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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico Carlos Laborde, Sepahua, 2023; con un problema de investigacion ;Cual es la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral de los docentes del Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Carlos Laborde, Sepahua, 2023? con una
metodologia de tipo correlacional — descriptivo, nivel descriptivo y transversal , con una
poblacion de 25 docentes que constituyen también la muestra, aplicando la encuesta y
cuestionario como técnica e instrumento de recoleccion de datos. Se obtuvo los
resultados estadisticos de acuerdo con los resultados obtenidos, se determina que el clima
organizacional influye directa y positivamente en el desempefio laboral de los docentes

del Instituto Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023.

Palabras clave: clima organizacional, desempeiio laboral, productividad



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational climate and the work performance of the teachers of the
Instituto de Educacién Superior Technologic Publico Carlos Laborde,
Sepahua, 2023; with a research problem What is the relationship between the
organizational climate and work performance of the teachers of the Instituto
de Educacion Superior Technologic Publico Carlos Laborde, Sepahua, 2023?
with a methodology of correlational - descriptive type, descriptive and
transversal level, with a population of 25 teachers that also constitute the
sample, applying the survey and questionnaire as technique and instrument of
data collection. Statistical results were obtained according to the results
obtained, it is determined that the organizational climate directly and
positively influences the work performance of teachers of the Instituto de

Educacion Superior Technologic Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023.

Key words: organizational climate, work performance, productivity.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Muchos paises buscan mejorar la calidad educativa de sus instituciones en
todos los niveles educativos, para ello realizan una a serie de acciones que van desde
la innovacién educativa, la generacion de programas de capacitacion, desarrollo e
innovacion tecnologica, en aras de buscar incidir de forma favorable en la calidad

educativa de los estudiantes.

Por lo mencionado, se considera al ambiente de trabajo como un factor
importante a desarrollar, tomando en cuenta los aportes de Cieza et.al; (2019), quien
sefiala que los miembros de las instituciones educativas, no estdn exentos de
desarrollar vinculos negativos entre ellos, dentro del desarrollo de su labor cotidiana,
dando paso a relaciones de trabajo desfavorables, en la medida en que no se
desarrollen acciones para mejorar el &mbito laboral, los problemas que se generen,
podrian ir convirtiéndose en un obstaculo para la calidad de los servicios de la

organizacion.

En las entidades de educacion superior el hecho de presentar un clima
organizacional desfavorable, acarrearia una afectacion de la prestacion de sus
servicios, si los docentes no armonizan con la entidad, con sus compafieros de trabajo,
afectados por la tension con otros colegas, lo que traeria consigo relaciones laborales
prejuiciosas para la salud. Por tal motivo es que el clima organizacional se define como
un conjunto de caracteristicas medibles sobre un area de trabajo que son percibidas
directa o indirectamente por las personas que trabajan en ese entorno y que influyen
en su motivacion y comportamiento y estan vinculadas a politicas, practicas y medidas
comunes. Organizaciones relacionadas con la experiencia del empleado. (Ortega,

2023).

Chiavenato (2019), considera que el conocimiento del entorno es importante
porque cualquier persona que desee participar directa o indirectamente en las
actividades de una organizacion necesita estar familiarizada con él para poder
comunicar y comunicarse eficazmente. Al mismo tiempo, indica que conocer cOmo se
organizan y funcionan las organizaciones es necesario para comprender sus

caracteristicas y peculiaridades, es decir, sus €éxitos y fracasos.



En el Pert, las personas pasan la mayor parte de su vida trabajando, abocadas
a crecer profesionalmente y personalmente. Comparten experiencias y vivencias con
compaifieros, clientes, superiores y muchos otros. Luego las relaciones interpersonales
deben ser lo suficientemente buenas para que las personas prosperen en un entorno de
trabajo sano y convivan en cualquier institucion, los directores y lideres de cualquier
organizacion deben ser conscientes del capital humano y asegurarse de que se sienten
seguros y comodos en el entorno en el que trabajan y desempeian sus

responsabilidades.

Del mismo modo, las organizaciones dependen de como se sientan sus
empleados y de lo alineados que se sientan con la vision y la mision de la empresa.
Esto requiere un compromiso de los miembros para alcanzar los objetivos estratégicos
fijados. Este didlogo pretende desarrollar el capital humano y los valores humanos.
Las organizaciones con mas ¢éxito son las que se esfuerzan por desarrollar a las
personas, motivar a los empleados y ofrecerles un trabajo profesional fuera del trabajo

(Parrales et.al; 2023).

Sin duda, un entorno de trabajo positivo es mas importante para el éxito de sus
empleados. Por lo tanto, se necesitan conocimientos y asesoramiento para mejorar el
entorno laboral a fin de garantizar el éxito de estos cambios e innovaciones
conceptuales. A este respecto, los investigadores sefialan que el lugar, el medio donde
se desarrolla el trabajo en las organizaciones, es uno de los factores determinantes y

facilitadores de la innovacion y el cambio de los procesos organizativos y de gestion.

