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RESUMEN

En el 4mbito universitario, la calidad de desempefio del director de una Escuela Académico Profe-
sional (EAP) esta asociada a muchas variables, tales como la formacion profesional, capacitaciones,
motivaciones por la carrera profesional, liderazgo, clima organizacional y otros. El problema que
se aborda esta relacionado con los factores del clima organizacional que influyen en los niveles de
desempeiio laboral de los mismos.

Los factores del clima organizacional, de acuerdo a Palma C. (2005), esta conformado por cinco di-
mensiones y son: autorrealizacion, compromiso, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

No existen estudios realizados en la Universidad Peruana Unién (UPeU) que evidencien si los direc-
tores de las Escuelas Académico Profesionales se consideran satisfechos, autorrealizados; es decir, si
perciben las oportunidades para progresar, si consideran estimulante el trabajo que hacen o si ven
que la organizacion es una buena opcion para alcanzar una calidad de vida laboral. Por otra parte es
necesario conocer también como estos factores influyen en el desempeno del director de una EAP.

INTRODUCCION

Para que exista un buen desempefio por parte
del trabajador, es oportuno que se le asigne los
recursos necesarios y un ambiente laboral ade-
cuado, es decir, que su entorno sea el apropiado.
El clima organizacional debe ser social y técnica-
mente el adecuado para que el trabajador logre
un optimo desempefio.

De manera similar, en lo que respecta al involu-
cramiento laboral, no se han realizado estudios
para conocer si el director de una EAP asegura
los niveles de logro, si él mismo se considera
como factor clave para el éxito de la institucion o
si los servicios que brinda la institucion son moti-
vo de satisfaccion para él. No se conoce como es-
tos factores repercuten en su desempefio laboral.

Asimismo no hay estudios que muestren has-
ta qué punto el director de una EAP conoce la
existencia de normas y procedimientos y guias
de trabajo (en caso que lo hubiera), si en la ins-
tituciéon se mejoran continuamente los métodos
de trabajo, si los objetivos de trabajo estan cla-
ramente definidos, como percibe el director de
una EAP la remuneracion estipulada y si ella estd
acorde a su desempeiio y los logros alcanzados.

La evaluacion del desempeio laboral del perso-
nal de la Universidad Peruana Union (UPeU)
es basicamente subjetiva; es decir, los formatos
que se utilizan para la evaluacion no reflejan la
realidad objetiva del desempenio de sus trabaja-
dores. Algunos factores que influyen en este tipo
de evaluacién: el instrumento de evaluacion, el
tiempo que emplean los directivos para realizar
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la evaluacién de su personal, y la poca objetivi-
dad de los criterios de evaluacion. Cabe mencio-
nar que los niveles de desempefio también son
afectados por factores intrinsecos y extrinsecos
del trabajador, de acuerdo con su percepcion del
sistema organizacional. Las implicancias de estos
factores se reflejan en el clima organizacional a
través de la supervision, el logro, la afiliacion, el
poder, el temor, entre otros.

Entonces, en los esfuerzos para mejorar el de-
sempeno laboral necesariamente se tiene que
identificar las causas que afectan a los niveles de
desemperio; una vez identificadas estas causas, la
jefatura de la Oficina de Recursos Humanos (RR.
HH.) puede disefar las estrategias que realmente
van a lograr mejorar el desempefio laboral.

La Oficina de RR. HH. dela UPeU, atin no ha rea-
lizado un diagnéstico del clima organizacional;
por lo tanto, no se conoce la realidad de cémo
el personal percibe el ambiente fisico de su tra-
bajo, la supervision por parte de sus superiores,
las relaciones entre compaiieros, las politicas de
crecimiento y el grado de compromiso que tiene
con la institucién. En efecto, si los directivos no
conocen la realidad de como perciben el clima
organizacional los trabajadores, dificilmente se
podra plantear acciones para mejorar el desem-
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peio laboral; o, expresado de otra manera, las
acciones que se plantean para mejorar los niveles
del desempeiio laboral no serian los mas certeros
esto por una parte.

Por otra parte, se considera como un factor cri-
tico de éxito, dentro de una institucién universi-
taria, a los mismos directores de cada EAP, pues
ellos son los responsables de gestionar los pro-
cesos académicos. Los directores son los princi-
pales representantes académicos de la Universi-
dad, y deben brindar un servicio de calidad a los
alumnos. Sin embargo, el problema que se ob-
serva en los directores de escuela es que cuando
asumen el cargo no conocen con exactitud cua-
les son realmente sus funciones. Este sin duda es
un problema de comunicacién, y, naturalmente,
les compete a los jefes inmediatos superiores en
coordinacion con la Oficina de RR. HH. brindar
la informacién requerida a quienes asumen esta
funcion. Una razoén por la cual se produce esta
situacion es porque no se conoce el perfil, las
competencias y las habilidades que debe tener el
director de una EAP para un buen desempefio
laboral.

Por este motivo se trabajara con los directores de
las EAP de la UPeU sede y filiales Tarapoto y Ju-
liaca. Lo que se pretende es identificar los facto-
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res del clima organizacional, que causan un buen
o mal desempefio laboral.

Il. METODOLOGIA

EVALUACION DEL DESEMPERNO POR
COMPETENCIAS

A continuacion, se enuncian los beneficios que
se esperan de la evaluacién de desempefio por
competencias, tomando como referencia lo ex-
presado por Alles M. (2002), en Desempeiio por
competencias, donde ella explica con claridad
ciertos principios bésicos, que haran la funciéon
de un marco tedrico en la presente investigacion,
para potencializar y lograr una correcta aplica-
cion de la evaluacion de desempefio en cualquier
compaiia que busque como fin tltimo ser la me-
jor en su negocio.

La evaluacion de desempefio posibilita tedrica-

mente:

o La deteccion de necesidades de capacitacion.

o El descubrimiento de personas clave.

o El descubrimiento de competencias del eva-
luado.

o Laubicaciéon y desarrollo de cada persona en
su puesto adecuado.

o La retroalimentacion para una autoevalua-
cién de rendimiento.

o Latoma de decisiones sobre salarios.

CONCEPTUALIZACION DE COMPETENCIA

Aclaremos ahora los conceptos fundamentales
implicados en esta teoria de competencias.

Spencer y Spencer (1993) consideran que compe-
tencia es: “una caracteristica subyacente de un in-
dividuo, que esta causalmente relacionada con un
rendimiento efectivo o superior en una situacion
o trabajo, definido en términos de un criterio”

Rodriguez y Felit (1996) definen competencia
como “conjuntos de conocimientos, habilidades,
disposiciones y conductas que posee una perso-
na, que le permiten la realizacién exitosa de una
actividad”

Boyatzis W. (1993) sefala que competencia son:
“conjuntos de patrones de conducta, que la per-
sona debe llevar a un cargo para rendir eficiente-

mente en sus tareas y funciones”

La competencia, segun Tejada (1998): “es el con-
junto de saberes (saber, saber ser, saber hacer,
querer ser y poder ser) combinados, coordinados
e integrados en el ejercicio profesional” (p. 18).

