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RESUMEN

La investigacion titulada: “El Clima organizacional y el desempeiio laboral
de los docentes del Instituto Superior Tecnolégico “04 de Junio de 1,821” de
Jaén, Cajamarca”, tuvo como objetivo: “Determinar la relacion entre Clima
organizacional con el desempefio laboral de los docentes para mejorar la calidad
educativa los docentes del Instituto Superior tecnolégico “04 de Junio de 1,821” de

Jaén, Cajamarca”.

El estudio fue del tipo correlacional realizado en una poblacién de 39 docentes
de las diferentes carreras técnico profesionales del IEST cuya muestra de estudio
quedd conformada por 21 docentes a quienes se les aplicé los instrumentos de
trabajo de campo respectivo a las variables Clima organizacional y Desempefio
laboral, cuyo datos fueron analizados haciendo uso de la Estadistica descriptiva e

inferencial.

Al término de la investigacion los resultados indican que entre la variable
Clima organizacional y desempefio laboral de los docentes, existe una relacion
estadistica segun la correlacion de Pearson con un valor de 0.863. Por lo tanto se
acepta la hipétesis de investigacion hallandose que: existe relacion significativa
muy alta y directa entre clima organizacional y el desempefio laboral de lo se

concluye que a mejor clima organizacional, mejor desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio laboral de los docentes.
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ABSTRACT

The research entitled: "Organizational climate and work performance of
teachers of the Higher Technological Institute” June 4, 1821 "Jaen, Cajamarca”,
aimed to: "Determine the relationship between organizational climate with the work
performance of teachers to improve the educational quality of the teachers of the

Higher Technological Institute "04 de Junio de 1,821" of Jaen, Cajamarca ".

The study was of the correlational type carried out in a population of 41
teachers of the different technical professional careers of the IEST whose sample
of study was made up of 21 teachers to whom the instruments of field work were
applied to the variables Organizational climate and Work performance, whose data
were analyzed using the descriptive and inferential statistics.

At the end of the investigation, the results indicate that among the variable
Organizational climate and teacher performance, there is a statistical relationship
according to the Pearson correlation with a value of 0.863. Therefore, the research
hypothesis is accepted, finding that: there is a very high and direct relationship
between the organizational climate and the work performance of what is concluded

that the better the organizational climate, the better the job performance.

Keywords: Organizational climate, Teachers' work performance.
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l. INTRODUCCION

1.1. REALIDAD PROBLEMATICA

En el mundo ya desde hace varias décadas se viene buscando una mejor
calidad educativa en todos los niveles de las instituciones educativas lo que
conlleva a mejorar varios factores, entre ellos el proceso educativo y la formacion y

actualizacion profesional del docente.

En esa busqueda de mejorar la calidad educativa, para el presente trabajo se
considera el Clima Organizacional y el desempefio laboral de los docentes para
tratar de mejorar la eficacia del proceso educativo, donde el docente forma parte

del problema y de la solucion cuando se trata de mejorar la calidad educativa.

Barriga (2016) afirma:

“El accionar de los integrantes de las instituciones educativas pueden ser
negativa o problematica debido al Clima Organizacional desarrollado, si éste es
incongruente con los principios que sustenta la educacion; o positiva y no
presentar problemas, realizando su labor con gusto y abnegacion. Sin
embargo, tales posiciones pueden verse afectados en su interior por el medio

ambiente global en que se encuentran insertos”. (p. 45)

Las rutinas diarias siempre ha sido un claro obstaculo para mejorar tanto la
calidad educativa como para aparejar un buen nivel de afecto entre compaferos de
trabajo; es decir, el clima organizacional no ha sido el idéneo y asi han vegetado
los maestros y maestras, marcando distancia entre ellos mismos y con mayor

acento con la plana jerarquica y directiva.

Como se sabe, “toda administracién en una institucidon educativa debe estar

orientada al logro de objetivos educativos, en este caso, al logro de la calidad
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educativa, en concordancia con la politica educativa del gobierno de turno”
(Barriga, 2016, p. 45).

El clima organizacional en las instituciones de educacion superior debe ocupar
un tema apreciable en la agenda de quienes las gestionan. Sobre el tema,
Ferndndez (2004) sefiala:

“Distintos modelos de eficacia escolar ubican el clima entre los factores de
eficacia y equidad. Controlando otras variables, se ha hallado que el clima
incide en distintos tipos de resultados de las escuelas, tales como el nivel de
aprendizajes de los alumnos, la distribucion social del conocimiento entre los
alumnos de distinta clase social (vg. equidad), el abandono o los episodios de

violencia escolar”. (p. 5).

“El Clima Organizacional enfoca la base de la organizacién, las personas que
la integran y como perciben la organizacion. Englobando todas las dimensiones
organizacionales en el contexto educativo: Ambiente fisico, estructural, ambiente
social, personal, y ambiente de comportamiento organizacional”. (Campos, Paye y
Arella, 2012, p. 42)

En el Pert hace mas de una década se implant6 la emergencia educativa,
s6lo haciéndose algunos parches; sobre su problematica, Trahtemberg (2004)

comenta:

“La escuela ha dejado de ser la promesa de que se lograra la igualdad de
oportunidades para convertirse en la condena que perpetla y agranda las
desigualdades, a juzgar no solo de los escasos logros de los alumnos medidos
en las pruebas nacionales e internacionales, sino también del determinismo de

las condiciones desventajosas de entrada”. (p. 5)

Las instituciones educativas superiores no universitarias, se desarrollan como
organizaciones educativas que forman técnico profesionales y que al culminar sus
estudios deban insertar al mercado laboral y se integren a la poblacion

econdmicamente activa. Generandose la necesidad de tener en cuenta
15



gue los docentes facilitan la formacion de jovenes alumnos por competencias con
régimen modular y que cuando terminan sus estudios vayan directamente a
trabajar, quienes necesitan tener conocimiento que en las empresas donde les
toque trabajar tengan en cuenta de la incidencia del clima organizacional en el

desempeifio laboral, para un mejor desarrollo del trabajo.

No solo es el conocimiento de las materias curriculares sino que la formacion
haya sido en un entorno donde se haya visualizado un clima socio emocional
afectivo, una relacion armoniosa entre maestros — estudiantes y directivos, esto
conducira a entronizar en sus viadas como un perfil de un nuevo profesional; por lo
que la preocupacion en la formacién tecnoldgica de los alumnos es tener un buen
clima institucional que influya para mejorar el desempefio de todos, en especial de
los docentes, lo que viabilizara la mejora de la calidad de la educacion superior

tecnoldgica.

Esta situacion no es muy fécil lograrlo toda vez que en cada institucion
concurren algunos parametros definitivos como son las practicas, opiniones,
valores y costumbres, propios de cada uno de los miembros de las instituciones,
motivo por el cual es necesario examinar todos aquellos componentes que
contribuyen a dicho proceder, para arreglar determinados equivocos que

imposibiliten lograr los propésitos de manera exitosa.

Las instituciones educativas superiores no universitarias no constituyen la
excepcion, estan en el compromiso de alcanzar objetivos que les permitan brindar
servicios educativos de calidad de acuerdo a las necesidades de la comunidad, en
donde los docentes se consideren satisfechos con el trabajo que realizan,
estimulados y recompensados, motivo por el cual es necesario mencionar una
cuestiéon que, en los dltimos afios, ha comenzado a cobrar importancia en las
instituciones publicas y privadas como mejorar el clima institucional, que influye en

las actitudes y proceder de los docentes.

En este escenario la calidad educativa no s6lo depende de la capacitacion

docente o la calidad de la infraestructura, sino que también es un factor
16



predominante, el clima reinante en el personal de una institucion, el cual ha sido un
problema que siempre ha preocupado no solo a instituciones educativas publicas,

sino también privadas.

En nuestro pais, el tema de clima institucional recién cobra importancia y ha
sido tomado en cuenta como parte de los cambios que se vienen haciendo en
educacion; sin embargo, es el mismo gobierno que mientras que declara que el
clima institucional es el bastién para un buen aprendizaje y desempefio, por otra
parte, hace un agrio cuestionamiento de la preparacion docente, cuando
paradéjicamente no hay una minima capacitacion a los maestros, conduciendo todo
esto a quebrar la armonia laboral y de las relaciones entre maestros de base y los

organos intermedios del Ministerio de Educacion.

En este contexto, se desarrolla el Instituto de Educacién Superior Tecnolégica
Publica “04 de Junio de 1821” de la ciudad de Jaén, distrito Jaén, departamento de
Cajamarca, el cual viene funcionando desde el afio de 1980, habiendo egresado

més de 37 promociones de ocho carreras técnico profesionales.

De la observacion realizada in situ, se aprecia que los maestros y maestras se
encuentran distanciados por el trabajo individualista que cada uno realiza, no hay
una efectiva y afectiva cordialidad entre plana docente y directivos quienes imponen
ordenes pero no convergen en acuerdos para mejorar la practica docente, el
alumnado sélo es considerado como un cliente dentro de un mercado de servicio y
no cuenta como un agente mas del proceso educativo en el que deba participar de
todas las acciones de cambio tendientes a mejorar el status de la institucion

educativa.

