y la motivacion de los empleados, lo que se traduce en un
desempeno laboral efectivo. Los estudios y teorias respaldan la importancia de una
cultura organizacional bien establecida, que difunda creencias y valores compartidos,
para mejorar el potencial humano y lograr un equilibrio entre comportamiento y
desempeno. Tanto la cultura organizacional como el desempeno laboral son elementos
clave para el éxito de una organizacion, ya que el rendimiento de los empleados
depende de su conocimiento e identificacion con la cultura institucional.

En el contexto de Ciencias Sociales, se establece una relacion directa entre el nivel
de desempeno profesional docente y la cultura organizacional. Se encontré que (15)
docentes alcanzaron un nivel bueno tanto en el desempeno profesional docente como
en la cultura organizacional. Ademas, (24) docentes obtuvieron un nivel muy bueno en
ambas variables, lo que refuerza la relacion entre ellas. También se observo que (8)
docentes presentaron un nivel bueno de desempeno profesional docente y un nivel muy
bueno de cultura organizacional, mientras que (14) docentes mostraron un nivel muy
bueno de desempeno profesional docente y un nivel bueno de cultura organizacional.
Esto evidencia la relacion existente entre ambas variables, representando el 81.33 % (61)
de los docentes analizados. Por otro lado, se identifico que (11) docentes tenian un nivel
deficiente de cultura organizacional. Finalmente, se encontré que (03) docentes
obtuvieron un nivel bueno de desempeno profesional docente y un nivel regular de
cultura organizacional, indicando la ausencia de relacion entre estas variables,
representando el 18.67 % (14).

Tanto la cultura organizacional como el desemperio laboral desempefian un papel
crucial en las instituciones. Es fundamental que las organizaciones tengan una cultura
solida que fortalezca y mejore los procesos internos, permitiendo enfrentar de manera
efectiva los desafios internos y externos sin afectar el desempeno laboral y la
productividad.

Martinez (2010) encontro6 evidencia de asociaciones significativas entre la cultura
organizacional y el rendimiento general de los colaboradores, respaldando la
importancia de este vinculo. Ademas, Rodriguez et al. (1996) destaca el interés actual de
muchas organizaciones en comprender la relacion entre la institucion y el entorno en
el que operan, lo cual también involucra a los empleados en sus labores.

La cultura organizacional se transmite a lo largo del tiempo y se ve influenciada
por factores internos y externos en el entorno institucional. Cada organizacion tiene su
propia cultura, basada en sistemas de creencias y valores compartidos, que se reflejan
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en la forma en que los colaboradores perciben y manifiestan esa cultura. La calidad del
ambiente interno y los valores presentes en la organizacion influyen en la satisfaccion,
cooperacion, dedicacion y cumplimiento de normas por parte de los empleados.
Estudios anteriores, como el de Gomez (2012), revelan que la percepcion de los
trabajadores sobre la cultura institucional se ve favorecida por los valores laborales
promovidos por la organizacion, lo que genera un ambiente de trabajo satisfactorio. La
presente investigacion destaca la importancia de promover normas especificas que
guien el comportamiento de los empleados en situaciones particulares, lo cual
contribuye a un ambiente laboral favorable y al control del comportamiento de los
miembros de la organizacion.

En el analisis de la relacion entre el nivel de desempefio profesional docente y la
cultura organizacional en Ingenierias de la Universidad César Vallejo, Filial Chiclayo
(ciclo 2015-1), se encontraron los siguientes resultados: un total del 56.67% (26
docentes) logroé alcanzar un nivel bueno tanto en su desempefio profesional como en la
cultura organizacional. Asimismo, el 21.74 % (10 docentes) obtuvo un nivel muy bueno
en ambas variables. Estos hallazgos indican una relacion directa entre el desempeno
profesional docente y la cultura organizacional. Ademas, se identifico que el 32.61 % (15
docentes) present6 un nivel muy bueno en el desempenio profesional docente y un nivel
bueno en la cultura organizacional. Por otro lado, el 13.04 % (6 docentes) mostr6 un
nivel bueno en el desempeno profesional docente y un nivel muy bueno en la cultura
organizacional. Estos resultados también respaldan la existencia de una relacion entre
ambas variables. Sin embargo, se observaron casos en los que la relacion no fue clara.
Un total del 19.57 % (9 docentes) presentd un nivel deficiente en la cultura
organizacional, y el 28.26 % (13 docentes) mostr6 un nivel bueno en el desempefio
profesional docente pero un nivel regular en la cultura organizacional.