Para que una persona muestre las competencias
incluidas en los perfiles requeridos (por su traba-
jo o por las situaciones personales que afronta),
es necesaria la presencia y conjuncion de los si-
guientes elementos:

Saber: conjunto de conocimientos relaciona-
dos con los comportamientos concernientes a
la competencia. Pueden ser de caracter técnico
(orientados a la realizacion de tareas) y de carac-
ter social (orientados a las relaciones interperso-
nales).

Saber hacer: conjunto de habilidades que permi-
ten poner en préctica los conocimientos que se
poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas
(para realizar tareas diversas, por ejemplo, hacer
una pared de ladrillos), habilidades sociales (para
relacionarnos con los demas como trabajar en
equipo), habilidades cognitivas (para procesar la
informacién que nos llega y que debemos utilizar
para analizar situaciones o resolver problemas).

Saber estar: conjunto de actitudes acordes con
las principales caracteristicas del entorno organi-
zacional y/o social (cultura, normas, etc.). En un
sentido amplio, se trata de tener en cuenta nues-
tros valores, creencias y actitudes que favorecen
o dificultan determinados comportamientos en
un contexto dado.

Querer hacer: conjunto de aspectos relaciona-
dos con las motivaciones responsables de que
la persona quiera o no realizar los comporta-
mientos propios de la competencia. Se trata de
factores de caracter interno (motivacién por ser
competente, identificacion con la tarea, etc.) y/o
externo (dinero extra, dias libres, beneficios so-
ciales, etc.) hacia la persona, que determinan que
esta se esfuerce 0 no por mostrar una competen-
cia determinada.

Poder hacer: implica un conjunto de factores re-
lacionados con:

-El punto de vista individual: la capacidad
personal, las aptitudes y rasgos personales, se




contemplan aqui como potencialidades de la
persona, como variables que pueden aportar in-
formacion respecto a la facilidad con que alguien
mostrara un comportamiento determinado, o
sobre su potencial de aprendizaje.

-El punto de vista situacional: el grado de “favo-
rabilidad” del medio. Diferentes situaciones pue-
den marcar distintos grados de dificultad para
mostrar un comportamiento dado; por ejemplo,
la presencia de un grupo que nos “presiona’, la
interaccién con un jefe autoritario u ocupar un
nivel jerarquico.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El analisis del Clima organizacional debe anali-
zar aspectos relativos a las percepciones y expec-
tativas del personal con respecto a la institucién.
Como cualquier estudio que intenta un diagnds-
tico de la organizacidn, las dimensiones a evaluar
deberdn ser ajustadas de acuerdo a la realidad.

“El Clima Organizacional esta determinado por
el conjunto de factores vinculados a la calidad de
vida dentro de una organizacion”

Caracteristicas del clima organizacional
El clima organizacional implica una referencia
constante para el personal de una organizacién
respecto al desarrollo de su trabajo. El clima pue-
de construirse como una autorreflexiéon de los
miembros de la organizacién acerca de su vincu-
lacion entre si y con el sistema organizacional. La
experiencia organizacional que tienen los miem-
bros es autoobservada por estos, que la evalian
colectivamente.

El clima organizacional segin Rodriguez D.
(2001), tiene las siguientes caracteristicas:

- Hace referencia con la situacién en que tiene
lugar el trabajo de la organizacién. Las varia-
bles que definen el clima son aspectos que
guardan relacién con el ambiente laboral.

- Tiene una cierta permanencia, a pesar de
experimentar cambios por situaciones co-
yunturales. Esto significa que se puede con-
tar con una cierta estabilidad en el clima de
una organizacion, con cambios relativamente
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graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de
decisiones que afecten en forma relevante
el devenir organizacional. Una situacién de
conflicto no resuelto, por ejemplo, puede em-
peorar el clima organizacional por un tiempo
comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comporta-
mientos de los miembros de la empresa. Un
clima malo, por otra parte, hard extremada-
mente dificil la conduccién de la organiza-
cion y la coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identifica-
cién de los miembros de la organizacién con
esta. Una organizacién con un buen clima
tiene una alta probabilidad de conseguir un
nivel significativo de identificacién de sus
miembros; caso contrario, una organizacion
cuyo clima sea deficiente no podra esperar
un alto grado de identificacion. Las organiza-
ciones que se quejan porque sus trabajadores
“no tienen la camiseta puesta’, normalmente
tienen un mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y acti-
tudes de los miembros de la organizacién y, a
su vez, afecta dichos comportamientos y acti-
tudes. En otras palabras, un individuo puede
ver como el clima de su organizacion es grato
y sin darse cuenta, contribuir con su propio
comportamiento a que este clima sea agrada-
ble; en caso contrario, a menudo sucede que
personas pertenecientes a una organizacion
hacen amargas criticas al clima de sus orga-
nizaciones, sin percibir que con sus actitudes
negativas estan disponiendo este clima de in-
satisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estruc-
turales, como estilo de direccion, politicas y
planes de gestion, sistemas de contratacién y
despidos, etc. Estas variables, a su vez, pue-
den ser también afectadas por el clima. Por
ejemplo, un estilo de gestiéon muy burocratico
y autoritario, con exceso de control y falta de
confianza en los subordinados puede llevar a
un clima laboral tenso, de desconfianza y con
actitudes escapistas e irresponsables de parte
de los subordinados, lo que conducira a un
refuerzo del estilo controlador, autoritario y
desconfiado de la jerarquia burocrética de la
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organizacién. Este es un circulo vicioso del
que resulta dificil salir, porque el clima y el
estilo de direccion se esfuerzan mutuamente
en un aumento que cuesta romper, por cuan-
to para hacerlo serfa necesario actuar en un
sentido inverso a lo que el sistema de varia-
bles estilo de direccion - clima organizacional
pareceria requerir.

- El ausentismo y la rotacion excesiva pueden
ser indicaciones de un mal clima laboral. La
forma de atacar estos problemas, por lo tan-
to, puede ser dificil, dado que implica realizar
modificaciones en las variables que configura
el clima organizacional.

- En estrecha conexién con lo anterior, es ne-
cesario senalar que el cambio en el clima or-
ganizacional es siempre posible, pero que se
requiere de cambios en mas de una variable
para que el cambio sea duradero, es decir,
para conseguir que el clima de la organiza-
cion se estabilice en una nueva configuracion.