Frente a la exigencia de conocer el estado de las variables: clima
organizacional y desempefio laboral se realizé la investigacién con el propésito de
llenar un vacio en el conocimiento respecto a la correlacion entre las variables, en
el ambito del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico “4 de Junio de 1,821 de

Jaén.

17



1.2. TRABAJOS PREVIOS

La revision de la literatura referente al tema de investigacion permite afirmar
gue el clima organizacional constituye un tema importante que ha merecido
especial atencion de estudiosos. A continuacion se describen los siguientes

trabajos mas sobresalientes a nivel Internacional, nacional y local, tales como:

A nivel Internacional

Juarez (2012) y su estudio titulado “Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral” en el Instituto Mexicano de Seguridad Social, Estado de México; “el
estudio fue de tipo observacional, transversal, descriptivo, analitico, en
asistentes médicos, personal médico, de enfermeria, administrativo y de

servicios basicos”.

“Entre los resultados finales se concluye que ambos indices presentaron
alta correlacion positiva entre Satisfaccion Laboral y Clima
Organizacional. En la evaluacion general se determiné un promedio de
satisfaccion laboral de 56,4 puntos, con desviacidn estandar de 9 puntos,
gue correspondié al nivel medio de su escala. Para Clima Organizacional
su promedio general fue de 143,8 puntos, con desviacién estandar de
24,4 puntos, que también correspondi6 al nivel medio de su escala”. (p.
69)

Este trabajo de investigacion nos da una conclusién en donde existi6 indices
con alta correlacion positiva entre satisfaccion laboral y clima organizacional y que
tiene relacion con las variables intervinientes del presente trabajo de investigacion

y que nos sirvio para tener referencia sobre las conclusiones.

Nieves (2011) con su tesis titulada “Desempefio Docente y Clima
Organizacional en el Liceo "Agustin Codazzi" de Maracay, Estado Aragua’,
realizada en la Universidad Pedagodgica Experimental El Libertador de Venezuela,

cuya investigacion es descriptiva — correlacional; llega a la conclusion que si hay

18



una relacion altamente significativa entre el Desempefio Docente y el Clima

Organizacional en el Liceo “Agustin Codazzi” del Estado de Aragua.

Teniendo en cuenta el estudio, se evidencia que basados en el resultado se
deduce que hay influencia positiva del clima organizacional para que los docentes
se consideren satisfechos e identificados con la institucion educativa y esto

produzca mejores aprendizajes en los estudiantes.

A nivel Nacional

Barriga (2016) en su tesis titulada “Clima organizacional y desemperio docente
en la Universidad Jaime Bausate Meza, Jesus Maria 2016”, “para optar el grado de
magister en Educacion con mencion en Gestién de la Educacion”. Llegando a la
conclusién que “el clima organizacional se relaciona significativamente con el

desempeno docente”.

Mediante esta investigacion se confirma la correlacién entre variables y ayudo

en la discucion de resultados.

“Huascupe y Paucar (2012), en su trabajo de investigacién “Estudio del clima
institucional y su relacion con el desempefio docente en la Institucion Educativa
John F. Kennedy, del nivel secundario del distrito de Chincha Alta 2012”, “quienes
sefialan entre sus conclusiones que en el desempefio de los docentes influye
mucho la relacién interna de los miembros de la institucion educativa debido a los

conflictos que crean un clima negativo que afecta el proceso de ensefianza” (p. 71).

En esta investigacion se confirma que el desempeiio laboral de los docentes

esta directamente influenciada por el clima institucional.

Asimismo, la tesis de Armas (2010) “Factores asociados al clima

organizacional del personal que labora en la Editorial Vallejiana de la Universidad

19



César Vallejo, provincia de Trujillo, diciembre 2070”, quien en su investigacion

descriptiva de corte transversal; el autor concluye:

“Los empleados de la Editorial Vallejiana de la Universidad César Vallejo se
agrupan en dos tipologias: La primera clase, conformada por empleados cuyas
iniciativas de mejoras para la organizacién, son tomadas en cuenta por sus
superiores, ademas, estos empleados tienen autonomia para tomar decisiones
relacionadas con el trabajo que desempefian en la organizacién”. “En la
segunda clase, se encuentran agrupados los empleados que califican como
muy malo al material y equipo de trabajo, cuyas iniciativas de mejoras para la
organizacion no son tomadas en cuenta por los superiores., que no se sienten
identificados con la Editorial Vallejiana; en resumen se trata de empleados no
satisfechos con la organizacién ni con el tipo de trabajo que desempefian dentro
de ella”. (p. 76)

La tesis precedente nos ilustra con los resultados y el tratamiento otorgado a

la variable clima organizacional.

A nivel Local

Carhuatocto (2013) en su tesis “clima organizacional en escuelas
emprendedoras”. Jaén, Peru, describe que las caracteristicas del clima
organizacional son: Vinculacion, Valoracion personal, Espiritu de trabajo, intimidad,
acercamiento amical, Enfasis en la productividad, Empoderamiento,
responsabilidad, recompensa, Riesgo, Apoyo, hormas, formalizacion, capacidad de

tolerancia, adecuacién de la planeacion.

Mediante este trabajo de investigacion abordd la variable clima organizacional
en cuanto a sus caracteristicas de vinculacion y acercamiento que se logra con una
buena comunicacion son parte de importante en las escuelas emprendedoras que

es necesario tener en cuenta para influir en el clima organizacional.
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Finalmente, Campos (2017) y su tesis magistral “El/ clima institucional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la Institucibn Educativa “Jaén de

Bracamoros” — Jaén, 2016”. La autora concluye:

“Entre el clima institucional y la satisfaccion laboral existe relacion positiva alta
toda vez que el valor del coeficiente de correlacion Tau-b de Kendal (0,822) y
la significacion bilateral (0,000) menor a 0.05, asi lo corroboran. Asimismo, fue
confirmado con los resultados obtenidos al establecer la contingencia entre
ambas variables; se encontré que, segun el 66%, el clima es medianamente
bueno y la satisfaccion laboral corresponde a un nivel alto y para el 24%, regular

y medio en satisfaccion laboral”. (p. x)

La importancia de la tesis de Campos radica en que abord6 a ambas variables,

sus hallazgos sirvieron para trabajar la correlacion entre las variables estudiadas.

1.3. TEORIAS RELACIONADOS CON EL TEMA

131 EL CLIMA ORGANIZACIONAL

1.3.1.1. Teorias del clima organizacional

La teoria del clima organizacional defendida hacia 1974 por Likert, admite concebir
en “términos de causa y efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y
permite también analizar el papel de las variables que conforman el clima que se
observa”. “El fin que persigue esta teoria, es presentar un marco de referencia que
permita examinar la naturaleza del climay su papel en la eficacia organizacional”

(Paramo, 2016, p. 27).
Segun Likert, “el comportamiento de los individuos es causado, en parte, por

el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que estos

perciben y, en parte, por sus informaciones, percepciones, sus esperanzas,
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sus capacidades y sus valores” (Paramo, 2016, p. 28). Por lo tanto la oposicion

esta determinada por la percepcion.

“Teoria de las relaciones humanas”

Sostenida por Elton Mayo, constituyé fundamentalmente una corriente
antagonica en contra a la teoria tradicional del proceso administrativo. “La teoria de
las relaciones humanas surgio de la necesidad de contrarrestar la fuerte tendencia
a la deshumanizacion del trabajo, iniciada con la aplicacién de métodos rigurosos,
cientificos y precisos a los cuales los trabajadores deberian someterse

forzosamente” (Paramo, 2016, p. 29).

Agrega Mayo, citado por Paramo (2016):

“En la organizacion, los individuos participan en grupos sociales y se mantienen
en constante interaccion social. Para explicar y justificar el comportamiento
humano en las organizaciones, la teoria de las relaciones humanas estudio a
fondo esa interaccion social. Se entiende por relaciones humanas las acciones

y actitudes resultantes de los contactos entre personas y grupos”. (p. 30)

Sobre este aspecto, Acosta (2015) opina:

... “teoria de las relaciones humanas concibe al trabajador no como un ente
econdmico, sino como un ser social con sentimientos, deseos, percepciones,
miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a
través de los estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina, de

manera informal, los niveles de produccion”. (p. 43)

“Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorias
clasicas, maximizar la productividad; sin dejar de lado que los factores sociales y
psicoldgicos pueden determinar, en gran parte, la produccioén y satisfaccion de los
trabajadores” (Acosta, 2015, p. 43).
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“Teoria humanista de Carl Roger”

Defendida por Carl Roger hacia 1999, segun la cual un individuo ha de
desenvolverse en un contexto afectuoso y fresco, en el cual parte de la

desconfianza y angustia se anulan a medida que se socializa.