Segiin el estudio de Gil (2012), los trabajadores con mas de diez afios de
experiencia en una organizacion muestran una mayor identificacion con la cultura
organizacional. Estos empleados son leales y defienden la organizacion, por lo que las
empresas buscan proporcionar estabilidad y beneficios para generar compromiso y
lealtad. El estudio también sefiala que a medida que los trabajadores estan mas
capacitados, se observa una mejor cultura organizacional y un mayor compromiso, lo
que contribuye a una mejor calidad de la cultura en la institucion.

Vargas (2007) sefiala que los elementos de la cultura organizacional estan
presentes en todas partes y estan relacionados con los aspectos culturales de la
institucion. En este estudio, se confirm6 que los elementos que mas influyen en la
cultura organizacional son determinantes para la comunicacion interna efectiva de la
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institucion, como lo indican Gomez y Sarsosa (2011). La falta de conocimiento de los
empleados sobre la cultura institucional conduce a deficiencias en la comunicacion
interna para transmitir adecuadamente los objetivos, mision, vision y documentos
institucionales. Esto provoca que los miembros de la organizacion no tengan claridad
sobre la direccion de la entidad. Por lo tanto, se recomienda prestar atencion a la
comunicacion interna, ya que estos aspectos definen la cultura organizacional. Estudios
recientes sugieren que las organizaciones deben implementar estrategias de evaluacion
y reconocimiento de los valores culturales para fortalecerlos y promoverlos a través de
planes de accion.

Conclusiones

Al examinar y comprender los resultados obtenidos, se llega a la siguiente
conclusion: Después de realizar un diagnostico a 223 docentes que trabajan en diversas
instituciones, escuelas y facultades de la Universidad César Vallejo en Chiclayo, se
encontr6 una correlacion entre el nivel de cultura organizacional y el desempefio
profesional docente en las diferentes escuelas de la universidad durante el ciclo
2015-1.

En Ciencias Empresariales tenemos que (20) docentes alcanzan el Nivel Bueno,
tanto en Desempeno Profesional Docente, como Cultura Organizacional. De igual
manera (08) alcanzan el Nivel Muy bueno, lo que demuestra que existe relacion directa.

En Ingenierias (26) docentes alcanzaron nivel bueno tanto en el Nivel de
desempeno profesional docente, como en Cultura Organizacional. De igual manera, (10)
alcanzan el Nivel Muy bueno; (01) alcanza el Nivel Regular y (02) alcanza el Nivel
Deficiente, respectivamente lo que demuestra que existe relacion directa para ambas
variables.

En Ciencias Sociales se tiene que (15) docentes alcanzan el Nivel Bueno tanto, en
Desempeno Profesional Docente, como Cultura Organizacional. De igual manera (24)
alcanzan el Nivel Muy bueno, respectivamente, lo que demuestra que existe relacion
directa.

Se utiliz6 la matriz de evaluacion docente, administrada por el Departamento de
Calidad, como herramienta de recoleccion de datos. Esta informacion proporcion6 una
base cuantitativa y cualitativa para el analisis correspondiente. Al examinar y
reflexionar sobre el marco tedrico conceptual, se logr6 comprender el problema
identificado, valorando las contribuciones de diversas teorias. Se considero la teoria de
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la cultura organizacional de Edgar Schein (2009), la clasificacion de la cultura
organizacional de Robbins (2004), los vinculos entre los valores en la cultura
organizacional y el desempefio laboral segtin Hellriegel (2004), las funciones basicas de
la cultura organizacional mencionadas por Carrion (2007) y la teoria del desempeno
laboral segtin Muchinsky (2002).