MODELOS Y CUESTIONARIOS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Los modelos y cuestionarios de clima organiza-
cional desarrollados a lo largo de la historia, ain
presentan algunas confusiones en torno a las di-
mensiones que engloba este concepto, lo que ge-
neralmente dificulta integrar los resultados de las
investigaciones realizadas en un todo coherentes,
que le dé forma a un marco tedrico y metodolo-
gico correspondiente.

Partiendo por la elaboracién original de Litwin
y Stringer (1968) y el actual planteamiento de
Stringer (2002), continuando posteriormente
con otros clasicos como Friedlander y Margulies
(1969), House y Rizzo (1971) y James A. (1979),
Litwin y Stringer (1968) en Organizational Cli-
mate Questionnaire (LSOCQ) proponen nueve
escalas, separadas de la siguiente manera:

a) Estructura: sentimiento que tiene el emplea-
do respecto a las presiones en el grupo, cudntas
reglas, regulaciones y procedimientos hay; énfa-
sis en el papeleo y en examenes de canales, o si
hay una atmosfera informal y floja.

b) Responsabilidad: sentimiento de ser su pro-
pio jefe. No tener doble chequeo para todas sus
decisiones cuando ha hecho un trabajo, saber
que es su trabajo.

c) Recompensa: sentimiento de ser recompen-
sado por el trabajo bien hecho; enfatizar recom-
pensas positivas mas bien que castigos, la justicia
percibida del pago y politicas de promocién.

d) Riesgo: sentido de riesgo y desafio en el traba-
jo y en la organizacion; hay un énfasis en tomar
riesgos calculados o asegurar la mejor manera de
operar.

e) Calidez: sentimiento general de buen compa-
ferismo que prevalece en la atmoésfera del grupo
de trabajo; el énfasis en ser aceptado; la prevalen-
cia de amistad y grupos sociales informales.

f) Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y
otros empleados en el grupo; énfasis en el apoyo
mutuo desde y hacia arriba.

g) Estandares: la importancia percibida de me-
tas implicitas y explicitas y de estandares de de-
sempeiio; el énfasis en hacer un buen trabajo;
el desafio representado en las metas grupales y
personales.

h) Conflicto: sentimiento de que los gerentes y
otros trabajadores buscan escuchar opiniones di-
ferentes; el énfasis puesto en la apertura.

i) Identidad: sentimiento de que se pertenece a
una compaiia y que se es un miembro valorado
de un equipo de trabajo; la importancia puesta
en este tipo de espiritu.

Stringer (2002) propone seis dimensiones del
clima organizacional, y son:

a) Estructura: refleja el sentimiento de los em-
pleados de estar bien organizados y tener una
clara definicion de sus roles y responsabilidades.
La estructura es alta cuando las personas sienten
que todos los trabajos estdn bien definidos.

Es baja cuando hay confusién acerca de quién
hace qué tareas y quién es la autoridad para to-
mar decisiones. Incluso en industrias de alta
tecnologia donde predominan los arreglos or-




ganizacionales horizontales o temporales, una
sensacion de estructura apropiada tiene un fuer-
te impacto en la motivacion de las personas y el
desempeno.

b) Estandares: refleja el sentimiento de presion
para mejorar el desempefio y el grado de orgu-
llo que tienen los empleados por hacer un buen
trabajo. Altos estandares significa que las perso-
nas estan siempre buscando formas de mejorar
el desempeiio. Bajos estandares reflejan menores
expectativas de desempefio.

¢) Responsabilidad: refleja los sentimientos de
los empleados de “ser su propio jefe” y no tener
que chequear dos veces las decisiones con otros.
Un sentido de alta responsabilidad significa que
el empleado se siente impelido a resolver los pro-
blemas por si mismo. Baja responsabilidad indi-
ca que el riesgo de tomar o probar nuevas aproxi-
maciones tiende a ser desalentado.

d) Reconocimiento: indica el sentimiento de los
empleados de ser recompensados por un traba-
jo bien hecho. Es una medicion del énfasis en la
recompensa versus el criticismo y el castigo. Cli-
mas de alto reconocimiento se caracterizan por
un balance apropiado de premios y criticismo.
Bajo reconocimiento significa que el buen traba-
jo es recompensado de forma inconsistente.

e) Apoyo: manifiesta el sentimiento de confianza
y apoyo mutuo que existe en el grupo de traba-
jo. Es alto cuando los empleados sienten que son
parte de un equipo que funciona correctamente y
sienten que pueden recibir ayuda (especialmente
del jefe) si es que la necesitan. Cuando el apoyo
es bajo, los empleados se sienten solos y aislados.
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f) Compromiso: refleja el sentido de orgullo de
los empleados por pertenecer a la organizacion
y su grado de compromiso con las metas orga-
nizacionales. Altos sentimientos de compromiso
implican mayores niveles de lealtad personal.
Bajos niveles de compromiso significan que los
empleados se sienten apaticos hacia la organiza-
cién y sus metas.

Friedlander y Margulies (1969) propusieron
ocho dimensiones que son:

a) Retirada o falta de compromiso: describe un
grupo que estd “examinando sus movimientos”;
un grupo que “no estd en el engranaje” con res-

pecto a qué tienen que realizar.

b) Obstaculo: se refiere los sentimientos de los
miembros respecto a estar recargados con de-
beres de rutina y otros requerimientos conside-
rados como mucho trabajo. Su trabajo no estd
siendo facilitado.

¢) Espiritu: es una dimensién moral. Los miem-
bros sienten que sus necesidades sociales estan
siendo satisfechas y, al mismo tiempo, compar-
ten un sentido de cumplimiento de tarea.

d) Intimidad: se refiere al placer de los miem-
bros al mantener relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccién de necesi-
dad social no necesariamente asociada con cum-
plimiento de tarea.

e) Actitud distante: se refiere que la conducta de
la gerencia se caracteriza por ser formal e imper-
sonal. Describe una distancia “emocional” entre
el gerente y sus subordinados.

f) Enfasis en la produccién: se refiere a la con-
ducta de la gerencia caracterizada por una cerca-
na supervision. La gerencia es altamente direc-
tiva e insensible a la comunicacién de feedback.

g) Confianza: se refiere a la conducta de la ge-
rencia caracterizada por esfuerzos para “poner a
la organizacién en movimiento”. Esta conducta
estd marcada por intentos de motivar a través del
ejemplo. La conducta es orientada a la tarea y es
vista favorablemente por los miembros.
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h) Consideracion: se refiere a la conducta carac-
terizada por una inclinacién a tratar a los miem-
bros como seres humanos y a hacer algo extra
por ellos en términos humanos.

House y Rizzo (1971), propone ocho dimensio-
nes que son:

a) Conflicto e inconsistencia: el grado en el cual
las politicas, los procedimientos, los estandares
de desempeiio y las direcciones son inconsisten-
tes o inconsistentemente aplicadas.

b) Formalizacion: grado en el cual las practicas
estandarizadas, las politicas y las responsabilida-
des de posicion son explicitamente formalizadas.