Las ideas de Roger:

“Sobre las relaciones y comportamiento humano dentro de una organizacion,
en que se pueda manifestar que un clima organizacional favorable contribuira
para que los directores, docentes y administradores desempefien su labor
educativa de manera eficaz, eficiente y ofertando asi una educacion de calidad

en un ambiente positivo” (Arévalo, et al., 2011, p. 2)

Teoria Sociocultural de Lev Vigotsky

Sostiene que el ser humano aprende en relacién a su contexto, es decir,
aprende de los demas. Nos manifiesta ademas, que el desarrollo de la inteligencia,
se debe a los aspectos de un proceso social y cultural, que es el resultado de la

educacion.

Ademas, para Vigotsky los campos mas significativos son el desarrollo y el
aprendizaje. El desarrollo, es admitido “como un proceso dialéctico complejo,
caracterizado por la periodicidad y la irregularidad en el desarrollo de las distintas
funciones, metamorfosis o transformaciones cualitativas de una forma en otra, la
internalizacion de factores internos y externos y ciertos procesos adaptativos”
(Bahamondes, 2008, p. 21).

En cuanto al aprendizaje se sefala que, “encierra una disposicion intelectual,

gue posibilita la transferencia de los principios descubiertos, al resolver una tarea o

una serie de distintas tareas” (p. 22).
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1.3.1.2. Definicidén de clima organizacional

Para Chiavenato (2001, citado por Cortés, 2009) “el clima organizacional
expresa la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de
manera que describir como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional

que experimentan sus miembros y que influye en su conducta” (p. 31).

Agrega el autor:

“Este término se refiere especificamente a las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional, es decir a los aspectos de la organizacién que causan
diferentes tipos de motivacion en sus participantes. El clima organizacional es
alto y favorable en las situaciones que proporcionan satisfaccion de las
necesidades personales y elevan la moral; y es bajo y desfavorable en las

situaciones que frustran esas necesidades”. (Cortés, 2009, p. 32)

Mediante esta definicion identificamos que se puede motivar a la conducta de
los trabajadores o docentes para elevar la moral y por ende la calidad de su

desemperio.

“‘Es una cualidad relativamente permanente del ambiente interno de una
organizaciéon que experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y
puede describirse en funciébn de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas y actitudes en la organizacion”. (Cortés, 2009, p. 33)

Es oportuno subrayar que los trabajadores de las instituciones educativas,
especialmente en educacion superior, “son pieza clave para el desarrollo del propio
sistema y un buen clima organizacional es indispensable para lograr un elevado

rendimiento individual y colectivo del grupo humano de trabajo” (p. 34)
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13.1.3. “Dimensiones del clima organizacional”

Para Quispe y Tito (2013) “las dimensiones del clima organizacional son las
caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en
el comportamiento de los individuos” (p. 31). “Por esta razén para llevar a cabo un
diagnostico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los

elementos que afectan el ambiente de las organizaciones” (p. 31).

Goncalves (2008) propone las siguientes dimensiones que a criterio del

investigador considera relevantes: Motivacién, liderazgo y comunicacion

En el marco de la presente investigacion, se asumieron dichas dimensiones:

comunicacion, motivacion, liderazgo.

La Comunicacioén

Wiemann (2011) Explica que las relaciones interpersonales son fruto de una
comunicacion apropiada y eficaz. Una comunicacion adecuada implica cuando
hablar y cuando callar. El buen comunicador sabe qué debe decir, cuando, donde,
comoy a quién. De esto depende el sostenimiento de sus relaciones con los demas,
ademas la comunicacion debe ser eficaz, es decir los sujetos deben aprender a
saber sobre llevar las relaciones sin perder de vista sus objetivos. Para ello los

individuos deben expresar lo que sienten y desean para poder obtenerlo.

En las instituciones educativas la comunicacion adquiere mayor importancia,
pues los directores necesitan saber comunicarse con los docentes y el personal
administrativo y de servicio, a su vez estos Ultimos deben saber comunicarse con
los estudiantes, manteniendo relaciones armoniosas en un clima de respeto y

correspondencia mutua.
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Para Arévalo, et al., (2011, citando a Habermas, 2006) “la comunicacion es
accion comunicativa, para lograr el entendimiento reciproco entre los actores del
proceso de comunicacion, en el que se produce un saber comun, validadas a través

de las diferencias, el mutuo acuerdo y al intercambio reciproco” (p. 29).

Liderazgo

Segun Lepeley (2001, citado por Arévalo, et al., 2011) “Liderazgo es la ciencia
de conducir una organizacion de la situacion actual a una situacion futura,

comparativamente mejor, donde las personas son el principal factor de cambio...”
(p. 30).

Al respecto Fernandez (2002, citado por Arévalo, et al., 2011), sostiene:

“La satisfaccion de los beneficiarios y la obtencién de un impacto positivo en la
sociedad se consiguen mediante un adecuado liderazgo de los directivos en el
proceso de transformacion de la organizacion mediante el establecimiento de
oportunas politicas y estrategias, un adecuado aprovechamiento de los
recursos y alianzas de todo tipo y una buena gestién de sus procesos todo lo

cual lleva a conseguir la visién de la organizacion con excelentes resultados”.
(p. 32)

El autor recomienda:

“El directivo deberia de procurar construir entornos de trabajo donde la eficacia
sea compatible con el enriqguecimiento del autoconcepto con la capitalizacion
personal de las personas que trabajan alli. Los directivos que consigan este
resultado seran lideres capaces de transformar a sus empleados de tal modo

que éstos acaban sintiéndose mejor con su trabajo, sus clientes y sus colegas”.
(p- 32)

Motivacion:
“Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o

menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de intenciones y
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expectativas de las personas en su medio organizacional”’. Ademas, “es un conjunto
de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan
cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes”
(Arévalo, et al., 2011, p. 33)

132. DESEMPENO LABORAL.

1.3.21. Teorias del desempefio laboral

Gdmez (2011) citando a “Cornejo y Redondo (2001) plantean que el proceso
de ensefianza-aprendizaje sea exitoso debera producir satisfaccion y favorecer

aspectos motivacionales y actitudinales de los participantes” (p. 12).

Quispe (2015, citando a “Weihrich, 2004), sefiala que la satisfaccion se refiere
al gusto que se experimenta una vez cumplido un deseo o una meta, en otras
palabras la satisfaccion es un resultado ya experimentado” (p. 42). Aspecto

respaldado por las diversas teorias:

Teoria del ajuste en el trabajo.

“Esta teoria esta centrada en la interaccion entre el individuo y el ambiente,
en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento de esta correspondencia es un
proceso continuo y dinamico denominado por los autores ajuste en el trabajo”
(Quispe, 2015, p. 42).

“La satisfaccién no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral
atiende, ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores. Hay
tres variables dependientes que son la satisfaccién laboral del individuo los
resultados satisfactorios y la antigtiedad laboral. Las variables independientes,
destrezas, habilidades personales, las destrezas y habilidades requeridas por

una posicién dada, la correspondencia entre
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ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la

persona o refuerzos ocupacionales”. (Quispe, 2015, p. 43)

“Teoria de los eventos situacionales”

Segun la cual la satisfaccion laboral esta definida por dos elementos llamados

caracteristicas situacionales y eventos situacionales:

“Caracteristicas situacionales, son las facetas laborales que la persona tiende
a evaluar antes de aceptar el puesto tales como la paga, las oportunidades de
promocién, las condiciones de trabajo, la politica de la compafia y la
supervision, esta informacién es comunicada antes de ocupar el puesto”.
“‘Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a ser pre-
evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto a
menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. Las
caracteristicas situacionales pueden ser facilmente categorizadas”. (Quispe,
2015, p. 45)

“Caracteristicas de los eventos situacionales, son especificos de cada
situacion. Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es resultado de las
respuestas emocionales ante la situacion con la que se encuentra la persona en su

organizacion” (p. 45).

Teoria de la evaluacion del desempefio docente.

Gomez (2011) precisa:

“La evaluacion de desempefio, es un proceso sistematico de obtencion de
datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los estudiantes el despliegue de sus capacidades
pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus
relaciones interpersonales con los estudiantes, padres, directivos, colegas y

representantes de las instituciones de la comunidad”. (p. 13)
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1.3.2.2. Definiciones del desempefio docente.

‘(Chiavenato, 2000) define el desempefio, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro
de los objetivos de la organizacién. Un buen desempenio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacion”. (Quispe, 2015, p. 35)

Saccsa (2010) afirma:

“El desempefo docente es el cumplimiento de funciones en forma eficaz y
eficiente. Esto implica decir, las labores que cotidianamente tiene que cumplir
el docente en aula de clases con sus alumnos para el logro de desarrollo
integral de los estudiantes; asi mismo implica todo el trabajo previo que el
docente debe desarrollar para evitar el pragmatismo, y la improvisacion durante
su gestion dentro del aula. (p. 71)

Fernandez (2006) indica:

“El desempeniio es como la medicién de la capacidad de respuestas que posee
el individuo, los cuales dependen de su formacién y motivacién, ademas, se
debe tomar en consideracion los puntos fuertes y débiles que poseen, no todos
los empleados se desempefian en la misma forma, es muy importante que los
supervisores reconozcan las diferencias existentes entre individuos que

organizan el mismo trabajo”. (p. 40)

Segun el Ministerio de Educacion del Pera (2007, citado por Juarez, 2012) es
“un conjunto de practicas y desempefios que corresponden al trabajo pedagdgico
del docente y que gozan de reconocimiento profesional derivados de la

investigacion, el juicio de especialistas y la experiencia” (p. 21).