Sugerencias

A todo el personal docente y directivo involucrado se les invita a analizar los
resultados obtenidos de manera critica y consciente, para fortalecer sus capacidades
docentes y directivas, y asumir con éxito las funciones y responsabilidades que
desempenan.

Evaluar regularmente tanto el nivel de cultura organizacional como el desempeno
profesional de los docentes, con el fin de fomentar la identificacion con la cultura
institucional y promover un rendimiento eficiente por parte de los colaboradores. Esto
busca reconocer y continuar promoviendo tanto los valores culturales como un buen
desempeno, con el proposito de fortalecer ambos factores. El objetivo es que los
colaboradores se sientan parte importante de la organizacion y estén orgullosos de
pertenecer a ella.

Se recomienda que el Area de Recursos Humanos de la Universidad César Vallejo,
filial Chiclayo, implemente programas participativos de retroalimentacion que
involucren a todos los colaboradores. Esto tiene como objetivo fortalecer y promover
los elementos de la cultura organizacional, lo cual sentara las bases para un crecimiento
sostenido. Ademas, se busca lograr la convergencia de la misién, vision y objetivos
estratégicos de la Universidad César Vallejo.

Se recomienda que los investigadores interesados en el ambito de la cultura
organizacional y el desempeno docente examinen estos resultados con el proposito de
validar, descartar o descubrir nuevos descubrimientos que enriquezcan el estudio
llevado a cabo.
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Capitulo V

Cultura organizacional y desempeno docente
en la Educacion Superior

La cultura organizacional y el desempefio docente en la educacion superior estan
estrechamente relacionados y desempenan un papel crucial en la calidad educativa y el
éxito de las instituciones académicas. La cultura organizacional se refiere al conjunto
de valores, creencias, normas y practicas compartidas que definen el entorno de trabajo
y la forma en que se llevan a cabo las actividades en una institucion educativa (Llancari
y Alania, 2020).

En el contexto de la educacion superior, Moreno y Pineda (2019) sefialan que una
cultura organizacional consistente y efectiva puede impactar significativamente en el
desempenio docente. Una cultura que valore la excelencia académica, la colaboracion,
la innovacion pedagogica y la investigacion fomentara un entorno propicio para el
desarrollo profesional de los docentes y la mejora continua de su desemperfio.

De acuerdo con Moreno-Bastidas y Pineda-Lopez (2021), una cultura
organizacional que promueva la excelencia académica establecera altas expectativas de
calidad y brindara el apoyo necesario para que los docentes puedan alcanzar esos
estandares. Esto implica proporcionar oportunidades de desarrollo profesional,
capacitacion y retroalimentacion constante para mejorar las habilidades pedagogicas,
el disefio de cursos y la evaluacion del aprendizaje de los estudiantes. Ademas, una
cultura de excelencia académica puede fomentar la colaboracion entre docentes,
promoviendo el intercambio de ideas, la planificacion conjunta de programas y la
evaluacion entre pares, lo que en ultima instancia mejora el desempeno docente.

Segin Andrade-Zambrano y Ureta-Alvear (2021), la cultura organizacional también
puede jugar un papel importante en la promocion de la innovacion pedagogica en la
educacion superior. Una cultura que valore la experimentacion, la creatividad y la
adopcién de nuevas tecnologias y enfoques pedagogicos incentivara a los docentes a
buscar métodos innovadores para el disefio y la entrega de sus cursos. Esto implica
brindar el apoyo necesario en términos de recursos, capacitacion y tiempo para la
implementacion efectiva de estrategias innovadoras. La cultura organizacional también
debe fomentar una mentalidad de aprendizaje y adaptabilidad, permitiendo a los
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docentes asumir riesgos y aprender de los errores, lo que contribuye al desarrollo de
practicas pedagogicas mas efectivas y al mejoramiento del desempeno docente.

Ademas, una cultura organizacional que valore la investigaciéon de calidad puede
fomentar la produccion de conocimiento y la mejora de la ensefianza en la educacion
superior. Una cultura de investigacion promueve la participacion activa de los docentes
en proyectos de investigacion, la publicacion de resultados y el intercambio de
conocimientos con la comunidad académica. Esto fortalece la base de conocimientos
en la institucion y contribuye al desarrollo de estrategias de ensefianza basadas en la
evidencia y enfoques pedagdgicos mas efectivos (Pedraja-Rejas et al., 2020).