¢) Adecuacion de la planificaciéon: grado en el
cual los planes son vistos como adecuados para
lograr los objetivos laborales.

d) Seleccion basada en habilidad y desempeiio:
grado en el cual los criterios de seleccién estan
basados en la habilidad y el desempefio mas bien
que en politicas, personalidad, o credenciales
educacionales.

e) Tolerancia de error: grado en el cual los erro-
res son tratados de una manera centrada en el
aprendizaje, mas bien que de una manera ame-
nazante, castigadora y orientada a la vergiienza.

f) Adecuacion a la autoridad: grado en el cual el
empleado cultiva las relaciones con sus superio-
resy viceversa.

g) Claridad y consenso de metas: grado en el
cual el empleado tiene claro y acepta los objetivos
propuestos por sus superiores.

h) Presion laboral: grado en el cual el trabajador
percibe la sobrecarga de trabajo.

James y colegas (1979), plantean que el clima
organizacional es un constructo molar, llamado
especificamente por ellos clima psicolégico el
cual es definido como un conjunto de percepcio-
nes que reflejan como los ambientes de trabajo,
incluyendo los atributos organizacionales son
evaluados y representados cognitivamente en

términos de su significado o significancia para
los individuos.

James y James (1989) propusieron que las per-
cepciones de clima laboral representan evalua-
ciones o apreciaciones cognitivas de atributos del
ambiente en términos del significado adquirido
para el individuo. Estos autores ven a las evalua-
ciones o apreciaciones cognitivas como “cogni-
ciones emocionales”, debido a que reflejan los
significados subjetivos que ayudan a etiquetar la
emocion y a determinar la direccion e intensidad
de la experiencia y la emocion.

Palma Carrillo (2004) elabora un instrumento
disefiado con la técnica de Likert comprendido
en su version final, de un total de 50 items que
exploran la variable clima organizacional defi-
nida operacionalmente como la percepcién del
trabajador con respecto a su ambiente laboral y
en funcion a aspectos vinculados como posibi-
lidades de realizacion personal, involucramiento
laboral con la tarea asignada, supervision que
recibe, acceso a la informacidn relacionada con
su trabajo en coordinacién con los demas com-
paneros y condiciones laborales que facilitan su
tarea. Los cinco factores que se determinaron en
funcidn al analisis estadistico y cualitativo fueron
los siguientes: autorrealizacién, involucramiento
laboral, supervisiéon, comunicacion y condicio-
nes laborales.

Segtin Palma Carillo (2004) los conceptos en
torno a los factores determinados para el analisis
estadistico y cuantitativo son como sigue:

a) Autorrealizacion: apreciacion del trabajador
con respecto a las responsabilidades que el me-
dio laboral ofrece, favoreciendo el desarrollo per-
sonal y profesional contingente a la tarea y con
perspectiva de futuro.

b) Involucramiento laboral: identificacion con
los valores organizacionales y compromiso para
con el cumplimiento y desarrollo de la organi-
zacion.

c) Supervision: apreciaciones de funcionalidad
y significaciéon de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral, en relacion de apo-




yo y orientacion para las tareas que forman parte
de su desemperfio diario.

d) Comunicacion: percepcién del grado de flui-
dez, celeridad, claridad coherencia y precision de
la informacidn relativa y pertinente al funciona-
miento interno de la empresa como con la aten-
cién a usuarios y/o clientes de la misma.

e) Condiciones laborales: reconocimiento de
que la institucién provee los elementos materia-
les, econdmicos y/o psicosociales necesarios para
el cumplimiento de las tareas encomendadas.

DESEMPENO LABORAL

Dimension: objetivos

Indicadores:

- Lograr que cada docente desarrolle la inte-
gracion en la Fe y ensefianza.

- Mejorar la satisfaccion de los alumnos desde
la perspectiva de docente y direccién de es-
cuela.

- Lograr el avance y cumplimiento del desarro-
llo de los cursos acorde al silabo.

- Incrementar la investigacién en los cursos
base de la carrera profesional.

Dimension: funciones

Indicadores:

- Representa a la escuela en actos protocolares.

- Elabora el Plan Operativo Anual de activida-
des académicas de la escuela.

- Elabora proyectos de implementacioén de la-
boratorios y/o equipos para la carrera profe-
sional.

- Revisa y actualiza la estructura curricular de
la carrera profesional.

- Revisa y actualiza la sumilla del plan de estu-
dios.

- Revisa la calidad de los silabos de cada curso
del plan de estudios en funcionamiento.

- Elabora la carga académica que garantice la
calidad del desarrollo de los cursos.

- Elabora el horario de los cursos asociados a la
plana docente.

- Asesora y/u orienta a los alumnos en el cum-
plimiento de su curriculo respectivo (matri-
cula, practicas preprofesionales...)

- Fomenta la practica de valores cristianos a
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través del desarrollo de los cursos.

- Supervisa la integracion de fe y ensefianza de
cada curso.

- Monitorea el desarrollo de los cursos acorde
al silabo.

- Gerencia la puntualidad y asistencia del do-
cente.

- Fomenta el desarrollo de proyectos de investi-
gacion a través de los centros de investigacion.

- Evalta el desemperio de los docentes.

- Organiza y dirige eventos o actividades aca-
démicas y/o culturales propias de la escuela.

- Organiza eventos para fortalecer las relacio-
nes entre docente y alumno.

- Revisa el material bibliografico para la com-
pra de nuevos libros.

- Motivay orienta la capacitacién de los docen-
tes.

Dimension: productividad

Indicadores:

- Utilizacién de recursos. Optimiza los recur-
sos (economicos y materiales) para el de-
sempefio de sus funciones y el beneficio de la
escuela.

- Calidad. Realiza sus trabajos de acuerdo con
los requerimientos de sus alumnos y docen-
tes en términos de contenido, exactitud, pre-
sentacion y atencion.

- Oportunidad. Entrega los trabajos (Plan
Operativo, presupuesto, carga académica,
horario, etc.)

- Responsabilidad. Realiza las funciones y de-
beres propios del cargo sin que requiera su-
pervisién y control permanentes y asumien-
do las consecuencias que se derivan de su
trabajo.

- Cantidad. Hace mas tareas, actividades y tra-
bajos realizados que los asignados.

- Conocimiento del trabajo. Tiene claro cuales
son funciones y conoce los procesos funda-
mentales de la facultad y escuela.

Dimension: conducta laboral

Indicadores:

- Compromiso Institucional. Asume y trans-
mite el conjunto de valores de la Universidad.
En su comportamiento y actitudes se siente
“cabeza” de su EAP.

- Relaciones interpersonales. Establece y man-
tiene comunicacién con los alumnos, docen-
tes y sus superiores, propiciando un ambiente
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laboral de cordialidad y respeto.