Entonces, constituye el conjunto de acciones concretas que ejecuta el docente

en cumplimiento de sus funciones como formador de nifios y jovenes.
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Esta definido por elementos relacionados al mismo docente, al estudiante y al

contexto.

1.3.23. Dimensiones del desempefio docente

Juérez (2012) citando al Ministerio de Educacién del Pera (2007), considera

las dimensiones siguientes:

“La planificacion del proceso ensefianza-aprendizaje, incluye conocimientos
curriculares que el docente imparte, asi como los principios y capacidades
pedagdgicas que se requiere para lograr que los estudiantes tengan aprendizajes
de dptima calidad considerando sus caracteristicas socio- econdmicas culturales y

personales” (p. 13).

“La gestion de procesos de ensefianza y aprendizaje comprende el entorno
del aprendizaje y el clima en el aula donde interactian los estudiantes entre si
y con el docente. Asi mismo refiere las diversas capacidades pedagdgicas que
el docente desarrolla durante las sesiones de aprendizaje, articulando el
dominio de la disciplina, la comunicacion clara de los contenidos con la
aplicacion de estrategias y metodologias que colocan al estudiante en el centro

del proceso ensefianza-aprendizaje”. (Juarez, 2012, p. 15)

“Las responsabilidades profesionales que implica el cumplimiento de
responsabilidades profesionales previamente definidas. Estas corresponden al
compromiso del docente con los procesos de aprendizaje, el afan de
superacion profesional, la capacidad para reflexionar sobre su practica y la de
sus colegas y su identificacion con las metas y desempefio institucional. Asi
mismo comprende el apoyo y comunicacion con los estudiantes, padres de

familia y comunidad” (Juarez, 2012, p. 15)

Asimismo, la Ley general de Educacion N° 28044 (2012) establece 3 areas de

desempefio docente: Docencia, Administracion e investigacion.
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Sin embargo el art. 12 de la Ley de Reforma magisterial N°29944 (2012)
identifica cuatro dimensiones de desempefio laboral para los docentes: Gestion

pedagdgica, gestion institucional, formacién, innovacion e investigacion:

Gestion Pedagogica, comprende situaciones de ensefianza en aula y

actividades curriculares suplementarias.

Gestion institucional, comprende el desempefio de los profesores como
Director, de UGEL, Director o jefe de gestibn pedagdgica, especialista en

educacion, director o sub director.

Formacion docente, se refiere a los docentes que dan acompafiamiento
pedagdgico, coordinador y/o especialista en programas de capacitacion o

actualizacion y especializacion.

La Innovacion e investigacion comprende a profesores que disefian,
implementan y evalian “proyectos de innovaciéon pedagogica e investigacion
educativa, estudios y analisis sistematico de la pedagogia y proyectos pedagogicos,

cientificos y tecnoldgicos”.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, para el presente trabajo de
investigacion se ha inferido para las dimensiones del desempefio docente:

Planificacion, preparacion, responsabilidad e implementacion.

Planificacién El docente entre sus funciones es “planificar, desarrollar y
evaluar actividades que aseguren el logro del aprendizaje de los estudiantes, asi
como trabajar en el marco del respeto de las normas institucionales de convivencia

en la comunidad educativa que integran” (Contreras, 2005, p. 38)

Preparacion. Se “refiere las diversas capacidades pedagdgicas que el
docente desarrolla durante las sesiones de aprendizaje, articulando el dominio de
la disciplina, la comunicacion clara y sencilla de los contenidos con la aplicacion de

estrategias” (Juarez, 2012, p. 15).
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Responsabilidad. Cada individuo se convierte en lider; no esperar que le
pidan el cumplimiento de la tarea, éste debe cumplir en los plazos mas inmediatos

y dar a conocer para las recompensas sociales.

Implementacion. Los docentes disefian, implementan y evallan proyectos de
innovacion, creatividad y mejoramiento del aprendizaje de los alumnos e
investigacion educativa, estudios y andlisis sisteméatico de la pedagogia y proyectos

pedagdgicos, cientificos y tecnologicos. (Barriga, 2016, p. 39)

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA.
¢,Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “04 de

Junio de 1821” de Jaén?

1.5. JUSTIFICACION

El clima organizacional es un problema generalizado en todos los centros de
Educacién y también en las Instituciones de Educacién Superior Universitaria y de
Educacién Superior tecnolégica de nuestra localidad y, especificamente en el
IESTP “04 de Junio de 1821”, considerando que el personal que labora, no se siente
identificado, arraigado, ni a gusto con su trabajo, mostrando una seria indiferencia
por su labor, lo que conduce a pensar que el clima organizacional, en términos
generales no es el idoneo; consecuentemente el desempefio docente no es el

Optimo.

Es por ello que establecer mecanismos que ayuden a mejorar el desempeiio
docente, siendo un aspecto relevante el mejoramiento del clima organizacional y
para ello hay que establecer estrategias adecuadas para un buen clima

organizacional y valorar el trabajo que los docentes desempeiian.

En el aspecto administrativo y pedagdgico el presente trabajo es pertinente
porque responde a los cambios educativos que se estan produciendo en nuestro

medio; es decir, mejorar la calidad educativa. En esta perspectiva, la
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investigacion, enriquece la calidad de la pedagogia como ciencia, para abordar

eficientemente los problemas que afectan el sistema educativo actual.

Social e institucionalmente, la investigacion resulté importante en la medida

que se constituye en un instrumento de socializacion y de identificacion por nuestra

institucién de educacion superior, mejorando las relaciones entre todos los agentes

educativos y participando armoniosamente en los cambios cualitativos de la

institucion en general.

1.6.

1.7.

HIPOTESIS

Existe relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgica de Jaén -

Cajamarca.

OBJETIVOS

1.7.1 Objetivo general.

1.7.2.

Determinar la relacién entre clima organizacional y desempenio laboral de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico “04 de Junio de

1,821-Jaén — Cajamarca.

Objetivos especificos.

Identificar el nivel del desempefio laboral de los docentes del Instituto de
Educacién Superior Tecnolégico “04 de Junio de 1,821-Jaén — Cajamarca.
Identificar el nivel del clima organizacional en el Instituto de Educacion
Superior tecnolégico “04 de Junio de 1,821 de Jaén”

Evaluar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los de los docentes del Instituto De Educacion Superior tecnoldgico “04 de
Junio de 1,821” de Jaén.
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Il. METODO

2.1. DISENO DE INVESTIGACION

La investigacion asumio el caracter correlacional, estudio en el que se evallan
dos variables para luego estimar estadisticamente su nivel de correlacion, (Mejia,
2017, p. 1)

Disefo de estudio:

Se uso el disefio no experimental de caracter transversal, cuyo esquema es:

De donde:

M : Muestra de estudio

Ox Evaluacion de la variable interviniente x Oy
Evaluacion de la variable interviniente y r

Relacion entre las variables x ,y

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Definicion conceptual

Variable x: Clima organizacional

Se define al clima organizacional, a las propiedades motivacionales del
ambiente de trabajo que generan diversas tipos de motivacion en sus
participantes. “El clima organizacional es alto y favorable en las situaciones

gue proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y elevan la
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moral; es bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas
necesidades”. (Chiavenato, 2001, p. 74)

Variable y Desempefio laboral: “Acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la
organizacion. En efecto afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza

mas relevante con la que cuenta una organizacién” (Chiavenato, 2000).
2.2.1. Definicion operacional

Variable x: Clima organizacional

Es el ambiente de trabajo existente en el Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico “04 de Junio de 1,821” de Jaén, evaluado mediante cuestionario

desde la percepcion de los docentes, en base a sus dimensiones:

Comunicacion, liderazgo y motivacion.

Variable y: Desempefio laboral

Es el quehacer educativo realizado por los docentes del Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico “04 de Junio de 1,821” de Jaén, evaluado mediante un

cuestionario, considerando sus dimensiones:
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2.2.3. Operacionalizacion de las variables

V y: Desempefio laboral de docentes

Preparacion

= Practica pedagogica
= Practica valorativa

Responsabilidad

= Respeto a las normas
internas
= |dentidad con la Institucién

Implementacion

= Desprendimiento para la
innovacion:18, 19, 21, 22
= Relaciones internas : 20, 23

INSTRUMENTO
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Escala
evaluacion
= = Comunicacion directivo-
.5 Comunicacion trabajaqlor L Cuestionario
S = Comunicacion interna
g Escala:
= =
g’ Liderazao = Estilo de liderazgo ggf'E'IZ?té§l)
p g = Ambiente laboral 9
£ Bueno (3)
O = Personal, intrinseca, interna_| £xcelente (4)
§ Motivacion = Externa
Cuestionario
= Prevision de la gestion del
Planificacién aprendizaje Escala:
= Prevision de la evaluacion Deficiente (1)
del aprendizaje Regular (2).
Bueno (3).