A modo de conclusion, la cultura organizacional desempena un papel fundamental
en el desempeno docente en la educacion superior. Una cultura que valore la excelencia
académica, la innovacion pedagogica y la investigacion de calidad crea un entorno
propicio para el desarrollo profesional de los docentes y la mejora continua de su
desempeno. Al fomentar una cultura organizacional positiva y fortalecer la conexion
entre la cultura organizacional y el desempeno docente, las instituciones académicas
pueden impulsar la calidad educativa y el éxito de sus docentes y estudiantes.

Importancia de la cultura organizacional en el ambito universitario

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en el ambito
universitario, al igual que en cualquier otra organizacion o empresa. En un contexto
universitario, una cultura organizacional solida y bien definida establece las bases para
la excelencia académica, la investigacion de calidad y el desarrollo integral de los
estudiantes (Llancari y Alania, 2020).

Para Andrade-Zambrano y Ureta-Alvear (2021), la cultura organizacional en el
ambito universitario proporciona una base sélida para la identidad institucional y el
sentido de pertenencia. Define los valores y principios que guian las acciones y
decisiones de los docentes, investigadores, personal administrativo y estudiantes. Al
establecer una cultura basada en la excelencia, el respeto, la inclusion y el compromiso
con el aprendizaje, se fomenta un ambiente propicio para el crecimiento académico y
personal.

Asimismo, Moreno y Pineda (2019) resaltan que la cultura organizacional
desempena un papel fundamental en el fomento de la ensenanza de calidad, la
innovacion pedagobgica y la investigacion de calidad en el ambito educativo. Una cultura
organizacional solida y favorable puede crear un entorno propicio para el desarrollo y
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la implementacion de estas practicas, promoviendo asi la excelencia académica y el
avance en la educacion.

En primer lugar, una cultura organizacional que valore y promueva la ensenanza
de calidad puede motivar a los docentes a esforzarse por brindar una educacion
superior que cumpla con altos estandares. Esto implica establecer expectativas claras
de excelencia académica y proporcionar el apoyo necesario para que los docentes
puedan mejorar continuamente sus habilidades de ensefianza. Una cultura que prioriza
la ensefianza de calidad también puede fomentar una mentalidad de aprendizaje entre
los docentes, impulsandolos a buscar oportunidades de desarrollo profesional y a
participar en actividades de capacitacion que les permitan perfeccionar sus habilidades
pedagogicas (Mosqueira, 2020).

En segundo lugar, una cultura organizacional que promueva la innovacion
pedagogica puede estimular la creatividad y la experimentacion en el aula. Esto implica
fomentar un ambiente en el que los docentes se sientan alentados y respaldados para
probar nuevas estrategias de ensefanza, tecnologias educativas y enfoques
metodolodgicos. Una cultura de innovacion pedagogica también debe proporcionar el
apoyo necesario en términos de recursos, capacitacion y retroalimentacion para que
los docentes puedan implementar con éxito estas practicas innovadoras. Al fomentar la
innovacion pedagogica, se crea un entorno dindmico de aprendizaje que beneficia tanto
alos docentes como a los estudiantes, estimulando el pensamiento critico, la resolucion
de problemas y la participacion activa en el proceso educativo (Pardo y San Martin,
2020).

En tercer lugar, una cultura organizacional que promueva la investigacion de
calidad puede impulsar el desarrollo y la difusion del conocimiento. Esto implica
fomentar una cultura de investigacion entre los docentes, brindando el apoyo necesario
para que puedan realizar investigaciones significativas y de alta calidad. Una cultura de
investigacion debe fomentar la colaboracion y el intercambio de ideas entre los
docentes, asi como proporcionar recursos y oportunidades para la presentacion y
publicacion de los resultados de la investigacion. Al fomentar la investigacion de
calidad, se fortalece la base de conocimientos en el ambito educativo y se contribuye al
avance de la disciplina. En el ambito universitario, la cultura organizacional también
participa notablemente en el fomento de relaciones saludables y colaborativas entre los
miembros de la comunidad educativa. Fomenta la comunicacion abierta, el trabajo en
equipo y la construccion de alianzas estratégicas. Una cultura que valora la diversidad
y lainclusion crea un ambiente en el que todos los miembros de la comunidad se sienten
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valorados y respetados, lo que a su vez contribuye a un clima positivo y estimulante
para el aprendizaje y la colaboracion (Pedraja-Rejas et al., 2020).