Iniciativa. Resuelve los imprevistos de su tra-
bajo y mejora los procedimientos.
Confiabilidad. Genera credibilidad y confian-
za frente al manejo de la informacién, toma
de decisiones y en la ejecucion de actividades.
Colaboracién. Coopera con los compaieros
en las labores de la Facultad y de la Universi-
dad.

Atencién al alumno. Demuestra efectividad
ante la demanda de un servicio solicitado.

Dimension: liderazgo
Indicadores:

Gestion. Planifica y prioriza sus actividades
anuales; se organiza delegando responsabili-
dad y monitorea el avance.

Proactividad. Asume la responsabilidad de
las decisiones que toma y no busca culpables.
Tiene iniciativa para mejorar y apoyar a su
facultad.

Trabajo en equipo. Crea sinergia entre docen-
te, alumnos y directivos para cumplir con las
metas trazadas.

Resolucion de conflictos. Tiene buen criterio,
coherencia y es integro al plantear soluciones
a problemas manteniendo transparencia y
justicia.

Capacidad de persuasion. Explica de manera
simple, convence y motiva a lograr los objeti-
vos trazados.

Empoderamiento. Asigna responsabilidades
acorde a las capacidades de su personal dan-

®

doles autoridad para decidir y asi no se recar-
ga de trabajo.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension: autorrealizacion (X1)

Existen oportunidades de progresar en la ins-
titucion.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se pueda.

Las actividades en las que se trabaja permite
aprender y desarrollarse.

Cumplir con las tareas diarias del trabajo,
permite el desarrollo del personal.

Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

La organizacién promueve el desarrollo del
personal.

La organizacion es una buena opcién para al-
canzar calidad de vida laboral.

En la institucion se afrontan y superan los
obstéculos.

Los trabajadores tienen la oportunidad de to-
mar decisiones en tareas de su responsabilidad.

Dimension: involucramiento laboral (X2)

Se siente comprometido con el éxito de la or-
ganizacion.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro
en el trabajo.




- Se participa en definir los objetivos y las ac-
ciones para lograrlo.

- Cada empleado se considera factor clave para
el éxito de la organizacion.

- Los trabajadores estain comprometidos con la
organizacion.

- Enlaoficina o drea de trabajo se hacen mejor
las cosas cada dia.

- Los productos y/o servicios de la organiza-
cién, son motivo de orgullo del personal.

- Se promueve la generacion de ideas creativas
o innovadoras.

- Hay clara definicion de visién, misién y valo-
res en la institucion.

- Esposible la interaccién con personal de ma-
yor jerarquia (tus jefes).

Dimension: supervision (X3)

- El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos.

- Laevaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar las tareas.

- Sevalora los altos niveles de desemperio.

- Los supervisores y/o jefes expresan reconoci-
miento por los logros.

- Las responsabilidades del puesto estan clara-
mente definidas.

- Los jefes promueven la capacitaciéon que se
necesita.

- El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen.

- Se reconocen los logros del trabajo.

- Eljefe se interesa por el éxito de los empleados.

- Serecibe la preparacion necesaria para reali-
zar el trabajo.

Dimension: comunicacion (X4)

- Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

- En mi oficina o drea de trabajo, la informa-
cion fluye adecuadamente.

- Enlos grupos de trabajo existe una relaciéon
armoniosa.

- Existen suficientes canales de comunicacion.

- El grupo con el que trabajo, funciona como
equipo bien integrado.

- La institucién fomenta y promueve la comu-
nicacion interna.

- Los objetivos de trabajo guardan relacién con
la visién.

- Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas y/o areas.

- Se conocen los avances en otras areas de la
organizacidn.
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- Se cuenta con acceso a la informacién nece-
saria para cumplir con el trabajo.

Dimension: condiciones laborales (X5)

- Existen normas y procedimientos como guias
de trabajo.

- Enla organizacion se mejoran continuamen-
te los métodos de trabajo.

- Sedispone de un sistema para el seguimiento
y control de las actividades.

- Existe buena administracién de recursos.

- La remuneracion es atractiva en compara-
cion con la de otras instituciones.

- Los objetivos del trabajo estdn claramente de-
finidos.

- El trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos.

- Sedispone de tecnologia que facilita el trabajo.

- Existe un trato justo en la institucion.

- La remuneracién estd de acuerdo al desem-
pefio y los logros.

MODELO PROPUESTO DE SOLUCION

Modelo de diagramas de influencia

Definimos la codificacién de las variables y di-

mensiones para elaborar el diagrama de influen-

cia:

Y: Desempeiio Laboral

X: Clima organizacional que estd compuesto
por cinco dimensiones.

X1: Autorrealizacion

X2: Involucramiento laboral
X3: Supervision

X4: Comunicacion

X5: Condiciones laborales

El modelo de diagramas de influencia utiliza la
teoria de probabilidades para probar la relacion
y/o influencia de dos variables. Este modelo
prueba una influencia probabilistica utilizando
dos conceptos basicos: probabilidades condicio-
nales y probabilidades a priori.

La topologia del diagrama de influencia para el
presente estudio es de acuerdo a las dimensiones
del clima organizacional y cémo estas dimensio-
nes influyen en la variable desempefio laboral.
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Autorealizacion

Supervision D pefi
ESTioy

- =
((Condicién Laboral )

Fuente propia
Figura 2: Diagrama de influencia para el clima y desempefio laboral

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Encuesta de clima organizacional: para la confia-
bilidad del instrumento se han utilizado los mé-
todos de Alfa de Crombach y Split Half de Gutt-
man evidenciando correlaciones de 0,97 y 0,90
respectivamente (Palma Carrillo, 2004).

Ficha de evaluacion del desempeio
laboral

El método que se utilizd para validar este ins-
trumento ha sido por juicio de expertos. Se ha
considerado a tres expertos para que evaluen la
coherencia y la completitud del instrumento.

Descripcion de las caracteristicas de la
poblacion de estudio
Tabla 4.1.
Descripcion de la muestra de estudio

Facultad

Experiencia en Gestion Académica

Condicién Laboral

Nivel Académico

Total 25

En la tabla 4.1 se observa que la edad del 48 % de

los directores de las EAP de la UPeU esta entre
24 y 29 afios, y el 20 % esta entre 30 y 39 afos.
Se deduce entonces que la Universidad Peruana
Unidn tiene un alto porcentaje de directores jo-
venes, y solamente el 4 % tiene de una edad ma-
yor a 50 afios. También se observa que existe un
alto porcentaje (60 %) de directores masculinos y
el 40 % de personal femenino.