Excelente (4)

2.3. POBLACION Y MUESTRA
2.3.1. Poblacion

Para la realizaciéon del presente trabajo de investigacion se tomé como
poblacién 39 docentes de los cuales 27 docentes son hombrados y 12 docentes

son contratados del Instituto de Educacién superior Tecnoldgico “04 de Junio de

1,821” de Jaén, distribuidos del modo siguiente:
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TABLA 1
DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE DOCENTES DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO “04 DE JUNIO DE 1,821” DE
JAEN —-CAJAMARCA

CARRERA TECNICO NUMERO DE
PROFESIONAL DOCENTES
Produccion Agropecuaria 05
Computacion e informéatica 04
Construccion Civil 04
Contabilidad 04
Enfermeria Técnica 04
Mecanica Automotriz 04
Técn. en Laboratorio Clinico 04
Industrias Alimentarias 04
Cursos transversales 06
TOTAL 39

Fuente: CAP IESTP “4 Junio 1821” — Jaén. 2014

TABLA N° 02
DISTRIBUCION DE LA POBLACION DE DOCENTES DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO “04 DE JUNIO DE 1,821” DE
JAEN —CAJAMARCA

CONDICION LABORAL NUMERO DE
DOCENTES
Docentes nombrados 27
Docentes contratados 12
TOTAL 39

Fuente: CAP IESTP “4 Junio 1821” — Jaén. Ao 2014

2.3.2. Muestra
En la presente investigacion se trabajo con la muestra de 21 docentes, de
los cuales 18 docentes nombrados y 3 docentes contratados, ya que se considera
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representativa, seleccionada de manera no probabilistica, considerando los que

accedieron a ser encuestados.

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

En la investigacion se hizo uso de las técnicas e instrumentos siguientes:

Técnicas de gabinete. Permitio recopilar la informacién proveniente de
diversas fuentes, la que se materializa mediante el empleo de los siguientes

instrumentos.

Técnica del Fichaje: Con la cual se acopio informacién para estructurar el
informe final de la investigacion. Las fichas pueden ser bibliograficas,

textuales, comentario, resumen, mixtas, etc.

Instrumentos
Las fichas.- Que contienen informacién de diversas fuentes bibliogréficas y

apuntes empiricos diversos.

Técnicas de trabajo de campo.
En la presente investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, la misma

gue se materializ6 a través de los siguientes instrumentos:
Cuestionario de clima organizacional
Permiti6 identificar el nivel del clima organizacional el de los trabajadores del

IESTP “4 de Junio de 1,821” de Jaén, el mismo que consta de 36 items para

ser respondidos mediante alternativas siguientes:

1 2 3 4

Deficiente Regular Bueno Excelente

La baremacion de los resultados generales del instrumento es el siguiente:
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DIMENSION COMUNICACION | LIDERAZGO | MOTIVACION | CLIMA
ESCALA ORGANIZACIONAL
VALORATIVA
CLIMA
ORGANIZACIONAL
EXCELENTE 39-48 39-48 39-48 117-144
BUENO 30-38 30-38 30-38 90-116
REGULAR 21-29 21-29 21-29 63-89
DEFICIENTE 12-20 12-20 12.20 36-62

Cuestionario de Desempefio laboral

Permiti6é diagnosticar el nivel del desempefio laboral el de los trabajadores

del IESTP “4 de Junio de 1,821” de Jaén, el mismo que consta de 23 items,

mediante alternativas siguientes:

1

Deficiente

2

Regular

Bueno

3

4

Excelente

La baremacion de los resultados generales del instrumento es el siguiente:

DIMENSION PLANIFICACIO PREPARA- RESPONSA IMPLEMENTA | DESEMPENOQ

ESCA N CION BILIDAD -CION LABORAL

VALORANVA

DESEMPEO

LABORAL

EXCEELENT 20-24 17-20 20-24 20-24 74-92
BUENO 15-19 13-16 15-19 15-19 57-73

REGULAR 10-14 09-12 10-14 10-14 40-56

DEF'E'ENT 06-09 05-08 06.09 06.09 23-39
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2.5. METODO DE ANALISIS DE DATOS:

Los datos recogidos mediante los instrumentos fueron procesados mediante
la estadistica descriptiva para evaluar el nivel alcanzado por cada variable,
presentandose los resultados en tablas y figuras de distribucion de frecuencias;
asimismo, para establecer la relacion entre variables se aplicdé la estadistica

inferencial y la prueba indice de correlacion de Pearson.

2.6. ASPECTOS ETICOS

Las actividades investigativas se hicieron con personas responsables, para
ello fue fundamental poner en juego los valores éticos especificos como son:

e Elrespeto al consentimiento informado de las personas como fuentes
informantes y la reserva en su identidad.

e Opiniones y juicios objetivos e imparciales.

e Registro de las fuentes de informacion en estricta observancia con las reglas
internacionales APA
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[ll. RESULTADOS

3.1.-DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS -TABLAS Y FIGURAS

TABLA1

RESULTADOS GENERALES POR CATEGORIAS DEL NIVEL DE CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DOCENTE DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO 4 DE JUNIO D 1,821 DE JAEN

MUESTRA DE ESTUDIO

%
14.2
42.9
38.1
4.8
100

CATEGORIAS

EXCELENTE (117-144)
BUENO (90-116)
REGULAR (63-89)
DEFICIENTE(36-62)
TOTAL

FUENTE: Cuestionario aplicado a la muestra

—|lojOolw M

N
[

45.00%

40.00%
35.00%
30.00%
25.00% E CLIMA ORGANIZACIONAL
20.00% m

15.00% ¢ O

10.00% ¢
5.00% /'
0.00%

EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE

FUENTE: Tabla N° 02
FIGURA 1

RESULTADOS GENERALES POR CATEGORIAS DEL NIVEL DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO 4 DE JUNIO DE 1,821 DE JAEN.

La Tabla 1 nos muestra los resultados del nivel de clima organizacional del personal
docente del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico “ 04 de Junio de 1,821” de Jaén,
en donde el 14.2% (3) docentes se encuentran en un nivel de clima organizacional
excelente, el 42.9 % (9), docentes se encuentran en un nivel de clima organizacional bueno,
el 38.1 % (8) docentes se encuentran en un nivel de clima organizacional regular
,y solamente el 4.8 %(1), docentes se encuentran en un nivel de clima organizacional
deficiente, es decir, en cierta medida existe un buen clima organizacional en el Instituto de
Educacién Superior Tecnolégico “ 04 de Junio de 1,821” de Jaén
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TABLA 2

RESULTADOS GENERALES POR CATEGORIAS DEL NIVEL DE DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
TECNOLOGICO 4 DE JUNIO DE 1,821 DE JAEN.

CATEGORIAS MUESTRA DE ESTUDIO
f %
EXCELENTE(74-92) 3 143
BUENO (57-73) 13 61.9
REGULAR (40-56) 5 23.8
DEFICIENTE(23-39) 0 0.00
TOTAL 21 100

FUENTE: Cuestionario aplicado a la muestra de estudio

70.00%

60.00%

50.00%

40.00% O pESEMPENO LABORAL
30.00% M Columnas 3D 2
O columnas 3D 3

20.00%

10.00% 7

0.00%
EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE

Fuente: Tabla 2
FIGURA 2

RESULTADOS GENERALES POR CATEGORIAS DEL NIVEL DE DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
TECNOLOGICO 4 DE JUNIO DE 1,821 DE JAEN.

La Tabla 2 nos muestra los resultados del nivel del DESEMPENO LABORAL del
personal docente del Instituto de Educaciéon Superior tecnoldgico Publico “4 de
Junio de 1,821” de Jaén, en donde el 14.3 % (3) del personal docente se encuentran
en un nivel de excelente en el Desempefio laboral, el 61.9 % (13) del personal
docente se encuentran en un nivel de Desempefio laboral Bueno, el 23.8

% (5) se encuentran en la categoria de regular, es decir, en cierta medida existe un

nivel bueno de Desempefio Laboral.
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TABLA 3

CORRELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPERNO
LABORAL EN EL PERSONAL DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR

TECNOLOGICO 4 DE JUNIO DE 1,821 DE JAEN.

VARIABLES FUNCIONES CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL BABORAL
Correlacion de 1 0.863
Pearson
CLIMA Sig.(bilateral) 0.000
ORGANIZACIONAL N 21 21
Correlacion de 0.863 1
Pearson
DESEMPEO Sig.(bilateral) 0.000
LABORAL N 21 21

** a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Fuente: Base de datos

Con respecto a la correlacion existente entre el Clima organizacional y el

Desempefio laboral segun la correlacién de Pearson es de 0.863, lo que significa

gue presenta una correlacion muy alta y positiva, a un nivel de significancia del

95 %, es decir a un buen clima organizacional existe un buen desempefio laboral.