En resumen, la cultura organizacional en el ambito universitario es fundamental
para establecer una identidad institucional solida, promover la excelencia académica y
el desarrollo integral de los estudiantes, fomentar la investigacion de calidad y propiciar
relaciones saludables y colaborativas entre los miembros de la comunidad educativa. Al
crear un ambiente propicio para el crecimiento académico y personal, la cultura
organizacional en las universidades contribuye a formar profesionales competentes,
ciudadanos comprometidos y agentes de cambio en la sociedad.

El desempeio docente en la educacion universitaria

Segun Moreno y Pineda (2019), el desempeno docente en la educacion
universitaria es un tema de gran relevancia y atenciéon dentro del ambito académico.
Los docentes universitarios desempenan un rol importante y formativo en los
estudiantes, asi como en la generacion y transmision del conocimiento. El desempefio
docente en este contexto implica una serie de competencias y habilidades que van mas
alla de la mera transmision de informacion.

Para Gomez y Valdés (2019), el desempeno docente en la educacion universitaria
requiere de una sélida base de conocimientos en el area de especializacion del docente.
Los docentes universitarios deben contar con un dominio profundo de los contenidos
que ensenan, asi como estar actualizados en los avances y tendencias de su campo. Esto
les permite ofrecer una ensenanza rigurosa, basada en evidencias y relevante para los
estudiantes.

Ademas del conocimiento disciplinar, los docentes universitarios deben poseer
habilidades pedagoégicas y didacticas que les permitan transmitir el conocimiento de
manera efectiva. Esto implica la capacidad de planificar y disefiar estrategias de
ensenanza adecuadas a los objetivos de aprendizaje, seleccionar y utilizar
apropiadamente recursos didacticos, y evaluar el progreso y desempeiio de los
estudiantes de manera objetiva y significativa. Asimismo, la capacidad de fomentar la
participacion activa de los estudiantes, el pensamiento critico y el aprendizaje
autonomo es fundamental en el desempefnio docente en la educacién universitaria
(Ramirez et al., 2020).

A su vez, Valcazar (2020) sostiene que el desempefno docente en la educacion
universitaria también se relaciona con la capacidad de promover un ambiente de
aprendizaje inclusivo y colaborativo. Los docentes universitarios deben estar
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comprometidos con la diversidad y la equidad, reconociendo las diferentes formas de
aprendizaje y adaptando sus enfoques pedagogicos para atender a las necesidades de
los estudiantes. Ademas, es fundamental incentivar la colaboracién entre los alumnos,
estimulando la sinergia de trabajo en grupo, la comunicacion fluida y la comparticion
de ideas.

Por otro lado, Chavez et al. (2022) postulan que el compromiso con la investigacion
y la generacion de conocimiento es un aspecto fundamental del desempeno docente en
el ambito universitario. Los docentes universitarios no solo tienen la responsabilidad
de impartir clases y facilitar el aprendizaje de los estudiantes, sino también de
contribuir al avance del conocimiento en sus respectivas disciplinas a través de la
investigacion.

El compromiso con la investigacion implica la dedicacion a la busqueda activa de
nuevos conocimientos, la exploracion de preguntas y problemas relevantes en el campo
académico y la realizacion de investigaciones rigurosas y éticas. A través de la
investigacion, los docentes pueden profundizar su comprension de su disciplina,
mantenerse actualizados con los avances y contribuir al cuerpo de conocimiento
existente (Moreira-Choez et al., 2022).