En la tabla 4.1 se observa que el 44 % de los direc-
tores de las EAP de la UPeU tienen experiencia
en gestion académica entre uno a cinco afios, y
el 36 % de seis a diez. También se observa en la
tabla 4.1 que la condicién laboral del 68 % de los
directores es empleado, el 28 % misionero y solo
el 4 %, contratado.

Finalmente, se observa que el 60 % de los direc-
tores de las escuelas EAP de la UPeU tienen el
grado de magister, 24 % tiene el titulo de licen-
ciado o ingeniero y el 12 % grado de doctor.

Se concluye que en su mayoria la poblacién de
estudio son jovenes, mayormente de género mas-
culino, con el grado de magister y todos con mas
de un afo de experiencia en gestiéon académica.

Descripcion de la percepcion del clima
laboral, segun las dimensiones estable-
cidas, de los directores de las Escuelas
Académico Profesionales de la UPeU.

Tabla 4.2. Distribucion de frecuencia de la per-
cepcion de la dimensién de autorrealizacion de
los directores de las Escuelas Académico Profe-
sionales de la UPeU.

Autorealizacion Frecuencia %
Muy Desfavorable 0 0%
""" Desfavorable oo 0%~
""" Media 7T TT 27T 8%~
""" Favorable 7~ I 60% ~
"7 Muy Favorable 7~ g T TTTTT 2%
Total 25 100%

En la tabla 4.2 se observa que 60 % de los direc-
tores de las EAP perciben que la autorrealizacion
es favorable; es decir, este grupo de directores
percibe que existen oportunidades de crecimien-
to, también percibe que las actividades que hacen
son favorables para su desarrollo personal y con-
sidera favorable su lugar de trabajo para alcanzar
una mejor calidad de vida. Hay un 32 % que lo
considera muy favorable.




Tabla 4.3. Distribucién de frecuencia de la per-
cepcion de la dimensién de involucramiento de
los directores de las Escuelas Académico Profe-
sionales de la UPeU.

Involucramiento Frecuencia %
Muy Desfavorable 0 0%
T Desfavorable 1 TTTTOTTTTTTIOR T
Media 3 12%
""" Favorable 77 I 48%
"7 7 Muy Favorable T 4% "~
Total 25 100%

En la tabla 4.3 se observa que el 48 % de los di-
rectivos perciben que tienen un nivel de invo-
lucramiento laboral favorable; es decir que este
grupo tiene un comportamiento favorable para
la institucién, pues se sienten comprometidos
con la instituciéon. Ademas, cada uno de ellos
se considera como un factor critico de éxito, la
Universidad Peruana Unién les genera orgullo y,
finalmente, consideran que la interaccion con sus
superiores es buena.

Tabla 4.4. Distribucién de frecuencia de la per-
cepcion de la dimensiéon de supervision de los
directores de las Escuelas Académico Profesio-
nales de la UPeU.

Supervisién Frecuencia %
Muy Desfavorable 0 0%
" Destavorable 11117
Media 5 20%
" T Favorable 7T I 56%
""" Muy Favorable 777777 5T 0%
Total 25 100%

En la tabla 4.4 se observa que el 56 % de los direc-
tores de las Escuelas Académico Profesionales de
la UPeU considera favorable la supervision de los
superiores; es decir, este grupo considera que el
supervisor o sus superiores brindan apoyo para
superar obstaculos; la evaluacion que se hace de
su trabajo ayuda a mejorar; el jefe escucha los
planteamientos que ellos hacen y sienten que les
interesa el éxito en su trabajo. Sin embargo el 4 %
considera que la supervision es desfavorable para
la funcionalidad de su trabajo, es decir todo lo
contrario al andlisis del primer grupo.

Tabla 4.5. Distribucién de frecuencia de la per-
cepcion de la dimension de comunicacion de los
directores de las Escuelas Académico Profesio-
nales de la UPeU.
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En la tabla 4.5 se observa que el 68 % de los di-
rectores de las EAP de la UPeU percibe que el
grado de fluidez, celeridad, claridad coherencia
y precision de la informacién es favorable para
el funcionamiento de la institucion; es decir, que
este grupo de trabajadores percibe como favora-
ble la informacién con que cuentan y necesaria
para cumplir con su trabajo; percibe de manera
favorable que la administracion fomenta y pro-
mueve la comunicacion en el trabajo; percibe de
manera favorable que los companeros cooperan
entre si y que existe una relaciéon armoniosa; es-
tan informados de los avances de las otras dreas y
que los objetivos de trabajo guardan relacién con
la visién institucional. De manera opuesta el 4 %
del personal percibe como desfavorable.

Tabla 4.6. Distribucion de frecuencia de la per-
cepcion de la dimension condicion laboral de los
directores de las Escuelas Académico Profesio-
nales de la UPeU.

Condiciones Laborales Frecuencia %
Muy Desfavorable 0 0%
" Desarable 17T
Media 7 28%
""" Favorable I 60%
""" Muy Favorable A 8%
Total 25 100%

En la tabla 4.6 se observa que el 60 % de los di-
rectores de las EAP de la UPeU consideran favo-
rable las condiciones laborales; es decir, que este
grupo percibe como favorable los recursos que
tienen para hacer su trabajo; consideran que la
administracion de los recursos es buena, el trato
en la institucion es justo y las normas y proce-
dimientos son a favor del trabajador. Sin embar-
g0, de manera contraria solo el 4 % del personal
considera como desfavorable las condiciones la-
borales.

Tabla 4.7. Distribucién de frecuencia de la per-
cepcion del clima organizacional de los directo-
res de las Escuelas Académico Profesionales de
la UPeU.

Clima Organizacional Frecuencia %
Muy Desfavorable 0 0%

- Desfavorable ___________ 0 " T 0%
Media 4 16%

" Favorable T T 68%

"7 MuyPFavorable 7T a7 6%

Total 25 100%
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En la tabla 4.7 se observa que el 68 % de los di-
rectores de las Escuelas Académico Profesionales
de la UPeU perciben un clima organizacional
favorable; lo que significa que este grupo perci-
be como favorable las posibilidades que existen
para su realizacién, que su comportamiento en
funcién al involucramiento es favorable para la
Universidad. También perciben de manera favo-
rable la supervision que realizan sus superiores,
consideran que la comunicacion que fluye en las
areas de la Universidad es buena y que las condi-
ciones laborales son favorables para los trabaja-
dores. De manera similar, solo el 16 % considera
muy favorable. Sin embargo ocurre que solo el
16% percibe un clima medio favorable.

Descripcion de los niveles del desempeiio
laboral de los directores de las Escuelas
Académico Profesionales de la UPeU

Tabla 4.8. Distribucion de frecuencia del cum-
plimiento de los objetivos de los directores de las
Escuelas Académico Profesionales de la UPeU.