Decision: Segun la correlacion de Pearson para el Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico 4 de Junio de 1,821 de Jaén, en el cual se tiene una

correlacién muy alta positiva, a un nivel de significancia del 95 %, por lo que se

acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula, en

consecuencia se

organizacional y el desempefio laboral de la referida institucion.

tiene que:

existe

relacion significativa entre el

clima
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IV. DISCUSION

Segun los resultados obtenidos en la Tabla 1, nos muestra que el clima
organizacional , en su mayoria el 42.9 % lo ubican en un nivel bueno, el 14.3% lo
ubican en un nivel excelente , mientras que el 38.1% se ubica en el nivel regular vy
el 4.8 % se ubica en el nivel deficiente , esto nos demuestra que existe una gran
diferencia, en la forma como se encuentra el clima organizacional, ademas de la
responsabilidad que debe de existir dentro de una institucion para la toma de
decisiones pertinentes en funcion de la institucion y el clima organizacional en su

desempefio laboral.

Con respecto al DESEMPENO LABORAL, los datos contenidos en la Tabla 2
se muestra que el 14.3 % (3) del personal docente se encuentra en un nivel de
excelente en el Desemperio laboral, el 61.9 % (13) del personal docente se ubica
en un nivel de Desempefio laboral Bueno, el 23.8 % (5) se encuentran en la
categoria de regular, es decir, en cierta medida existe un nivel bueno de

Desempefio Laboral.

Considerando que la investigacion es de tipo correlacional, se estimo el indice
de correlacion de Pearson obteniéndose 0.863, lo que significa que presenta una
correlacion muy alta y positiva, quedando aceptada la hipétesis de investigacion y
se rechaza la hipotesis nula, en consecuencia se tiene que: si el clima
organizacional es favorable, el desempefio laboral de los docentes sera bueno;
dicho de otra manera, a un mejor clima organizacional mejor sera el desempefio

laboral docente; en resumen, si una variable cambia, también cambia la otra.

Estos resultados resultan concordantes con los obtenidos en el trabajo de
Zaga y Mamani (2011) “Relacién del clima laboral con el desempefio docente del
complejo educativo de Huaraya, provincia de Moho, Puno -2011”. Concluyen luego
de una minuciosa comparacion, observamos que los 20 docentes que conforman
el total del grupo muestral mantienen un nivel (MUY BUENO) de clima laboral que

coinciden con el nivel (MUY BUENO) respectivamente de desempefio

44



docente, haciendo un total de 100 % de docentes que coinciden en los niveles
mencionados. Luego del tratamiento estadistico aplicado al resultado de las
encuestas se determin6 que no existe una relacion directa algo significativa entre
el nivel de CLIMA LABORAL Y DESEMPENO DOCENTE de los docentes del

complejo educativo de Huaraya, provincia de Moho, Puno-2011.

También los hallazgos pueden reafirmar la teoria humanista de Carl Roger
para quien una persona debe desarrollarse en un ambiente amistoso e informal,
donde parte del temor y ansiedad desaparecen a medida que se socializa. Roger
ademas también nos da a conocer sobre las relaciones y comportamiento humano
dentro de una organizacién, en que se pueda manifestar que un clima
organizacional favorable contribuira para que los docentes desempefien su labor

educativa de manera eficaz, eficiente.

De igual manera se respaldan con la Teoria de Relaciones humanas de Victor
Murillo donde trata de grupos pequefios como unidad organizacional no se puede
dejar de conocer, en cuanto que su formacion, funcionamiento, dindmica, estructura

interna y liderazgo efectivo.

Finalmente se confirma la Teoria socio cultural de Vigotsky donde nos dice
gue los campos mas significativos son el desarrollo y el aprendizaje es concebido
como un proceso dialéctico complejo, caracterizado por la periodicidad y la
irregularidad en el desarrollo de las distintas funciones, metamorfosis o
transformaciones cualitativas de una forma en otra, la interrelacion de factores

internos, externos y ciertos procesos adaptativos.
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V. CONCLUSIONES

Al término del presente trabajo de investigacion se llega a las siguientes

conclusiones:

a De manera general, en relacion al nivel de clima organizacional el 14.3 % de
los docentes de la muestra estan en la categoria excelente, el 42.9 % se
ubican en la categoria de Bueno y el 36.1 % en la categoria regular; se infiere

gue la mayoria se califica en el nivel bueno.

b. En cuanto al desempefio laboral, el 14.3 % de los docentes de la muestra
estan en la categoria excelente, el 61.9 % se ubican en la categoria de bueno
y el 23.8 %en la categoria de regular; se deduce que la mayoria esta en el

nivel bueno.

c. Al contrastar la hipétesis, se hall6 que existe relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes, ya que se obtuvo
el indice de correlacion de Pearson cuyo valor es de 0.863, es decir, la relacion
es muy alta y positiva, significa que a mejor clima organizacional, mejor sera

el desemperfio laboral de los docentes.
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VI. RECOMENDACIONES

a. El Instituto de Educacién Superior Tecnologico “4 de Junio de 1,821’de Jaén
como entidad de educacion superior tecnolégico debe impulsar posteriores
trabajos de investigacion relacionados con la mejora del clima organizacional

y el desempefio laboral, ya que existe una estrecha relacion ambas variables.

b. Con este trabajo de investigacion sugerimos a los docentes, trazarse metas y
objetivos a nivel personal, asi como también programar talleres de
interaprendizaje para mejorar el desempefio docente y lograr en sus

estudiantes aprendizajes significativos.

c¢. Alos docentes, tomar conciencia y adoptar “aptitudes” y “actitudes” de cambio
para mejorar en calidad ya que es una institucion que forma técnicos
profesionales que luego se insertan en el mercado laboral de las empresas
gue esperan del buen desempefio para lograr desarrollarse y progresar en

bien del pais.

d. Al Director y plana jerarquica, gestionar ante la DRE de Cajamarca apoyo para
la capacitacion de los docentes de la institucion en lo que se refiere a
liderazgo, propuesta de estrategias didacticas, trabajo en equipo y otras que

permitan mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral.
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ANEXOS

ANEXO N°01

CUESTINARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL APLICADO A LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE  EDUCACION  SUPERIOR
TECNOLOGICO “04 DE JUNIO DE 1,821”- JAEN

DATOS INFORMATIVOS
INSTITUCION FORMADORA  :Universidad César Vallejo

ESCUELA :Post Grado
UNIDAD DE ANAISIS :IEST.”04 DE JUNIO DE 1,821
RESPONSABLE :Br. CUBAS VASQUEZ Wilson

PRESENTACION: Estimado trabajador, estoy realizando un trabajo de
investigacion referente al clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes del I.LE.S.T. “04 de Junio de 1,821”. En tal sentido solicitamos su

valiosa colaboracién consistente en el desarrollo del presente cuestionario

OBJETIVO:
Diagnosticar el nivel del clima institucional de los trabajadores del I.E.S.T.
“04 de Junio de 1,821”.

INSTRUCCIONES:

Estimado profesor, de acuerdo al objetivo sefialado, mucho se le agradece
responder las preguntas; no requerimos que se identifique, sélo nos interesa
su veracidad.

Ante cada item marca con un aspa (X) la escala que crea conveniente

1=Deficiente 2=Reqgular 3=Bueno 4=Excelente
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A.- CLIMA ORGANIZACIONAL

A.- COMUNICACION

El estilo de direccién facilita la participacion de las partes

interesadas y la ciudadania para ejercer el control social

En el trabajo institucional es notorio que se escuchan unos a

otros

El(la) responsable me mantiene informado sobre Is asuntos

pedagodgicos

En la institucién se habla con los trabajadores acerca de una

informacion delicada

La alta direccidn facilita la comunicacion y retroalimentacion

entre los niveles de la organizacion

Los trabajadores son consecuentes en la practica de los

valores que se estipulan en la organizacién

Los jefes inmediatos fortalecen niveles de confianza entre el

equipo

Las relaciones de amistad con los jefes generalmente se

transforman en favoritismos o privilegios en el trabajo

Se toma en cuenta las opiniones de los estudiantes en el

trabajo

10

Se le permite a los trabajadores y estudiantes dar respuestas

para mejorar el trabajo

11

Se dispone de informacion necesaria en calidad y cantidad para

desempenfarse en las labores

12

Se busca alternativas y sugerencias para mantener y conservar

las buenas relaciones humanas.

B.- LIDERAZGO

13

El estilo de direccion facilita la resolucién de conflictos internos

y externos.

14

En la institucional existe una comunicacion interpersonal

eficiente y agradable

15

El trabajo en mi institucion educativa esté bien organizado

16

Existe compromiso de la alta direccién con la asignacion y uso
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transparente y racional de los recursos

17

Los directivos tienen los conocimientos y destrezas para dirigir
las areas bajo su responsabilidad

18

La institucién celebra logros cuando se ha alcanzado una etapa
importante de los proyectos en que incurre

19

Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de estudio

20

Las autoridades educativas promueven actitudes positivas

21

Puedo comunicarme facilmente con las personas que tengo que

relacionarme en la institucion

22

Recibo recompensa por los logros durante mis estudios

23

Se informa periédicamente al docente sobre el avance de metas

y logro de objetivos

24

Mis comparieros suelen hablar positivamente en la institucién

C.- MOTIVACION

25

Existe un ambiente de confianza entre compafieros en la

institucion.