Asimismo, Chavez et al. (2019) afirman que el desempefio docente comprometido
con la investigacion no solo beneficia a los propios docentes, sino también a los
estudiantes y a la institucion en su conjunto. Los docentes investigadores pueden
brindar una educacién mas actualizada y basada en la evidencia a sus estudiantes,
integrando los hallazgos de la investigacion en su ensenanza y transmitiendo una
mentalidad de indagacion y pensamiento critico. Esto enriquece la experiencia de
aprendizaje de los estudiantes, los prepara para enfrentar desafios del mundo real y los
motiva a participar en la generacion de conocimiento.

Por otro lado, el compromiso con la investigacion fortalece la reputacion y el
prestigio de la institucion universitaria. En este sentido, los logros investigativos de los
docentes, como publicaciones en revistas académicas, participacion en conferencias y
proyectos de investigacion financiados, contribuyen a la proyeccion de la institucion
en el ambito académico y su posicionamiento en el escenario nacional e internacional.
Asimismo, la investigacion realizada por los docentes puede atraer financiamiento
externo, establecer colaboraciones con otras instituciones y generar impacto en la
sociedad a través de la transferencia de conocimiento (Balbo, 2020).

Sin embargo, Zeledon y Aguilar (2020) sostienen que el compromiso con la
investigacion también presenta desafios. Los docentes universitarios a menudo tienen
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una carga de trabajo intensa que incluye la planificacion de clases, la correccion de
examenes y el asesoramiento a los estudiantes, lo que puede limitar el tiempo y los
recursos disponibles para la investigacion. Ademas, la competencia en la obtencion de
fondos de investigacion y la publicacion en revistas de renombre puede ser exigente y
requerir un esfuerzo adicional por parte de los docentes.

En ese sentido, el desempenio docente en la educacion universitaria abarca
competencias y habilidades que van mas alla del conocimiento disciplinar. Ademas,
implica una sélida base de conocimientos, habilidades pedagogicas y didacticas,
capacidad para promover un ambiente de aprendizaje inclusivo y colaborativo, y
compromiso con la investigacion y la generacion de conocimiento. El desempefio
docente en este contexto tiene un impacto significativo en la formacion de los
estudiantes, el avance académico y el desarrollo de la comunidad universitaria en
general.

Cultura organizacional: estrategia para la mejora del desempefio docente
universitario

Para Moreno-Bastidas y Pineda-Lopez (2021), la cultura organizacional posee un
rol importante en la mejora del desempeno docente universitario. En el contexto
universitario, una cultura organizacional solida y favorable puede actuar efectivamente
en el fomento y la mejora del desempeno docente.

En primera instancia, una cultura organizacional que valora y promueve la
excelencia académica puede motivar a los docentes universitarios a esforzarse por
alcanzar altos estandares de ensefianza y generar conocimiento de calidad. Esto se
logra mediante la promocion de una mentalidad de mejora continua, la definicion clara
de expectativas de desempeno y el reconocimiento de los logros académicos. Una
cultura de excelencia académica también puede fomentar la competencia y la
colaboracién entre los docentes, impulsandolos a compartir mejores practicas y
experiencias exitosas (Ticona y Garavito, 2021).

Ademas, una cultura organizacional que promueva la innovacion pedagogica y la
experimentacion en el aula puede impulsar la mejora del desempeno docente
universitario. Esto implica fomentar un ambiente propicio para la creatividad y el
pensamiento critico, alentando a los docentes a probar nuevas estrategias de
ensenanza, tecnologias educativas y metodologias activas de aprendizaje. Una cultura
que valore la innovacion pedagogica también debe brindar el apoyo necesario en
términos de recursos, capacitacion y retroalimentacion para que los docentes puedan
implementar con éxito estas practicas innovadoras (Ramirez et al., 2020).
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Asimismo, Valcazar (2020) resalta que una cultura organizacional que promueva la
colaboracion y el trabajo en equipo entre los docentes puede contribuir a la mejora del
desempenio. La colaboracion entre pares permite el intercambio de ideas, la
retroalimentacion constructiva y el aprendizaje mutuo. Una cultura de colaboracion
también puede fomentar el desarrollo profesional, ya que los docentes pueden
beneficiarse de las fortalezas y experiencia de sus colegas, asi como del apoyo y
orientacion en areas donde puedan requerir un mayor desarrollo.