Objetivos Frecuencia %
Muy por Dabajo 0 0%
""" PorDebajo 777 ot 0%
""" Adecuado T TTTTTTTT 5T 36%
""" PorEncima 777 g7 T 2% 7
T Optimo T TTTTTTT g T 0%
Total 25 100%

En la tabla 4.8, se observa que el 36 % de los
directores de las EAP de la UPeU tienen un de-
sempeno adecuado y el 32 % tiene un desempe-
no por encima de lo adecuado, lo cual significa

que este grupo de directores logran que el docen-
te desarrolle la integracion de la fe y ensefianza,
minimizan el ausentismo y la impuntualidad de
los docentes; asimismo, logra que cada docente
desarrolle los cursos acorde con el silabo fomen-
tando la investigacion en los cursos base de la
carrera profesional.

Tabla 4.9. Distribucién de frecuencia del cum-
plimiento de las funciones de los directores de las
Escuelas Académico Profesionales de la UPeU

Funciones Frecuencia %
Muy por Dabajo 0 0%
""" PorDebajo 0T 0%
"" T Adecuado 77 A 8%
"o baama 17T
Optimo 3 52%
Total 25 100%

En la tabla 4.9 se observa que el 52% de los di-
rectores de las EAP de la UPeU cumple con su
funcién de una manera 6ptima y el 28% cumple
sus funciones de manera adecuada. Esto signifi-
ca que el director elabora de manera adecuada
la carga académica que garantiza la calidad del
desarrollo de los cursos, asesora y/o orienta, tam-
bién de manera adecuada, a los alumnos en el
cumplimiento de su curriculo académico respec-
tivo, fomenta la practica de valores cristianos a
través del desarrollo de los cursos y monitorea el
desarrollo de los cursos acorde con el silabo, etc.

Tabla 4.10. Distribucién de frecuencia de la pro-
ductividad de los directores de las Escuelas Aca-
démico Profesionales de la UPeU.

Productividad Frecuencia %
Muy por Dabajo 0 0%
""" PorDebajo 77T 0"t 0% "
"7 TAdecuado 7T 77T B%
T TR N,
Optimo 15 60%
Total 35 140%

En la tabla 4.10 se observa que el 60 % de los
directores de las EAP de la UPeU presenta una
productividad 6ptima, y el 52 %, presenta una
productividad por encima de lo adecuado. Esto
significa que el director optimiza los recursos
(econémicos y materiales) para el desempefio de
sus funciones y en beneficio de la escuela, realiza
sus trabajos de acuerdo con los requerimientos




de sus alumnos y docentes en términos de con-
tenido, exactitud, presentacion y atencién: en-
trega los trabajos (Plan Operativo, presupuesto,
carga académica, horario, etc). de acuerdo con
la programacion previamente establecida; reali-
za sus funciones y deberes propios del cargo sin
que requiera supervision y control permanentes
y asumiendo las consecuencias que se derivan de
su trabajo y, finalmente, tiene claro cudles son sus
funciones y conoce los procesos fundamentales
de la facultad y la EAP a la que pertenece.

Tabla 4.11. Distribucion de frecuencia de la con-
ducta laboral de los directores de las Escuelas
Académico Profesionales de la UPeU

Conducta Laboral Frecuencia %
Muy por Dabajo 0 0%
""" Por Debajo 0T 0%
""" Adecuado 7 27T 8%
___PorBncima -~ 6 %
Optimo 17 68%
Total 25 100%

En la tabla 4.11 se observa que el 68% de los di-
rectores de las EAP de la UPeU manifiesta una
excelente conducta laboral, es decir: el director
asume y transmite el conjunto de valores de la
Universidad; en su comportamiento y actitudes
se siente “dueno” de su EAP; establece y man-
tiene comunicaciéon con los alumnos, docentes
y sus superiores; propicia un ambiente laboral
de cordialidad y respeto. Asimismo, resuelve los
imprevistos de su trabajo y mejora los procedi-
mientos; genera credibilidad y confianza frente al
manejo de la informacion, la toma de decisiones
y a la ejecucion de actividades. Coopera con los
compaiieros en las labores de la facultad y de la
universidad y demuestra efectividad ante la de-
manda de un servicio solicitado.

Tabla 4.12. Distribucién de la frecuencia del li-
derazgo que ejercen los directores de las Escuelas
Académico Profesionales de la UPeU

Liderazgo Frecuencia %
Muy por Dabajo 0 0%
""" PorDebajo o 0% "
R .
. PorEnmcima ] %
Optimo 3 52%
Total 25 100%
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En la tabla 4.12 se observa que el 52% de los di-
rectores de las EAP de la UPeU se desenvuelve
de manera excelente como lideres. Esto signifi-
ca que los directores: planifican y priorizan sus
actividades anuales, se organizan delegando res-
ponsabilidad y monitorean el avance. Asumen la
responsabilidad de las decisiones que toman y no
buscan culpables. Tienen iniciativa para mejorar
y apoyar a su facultad. Crean sinergia entre los
docentes, alumnos y directivos para cumplir con
las metas trazadas. Tiene buen criterio, coheren-
cia y es integro al plantear soluciones a proble-
mas manteniendo transparencia y justicia. Ex-
plican de manera simple, convencen y motivan
a lograr los objetivos trazados. Finalmente, asig-
nan responsabilidades acorde a las capacidades
de su personal ddndoles autoridad para decidir y
asi no se recarga de trabajo.

Tabla 4.13. Distribucion de la frecuencia del des-
empeiio laboral de los directores de las Escuelas
Académico Profesionales de la UPeU

Desempeiio Laboral Frecuencia %
Muy por Dabajo 0 0%
_PorDebajo o 0%
" T Adecuado T 7T 8%
" PorEncima_ s 0%
"7 Optimo T (E 52%

Total 25 100%

En la tabla 4.13 se observa que el 52 % de los di-
rectores de las EAP de la UPeU tienen un desem-
pefo 6ptimo, el 20 %, tienen un desempeno por
encima de lo adecuado y un 28 % un desempeiio
laboral adecuado. Esto significa que los directo-
res logran sus objetivos trazados, cumplen con
sus funciones, tienen una productividad muy
buena, presentan una muy buena conducta la-
boral que aporta a la Universidad y ejercen un
liderazgo acorde a la situacion que se presenta.

ANALISIS DEL EFECTO DEL CLIMA ;
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL CON DIAGRAMAS DE
INFLUENCIA

Se ha utilizado el modelo de redes bayesianas
para probar influencia probabilistica de las varia-
bles de estudio, el cual se presenta en el figura 4.1.
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Para construir la red bayesiana asociada a las va-
riables de estudio se ha trabajado con las cinco
dimensiones del clima organizacional que vienen
a ser las variables independientes que influyen
sobre la variable dependiente desempeno.