26

Ella) responsable de mi institucién delega eficazmente

funciones de responsabilidad.

27

Los trabajadores tienen interés por crear, mantener y establecer

relaciones personales entre comparieros de trabajo

28

En mi institucién se me consulta sobre las iniciativas para la

mejora de la calidad educativa.

29

Cuando la institucién implanta una nueva aplicacion informatica

, huevos procedimientos, etc., facilita formacién especifica .

30

Le agrada el trabajo voluntario por parte del personal jerarquico

31

Las herramientas informaticas que utilizé estan bien adaptadas

a las necesidades de la labor educativa

32

Existen tratos entre colegas con dignidad y respeto

33

Las condiciones ambientales de la institucion (Climatizacion,
iluminacion, decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan mi

actividad diaria

34

La remuneracion que perciben, tienden a motivar para que los

docentes tiendan a trabajar mas

35

Mi jefe inmediato estimula el cambio y mejora continua
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36 | Recibo informacién necesaria para desempefiar correctamente

mis estudios

BAREMO ANALITICO POR DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION
CSCALR COMUNICACIO | LIDERAZGO | MOTIVACION CLIMA
VALORATIVA N ORGANIZACIONAL
ORGANIZACIONAL
EXCELENTE 30-48 39-48 39-48 117-144
BUENO 30-38 30-38 30-38 90-116
REGULAR 21-29 21-29 21-20 63-69
DEFICIENTE 12-20 12-20 12-20 36-62

FUENTE: Elaboracioén propia
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ANEXO N° 02

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

Nombre:

Cuestionario de Clima organizacional aplicado a los trabajadores del Instituto

de Educacion Superior Tecnolégico “04 de Junio de 1,821” de Jaén

Autor: El Cuestionario fue adaptado por el investigador acerca de la

identificacion del clima organizacional en el Instituto

Objetivo:

Diagnosticar el nivel de clima organizacional de los trabajadores del IEST
“04 de Junio de 1,821” de Jaén.

Usuarios:
El Cuestionario de clima organizacional fue aplicado a los trabajadores del
IEST “04 de Junio de 1,821” de Jaén.

Caracteristicas y modo de aplicacion.

1° El Cuestionario para diagnosticar el nivel de clima organizacional esta
estructurado en 36 items referidos a las tres dimensiones que son:
Comunicacion, Liderazgo, Motivacion.

2° El instrumento fue aplicado de manera individual a cada trabajador,
teniendo cuidado de no influenciar en sus respuestas a fin de recoger
informacion obijetiva.

3° El instrumento se aplico por espacio de 30 minutos.
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6. Estructura

Variable: Clima Organizacional

Dimensioén Indicadores items
e Comunicacion directivo- 3457812

Comunicacién trabajador S
¢ Comunicacion interna 1,2,6,9,10,11

e Estilo de liderazgo.

13,16,17,20,22

Liderazgo
e Ambiente laboral 14,15,18,19,21,23,24
e Personal intrinseca interna 27,28,30,31,34,36

Motivacion
e Externa 25.26,29,32,33,35

7. Escala.

a. Escalageneral:

Niveles Rango
Excelente [117 — 144)
Bueno [90 - 116)
Regular [63 —89)
Deficiente [36 — 62)
b. Escalaespecifica.
Dimensiones
Niveles Autoimagen Autovaloracion Autoconfianza
Excelente [39 — 48) [39 — 48) [39 -48)
Bueno [30 - 38) [30 - 38) [30 - 38)
Regular [21 - 29) [21 - 29) [21 - 29)
Deficiente [23 - 20) [12 — 20) [12 — 20)

8. Validacion: El contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos

Confiabilidad: Se estimo utilizando la prueba estadistica Alfa de Cronbach
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ANEXO N° 03
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL APLICADO A LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
TECNOLOGICO “04 DE JUNIO DE 1,821”- JAEN

l. DATOS INFORMATIVOS
INSTITUCION FORMADORA  :Universidad César Vallejo

ESCUELA :Post Grado
UNIDAD DE ANAISIS :IEST.”04 DE JUNIO DE 1,821
RESPONSABLE :Br. CUBAS VASQUEZ Wilson

I. PRESENTACION: Estimado trabajador, estoy realizando un trabajo de
investigacion referente al clima organizacional y desempefio laboral de los
docentes del I.LE.S.T. “04 de Junio de 1,821". En tal sentido solicitamos su

valiosa colaboracién consistente en el desarrollo del presente cuestionario

[[8 OBJETIVO:
Diagnosticar el nivel desempenio laboral de los profesores del .LE.S.T. “04 de
Junio de 1,821” de Jaén

IV. INSTRUCCIONES:
Estimado profesor, de acuerdo al objetivo sefialado, mucho se le agradece
responder las preguntas; no requerimos que se identifique, s6lo nos interesa

su veracidad.

Ante cada item marca con un aspa (X) la escala que crea conveniente

1=Deficiente 2=Regular 3=Bueno 4=Excelente
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B.- DESEMPENO LABORAL

A.- PLANIFICACION

Desatrrollo los contenidos de lo particular (simple) a lo

general(complejo)

Los contenidos planificados se ajustan al objeto de estudio de la

carrera

El silabo sigue una estructuracién logica en los contenidos

Identifico las caracteristicas psicolégicas o rtmo de aprendiaje

de cada uno de los alumnos

Utilizo adecuadamente los recursos didacticos para facilitar el

proceso de ensefianza —aprendizaje

Utilizo formas de evaluacion adecuada y consistentecon lo
establecido al inicio del curso

B.- PREPARACION

Mis clases evidencian ser motivadoras, entretenidas e

interesantes

Promuevo varias practicas educativas : andlisis, creatividad,

valoracién, critica y solucién de problemas

Ayudo a los alumnos a que conozcan sus derechos ,

responsabilidades y aprenda a ejercerlo.

10

Establezco el respeto, solidaridad, amor, justicia, libertad entre

todos y ante los demas.

11

Desarrollo en forma constante la autocritica de su practica

educativa.

C.-RESPONSABILIDAD

12

Asisto puntualmente a las clases y a la institucion.

13

Evidencio connotacion de entrega , servicio y vocacion
pedagdgica hacia el IEST “ 04 de Junio de 1,821” y la

comunidad.

14

Me preocupo permanentemente por mejorar la autoestima de

mis colegas y/o alumnos.

15

Muestro un trato amable y respetuoso hacia los demas.
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Muestro evidencia, solvencia profesional en el desarrollo de mi
16 _ 112|134
asignatura.

17 | Cumplo con las normas vigentes dentro y fuera de la institucion. | 1|2 | 3| 4

D.- IMPLEMENTACION

18 Presento proyectos de innovacion creatividad y mejoramiento 112134
del aprendizaje de mis alumnos.

Participo, organizo y dirijo las actividades y aplicacion de
19 L 112|134
valores en la institucion.

20 | Propicio un ambiente cordial y de colaboracion en el aula. 12,34
Identifico los conocimientos de los alumnos y retroalimenta su

21 o 11234
aprendizaje.

Acepta las sugerencias de los alumnos para su desarrollo
22 _ 112|134
profesional y humano.

23 | Proyecto imagen de satisfaccion incesante en la labor docente. | 1|2 |3 |4

BAREMO ANALITICO POR DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION
CSCALR PLANIFIC | PREPARA | RESPONSA | IMPLEME | DESEMPENO
VALORATIVA ACION CION BILIDAD NTACION LABORAL
ORGANIZACIONAL
EXCELENTE 20-24 17-20 20-24 20-24 74-92
BUENO 15-19 13-16 15-19 15-19 57-73
REGULAR 10-14 09-12 10-14 10-14 40-56
DEFICIENTE 06-09 05-08 05-09 06-09 23-39

FUENTE: Elaboracion propia



ANEXO N° 04

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre:

Cuestionario referente al Desempefio laboral de los docentes del Instituto

de Educacion Superior Tecnologico “04 de Junio de 1,821 de Jaén

2. Objetivo:

Recoger informacion sobre Nivel de Desempefio laboral de los docentes del
Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico “04 de Junio de 1,821 en sus
cuatro dimensiones: Planificacion. Preparacion, Responsabilidad,

Implementacion.

3. Usuarios:
Cuestionario referente al Desempefio laboral fue aplicado a los docentes del

Instituto de Educacion Superior Tecnolégico “04 de Junio de 1,821” de Jaén

4. Caracteristicas y modo de aplicacion.

1° El Cuestionario para evaluar el Desempefio laboral docente esta
estructurado en 23 items referidos a las cuatro dimensiones que son:
Planificacion, Preparacion, Responsabilidad, Implementacion

2° El instrumento fue aplicado de manera individual a cada docente,
teniendo cuidado de no influenciar en sus respuestas a fin de recoger
informacion objetiva.