Por otro lado, Esquerre y Pérez (2021) plantean que una cultura organizacional que
promueva la valoracion y el reconocimiento del trabajo docente puede tener un
impacto positivo en el desempeno. Esto implica reconocer y recompensar los logros y
contribuciones de los docentes, ya sea a través de incentivos financieros,
oportunidades de desarrollo profesional, ascensos académicos o reconocimientos
publicos. El reconocimiento adecuado puede fortalecer la motivacion y el compromiso
de los docentes, impulsandolos a continuar brindando una educacién de calidad y
mejorando su desempeno.

La promocion de estrategias relacionadas con la cultura organizacional para la
mejora del desempenio docente universitario puede enfrentar diversas dificultades en
su implementacion. Una de estas dificultades radica en la resistencia al cambio que
puede manifestarse entre algunos miembros de la comunidad universitaria. Algunos
docentes, arraigados en practicas tradicionales, pueden mostrar reticencia a adoptar
nuevas metodologias o enfoques pedagogicos. Esta resistencia puede dificultar la
implementacion efectiva de estrategias que buscan promover una cultura de excelencia
y mejora continua (Moreno y Pineda, 2019).

Para Miniguano (2020), otra dificultad significativa es la falta de recursos y apoyo
institucional. La implementacion exitosa de estrategias relacionadas con la cultura
organizacional requiere recursos adecuados y un respaldo soélido por parte de la
institucion. Esto puede incluir asignaciones presupuestarias para capacitacion,
desarrollo profesional y adquisicion de tecnologias educativas. La falta de recursos y
apoyo institucional puede limitar la capacidad de los docentes para participar en
actividades de mejora y dificultar la implementacion efectiva de estrategias centradas
en la cultura organizacional.

Moreno y Pineda (2019) también hacen énfasis en la falta de tiempo como otra
dificultad que puede obstaculizar la promocion de estas estrategias. Los docentes
universitarios suelen tener una carga de trabajo considerable, que abarca desde la
preparacion de las clases hasta la correccion de exdmenes, la supervision de proyectos
y la realizacion de investigaciones. Esta falta de tiempo puede dificultar el compromiso
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pleno de los docentes en actividades relacionadas con la mejora del desempeno y la
promocion de la cultura organizacional. La sobrecarga de trabajo puede afectar
negativamente la capacidad de los docentes para participar en iniciativas de mejora,
limitando también el tiempo disponible para la colaboracion y la reflexion pedagogica.

Por ultimo, la resistencia institucional puede representar un obstaculo en la
promocion de estrategias basadas en la cultura organizacional. Algunas instituciones
pueden mostrar resistencia o falta de apoyo para impulsar estos cambios. Esto puede
deberse a estructuras jerarquicas rigidas, burocracia excesiva o la falta de un liderazgo
educativo comprometido. La resistencia institucional dificulta la implementacion de
cambios culturales y obstaculiza la adopcién de practicas innovadoras que fomenten el
desempeno docente (Esquerre y Pérez, 2021).

A pesar de estas dificultades, Moreno-Bastidas y Pineda-Lopez (2021) determinan
que es fundamental reconocer la importancia de promover estrategias basadas en la
cultura organizacional para mejorar el desempenio docente en la educacion
universitaria. Superar estos desafios requiere un compromiso solido por parte de los
lideres institucionales, la creacion de un entorno de apoyo y la asignacion de recursos
adecuados. Al abordar estas dificultades, las instituciones pueden fomentar una cultura
que valore la excelencia académica, la innovacion pedagogica, la colaboracion y el
reconocimiento.

En resumen, la cultura organizacional en las instituciones universitarias puede
actuar efectivamente para mejorar el desempefio docente. Una cultura que valore la
excelencia académica, promueva la innovacion pedagogica, fomente la colaboracion y
proporcione reconocimiento adecuado puede motivar a los docentes a alcanzar altos
estandares de ensefianza, buscar la mejora continua y contribuir al avance de la
comunidad académica. Al crear un entorno de apoyo y desarrollo profesional, la cultura
organizacional puede ser una herramienta poderosa para impulsar la calidad educativa
en las instituciones universitarias.
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