En la percepcién del clima organizacional por
parte de los directores no se ha presentado per-
cepciones muy desfavorables ni desfavorables;
los valores que presentan las dimensiones son
tres: Regular, Favorable y Muy Favorable, tal
como se muestra en las dimensiones de la figura
4.1. De manera similar en la variable desempefio
se analizan solo tres valores: adecuado, por enci-
ma de lo adecuado y éptimo.

Figura 4.1 Redes bayesianas para analizar la in-
fluencia de las dimensiones del clima organiza-
cional en el desempernio laboral de los directores
de las Escuelas Académico Profesionales de la
Universidad Peruana Unién.

Autorealizacion
Regular 8.00
Favorable £0.0
Muy Favorable 320

Involucramiento
Regular 120m

Favorable 48.0 g
Muy Favorable  40.0 pumem

Supervision Desempeiio
Regular 10 Adecuado 318
Favorable 56.0 Porencima 292
Muy Favorable 200 Optimo 39,0 pmem

Comunicacion
Regular 160m
Favorable £6.0 pum—
Muy Favorable 160

Condicion Lahora
Regular 320
Favorable £0.0 g
Muy Favorable  8.00

En la figura 4.1 se observa que en las dimensio-
nes de autorrealizacion, involucramiento, super-
visién, comunicacién y condicién laboral, la pro-
babilidad del valor favorable es 60, 48, 56, 68 y
60 respectivamente. Ademas, la probabilidad del
valor éptimo del desempefio es de 39. De aqui se
deduce la probabilidad de que el docente tenga
un desempeno 6ptimo de 0.39, siempre y cuan-
do él perciba una autorrealizacion favorable (48),
una supervision favorable (56), una comunica-

cion favorable (68) y su condicién también sea
favorable (60).

Tabla 4.14 Andlisis de influencia probabilistica
de los factores del clima organizacional en el de-
sempeiio laboral.

Desempeio laboral Estado | Estado _Grado d_e
Clima organizacional inicial final G
g probabilistica

Autorrealizacion (60 %) | 39% | 41.1 % 2.1%

Involucramientolaboral | 39% | 49.7 % 10.7 %
(40 %)

Supervision (56 %) 39% | 44.5% 5.5%
Comunicacion (68 %) 39% | 41.3% 2.3 %
Condicién laboral 39% | 394% 0.4 %
(60 %)

En la tabla 4.14 se observa que:

La probabilidad de que un director de una EAP
de la UPeU perciba la autorrealizacion favorable
es de 60 % y muy favorable 32 %; esto hace que el
desempeiio sea 6ptimo en un 39 %. Si el director
de una EAP percibe la autorrealizacién como fa-
vorable (100 %) entonces la probabilidad de que
su desempefio sea Optimo aumenta a 41.1 %.

La probabilidad de que un director de una EAP
de la UPeU perciba el involucramiento como fa-
vorable es de 48 % y muy favorable 40 %; esto
hace que el desempeno sea 6ptimo en un 39 %. Si
el director de una EAP percibe el involucramien-
to como favorable (100 %) entonces la probabi-
lidad de que su desempeno sea 6ptimo aumenta
a249.7 %.

La probabilidad de que un director de una EAP
de la UPeU perciba la supervision como favora-
ble es de 56 % y muy favorable 20 %; esto hace
que el desempefio sea 6ptimo en un 39%. Si el
director de una EAP percibe la supervisién como
favorable (100 %) entonces la probabilidad de
que su desempeiio sea 6ptimo aumenta a 44.5 %.

La probabilidad de que un director de una EAP
de la UPeU perciba la comunicacién como favo-
rable es de 68 % y muy favorable 16 %; esto hace
que el desempeio sea dptimo en un 39 %. Si el
director de una EAP percibe la comunicaciéon
como favorable (100 %) entonces la probabilidad
de que su desempeno sea Optimo aumenta a 41.3
%.




La probabilidad de que un director de una EAP
de la UPeU perciba las condiciones laborales
como favorables es de 60 % y muy favorable 8 %;
esto hace que el desempefio sea 6ptimo en un 39
%. Si el director de una EAP percibe las condicio-
nes laborales como favorables (100 %) entonces
la probabilidad de que su desempeiio sea dptimo
aumenta a 39.4 %.

CONCLUSIONES

L.

El clima organizacional que perciben los di-
rectores de las EAP de la UPeU es de 60 % fa-
vorable y de un 32 % muy favorable; esto sig-
nifica que los directores perciben que existen
oportunidades para su realizacién personal;
en cuanto a su comportamiento en funcién al
involucramiento es favorable o muy favora-
ble para la Universidad. También perciben de
manera favorable la supervision que realizan
sus superiores. Consideran que la comunica-
cion que fluye en las areas de la Universidad
es buena y que las condiciones laborales son
favorables para ellos.

El desempenio laboral de los directores de las

EAP dela UPeU es en un 52 %, 6ptimo; en un
20 % por encima de lo adecuado y en un 28 %
adecuado. De aqui se deduce que los directo-
res de las EAP en general tienen un nivel de
desempeiio muy alto; es decir, que los direc-
tores logran sus objetivos trazados, cumplen
con sus funciones, tienen una productividad
muy buena, presentan una muy buena con-
ducta laboral que aporta a la Universidad y
ejercen un liderazgo acorde a la situacion que
se presenta.

La dimension de autorrealizacion tiene una
influencia probabilistica positiva de 2.1 %
sobre el desempeno laboral de los directores
de las EAP de la UPeU, ya que cada vez que
se mejora la probabilidad de percepcion de la
autorrealizacion el desempeiio laboral pti-
mo aumenta.

La dimensiéon de involucramiento laboral
tiene una influencia probabilistica positiva
de 10.7 % sobre el desemperio laboral de los
directores de las EAP de la UPeU, ya que si
mejora la probabilidad de percepcion del in-
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volucramiento el desempeiio laboral 6ptimo
aumenta.

5. La dimension de condicion laboral tiene una
influencia probabilistica positiva de 5.5 % so-
bre el desempefio laboral de los directores, ya
que si mejora la probabilidad de percepcion
de las condiciones laborales, la probabilidad
del desempeiio laboral 6ptimo aumenta.

6. La dimension de supervision tiene una in-
fluencia probabilistica positiva de 2.3 % sobre
el desempefio laboral de los directores de las
EAP, ya que cada vez que se mejora la proba-
bilidad de la supervision, la probabilidad del
desempeno laboral 6ptimo se incrementa.

7. La dimensién de comunicacién tiene una in-
fluencia probabilistica positiva de 0.4 % sobre
el desempeiio laboral de los directores de las
EAP, ya que si la comunicaciéon mejora, la
probabilidad del desempeno laboral éptimo
se incrementa.

8. Porlo tanto, el clima organizacional tiene una
influencia probabilistica positiva de 4.2 % en
el desempefio laboral éptimo de los direc-
tores de las EAP de la Universidad Peruana
Union.
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