3° El instrumento se aplico por espacio de 30 minutos.
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5. Estructura

Variable: Desempefio laboral
Dimensién Indicadores ftems
Prevision de la gestion del aprendizaje
L 2= s 1,2,3,45
o . caracteristicas fisicas y psicol6gicas
Planificacién
Prevision de la evaluacién del 6
aprendizaje.
Practica pedagogica 7,8,9
Preparacion
Préctica valorativa. 10,11
Respeto a las normas internas 12,14,17
Responsabilidad Identidad con la institucién en sus 13.15.16
decisiones e
Desprendimiento para la innovaciéon 18,19,21, 22
Implementacion
Relaciones internas 20,23

7.

6. Escala.

c. Escalageneral:

Niveles Rango

Excelente [74 — 92)

Bueno [57 - 73)

Regular [40 — 56)

Deficiente [23 — 39)

d. Escalaespecifica.
Dimensiones
Niveles Planificacion Preparacion Responsabilidad | Implementacién

Excelente [20 — 24) [17 — 20) [20 — 24) [20 — 24)
Bueno [15 - 19) [13 - 16) [15 - 19) [15-19)
Regular [10 — 14) [09 — 12) [10 - 14) [10 - 14)
Deficiente [06 — 09) [05 — 08) [05 - 09) [06 — 09)

Validacion: El contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos

8. Confiabilidad: Se estimo utilizando la prueba estadistica Alfa de Cronbach
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1.

2.

ANEXO N° 05
INFORME DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

El clima organizacional y el Desempefio laboral de los docentes del Instituto

de Educacion Superior Tecnolégico Publico “04 de Junio de 1,821” de Jaén

INSTRUMENTO:

Un cuestionario para diagnosticar el Clima Organizacional con 36 item y un
cuestionario para diagnosticar el Desempefio laboral de los docentes con 23

item

EXPERTO:

3.1 APELLIDOS Y NOMBRES: Montenegro Camacho Luis

3.2 INSTITUCION DONDE LABORA:

3.3 GRADO ACADEMICO: Doctor en Educacion

INVESTIGADOR:

Br. Cubas Vasquez Wilson

VALORACION DE ITEMS : VARIABLE:
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DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
CRITERIO INDICADOR
5(10[15|20|26|30|35|40|45|50|55|60|65|70|75|80|85|90|95|100
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD

apropiado para el

VOCABULARIO

Es apropiado al usuario.

OBJETIVIDAD

Esta expresado en indicadores

precisos y claros

ORGANIZACION

Los items presentan una

organizacion légica

PERTINENCIA

Los items corresponden a los

indicadores que se evaluaran.

INTENCIONALIDAD

Evaltan la

CONSISTENCIA

El instrumento se basa en los

aspectos tedricos y cientificos

COHERENCIA

Hay coherencia entre items,

indicadores, dimensiones y variable.

METODOLOGIA

El instrumento responde al propdésito

de la investigacion
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6. SUGERENCIAS

9. LUGARYFECHA: .........cceviiiiiien

10. FIRMA: o

11. CODIGO ANR / SUNEDU: ....ooveeeeeeeeeeeeeeeeeeaeenanens

12. D.NL e,
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POST GRADO

SENOR LUIS MONTENEGRO CAMACHO
DOCTOR EN EDUCACION
DISTINGUIDO PROFESIONAL

CUBAS VASQUEZ WILSON, estudiante de la maestria dela Universidad César

Vallejo de Chiclayo, ante Ud. con el debido respeto me presento y expongo:

Que estando realizando el trabajo de investigacion titulado: EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO “04 DE JUNIO DE 1,821”-JAEN, siendo una de las herramientas
aplicar un cuestionario para determinar el nivel de CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL, destacando su experiencia profesional en este campo, es que recurro a su honorable
persona para solicitarle su valiosa colaboracién consistente en la revision y analisis de los items
propuestos en el test anexo cuyo objetivo es identificar el nivel de clima organizacional y desempefio
laboral.

Sus observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran de gran ayuda para
la elaboracién final de nuestro instrumento de investigacién, agradeciéndole de antemano.

Esperando la debida atencién a la presente, me despido de Ud.

Jaén Agosto 2014

Br. Wilson Cubas Vasquez

Docente
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO Luis Montenegro Camacho

D,N,l, N° 16672474

Por medio del presente hago constar que realicé la revision de dos cuestionarios sobre
clima organizacional y desempefio laboral elaborado por el estudiante de maestria Wilson
Cubas Vésquez, quien estd realizando un trabajo de investigacion titulado: CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL INSTITUTO
DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO “04 DE JUNIO DE 1,821” JAEN

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho cuestionario es valido

para su aplicacion.

Jaén de Agosto de 2,014

Dr. Luis Montenegro Camacho
D.N.I. N ° 16672474

63



ANEXO N° 06
BASE DE DATOS DEL NIVEL DE CLIMA ORGANIACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL OBTENIDO POR LA MUESTRA DE ESTUDIO DURANTE LA
APLICACION DE INSTRUMENTOS DE EVALUACION

CLIMA ORGANIZACIONAL DESEMPERO LABORAL
P4
) % 3 % w o S % O W
N |12 IR |52 212 138 |E |2
2 || 28 SITUACION |0 | & | < |z | & SITUACION
s |4 | 22 T | < |2 Y |z
o) Ia) = -] = o o & -]
= O o L o
° 2] = S |E |6 |z
o o Ll =
m —_
1 |23|18|24| 65 REGULAR |14 |14 10| 12| 50 REGULAR
2 |26|25|28| 79 REGULAR | 14 | 15|17 |16 | 62 BUENO
3 | 373325 105 BUENO 1915|116 | 17| 67 BUENO
4 39|42 | 45| 126 | EXCELENTE | 21|21 |20| 20| 82 |EXCELENTE
5 |22|18| 20| 60 |DEFICIENTE| 14|12 |15|13| 54 REGULAR
6 |35|31,30| 96 BUENO 17116 (17|14 | 64 BUENO
7 (28|27 23| 78 REGULAR | 17|14 15|14 | 60 BUENO
8 |43 |46 | 30| 119 | EXCELENTE | 20|17 |20 |18 | 75 |EXCELENTE
9 |3|35)|33| 103 BUENO 16 |16 | 18 | 19| 69 BUENO
10 (24124 |22 70 REGULAR | 12|14 |14 |12 | 52 REGULAR
11 | 32|34 | 34| 100 BUENO 20114 |16 | 17| 67 BUENO
12 | 42| 35| 30| 107 BUENO 17114 20|20 | 71 BUENO
13 | 3235|30| 97 BUENO 16 |16 | 16 | 15| 63 BUENO
14 | 20| 22| 23| 65 REGULAR | 15 |15|19| 18| 67 BUENO
15 | 24124 22| 70 REGULAR | 17 |14 |14 | 17| 62 BUENO
16 | 35|37 |34 | 106 BUENO 181516 | 15| 64 BUENO
17 | 42| 35| 30| 107 BUENO 17|17 | 17|16 | 67 BUENO
18 | 3735|333 | 105 BUENO 17117 13|17 | 64 BUENO
19 | 20| 22| 23| 65 REGULAR | 13 13|14 |14 | 54 REGULAR
20 | 41|40 | 44| 125 |EXCELENTE |17 | 15|23 |21 | 76 |EXCELENTE
21 | 2712522 74 REGULAR | 18 |12 |12 |14 | 56 REULAR




X 91.52 64.10
S 21.26 8.14
C.V. 23.22 12.71

FUENTE: Cuestionario aplicado a la muestra
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EL QUE SUSCRIBE DIRECTOR DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
PUBLICO “04 DE JUNIO DE 1,821” DE JAEN, OTORGA LA PRESENTE _

CONSTANCIA

Al Br. Wilson Cubas Vasquez, estudiante del programa de maestria en gestion
Publica de la Universidad César Vallejo, quien realiz el trabajo de investigacion
titulado “EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES DEL INSTITUTO “04 DE JUNIO DE 1821” DE JAEN, en el distrito de
Jaén, provincia de Jaén, Regién Cajamarca, en Agosto del afio 2,014, estudio
aplicado a los docentes de Instituto a mi cargo, en el periodo comprendido entre
Agosto a Diciembre 2,014

Se expide la presente constancia en virtud al trabajo realizado.

Jaén, 06 de Marzo 2,018
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& \| ESCUELA DE
W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO \| POST G_RADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Elizabet Rojas Vasquez, Asesora del Taller de Actualizacion de Tesis,
habiendo revisado la tesis del estudiante: Wilson Cubas Vasquez, titulada: “El
elima organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de
Educacion Superior Tecnolégico “04 de junio de 1,821” de Jaén - Cajamarca”,
constato que la misma tiene un indice de similitud-de 16 % verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analiz6 dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
César Vallejo.

Chiclayo, 10 de julio del 2018

Dra. ELI ROJAS VAsQU
DNI: 27749394
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CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

E DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Br. Wilson Cubas Vasquez
INFORME TITULADO:
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