Desde la perspectiva de las organizaciones, que han logrado mantener en el
tiempo en funciones u operaciones, y que actian reflexivamente, se analiza el contexto
y los procesos, es decir, desde la perspectiva empresarial, se puede aprender de como
operan otras organizaciones, el entorno de trabajo es importante por su impacto directo
en los procesos y en ellos mismos. resultados que afectan a la eficiencia del propio

sistema (Bautista et. al., 2020)

Desde la perspectiva de algunos autores contemporaneos, quienes sefialan que
el entorno de trabajo es una caracteristica clave en una organizacion porque facilita la
gobernanza interna de las instituciones y permite a la organizacidon renovarse y
reinventarse constantemente. Del mismo modo, si las organizaciones contribuyen a

mejorar el entorno de trabajo, ello repercutira inmediatamente en los resultados y



permitira a la empresa mejorar sus operaciones. Muchos autores han intentado definir
con detalle el clima organizacional, pero ha resultado ser una tarea dificil porque el

entorno cambia en funcidn de la naturaleza y la realidad de cada institucion.

De acuerdo con (Rueda, 2020), es necesario comprender el clima
organizacional, el cual es fundamental para el éxito de la empresa, por lo que es
importante que los gerentes sepan analizarlo y diagnosticarlo utilizando los siguientes
tres elementos: Evaluar donde surgen conflictos e insatisfaccion para crear una actitud
negativa hacia la organizacion, la gerencia busca impulsar el cambio en los elementos
a los que se dirige, este conocimiento informa los procesos que determinan el
comportamiento organizacional, fortalece la toma de decisiones para implementar los
cambios planificados, las actitudes y el comportamiento, y hace ajustes a la estructura

organizativa de todo el subsistema o de parte de ¢€l.

La vision de los Institutos técnicos, es ser los mejores centros de educacion
superior, proporcionando servicios formativos de calidad a la comunidad, y de esa
manera poder ofrecer un bienestar sostenible. Para lograr este anhelo, se requiere
alcanzar un entorno institucional positivo, el cual pueda garantizar un ambiente de
trabajo seguro para su plana docente, ademas debe ser una entidad eficiente y eficaz.
Actualmente, existen cambios en el ambiente de trabajo institucional; por ello, este
estudio decidié determinar si estos cambios eran meras percepciones personales, o
realmente una falla en el clima organizacional de la institucion. En caso afirmativo,
trata de aportar sugerencias para mejorar dicho entorno y asi cumplir los objetivos de

la organizacion.

En el Peru, para su educacion superior se han desarrollado programas de
acreditacion para promover la calidad educativa, y de esa forma incentivar la mejora

continua de la labor docente, y de esa forma formar buenos profesionales.

En el caso del Instituto superior tecnologico publico “Carlos Laborde”, se
desconoce cudl es el nivel de clima organizacional con el que cuenta el instituto,
ademas se desconoce si se desarrollan acciones enfocadas en la formacion de valores
de su poblacion docente, se desconoce si se dota a los docentes de las suficientes
herramientas para mejorar su desempefio laboral, es preciso ahondar en la forma como

se desarrollan las interacciones entre los docentes, y como se halla el ambiente laboral



en entre los participantes del estudio, ademas se desconoce como llevan a cabo su labor

como equipo, se desconoce el nivel de la capacidad laboral de los docentes.

Por tultimo, se desconoce si el clima organizacional se relaciona con el
desempefio docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico “Carlos
Laborde”, y que limitaciones presenta, ademas se desconoce si los docentes continian
su formacion profesional mediante formaciones complementarias, como diplomados

o estudios de posgrado, o si cuentan con una constante produccion cientifica.

Se estableci6 la siguiente interrogante de investigacion. ;Cuadl es la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde, Sepahua, 20237

El estudio se justifica de forma tedrica, debido a que pretende proporcionar
informacion novedosa e interesante sobre el clima organizacional y la productividad
laboral de los docentes de un instituto, con el fin de aportar a la concrecion de analisis
en futuros estudios. A su vez, el busca ampliar la literatura y marco teérico sobre el
tema de estudio, se justifica de forma practica, porque explora la relacion entre las
variables de clima organizacional y productividad laboral, para ayudar a replantear
estrategias y herramientas sobre la accion de gestionar eficazmente la institucion de
educacidn superior y al mismo tiempo para mejorar las competencias, finalmente se
justifica de forma metodoldgica, porque se utilizaran elementos de la investigacion
cientifica, ademas se usaran dos instrumentos de recoleccion de datos, estas
herramientas son adaptaciones de los cuestionarios como de la reconocida autora Sonia

Palma, y una ficha de evaluacion desempetio laboral.

Se propuso como objetivo general: Determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde, Sepahua, 2023, y como objetivos
especificos: diagnosticar el estado actual del clima organizacional en la institucion,
conocer el desempeiio laboral de los docentes de la institucion, establecer la relacion
entre las dimensiones del clima organizacional y las dimensiones del desempefio

docente.



II. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
2.11 Antecedentes internacionales:

Ayala (2021) realiz6 un estudio en la Universidad Nacional de Chimborazo,
Ecuador, titulada: “Resultados laborales del GAD de Guano en el GAD de
Riobamba”, tuvo como objetivo principal mostrar la importancia del clima
organizacional del GAD de Guano como clave para el desempefio del trabajo y la
eficacia de los servicios publicos, utilizando una técnica de metodologia de
investigacion cuantitativa, observacional, transversal, descriptiva e inferencial. Con

base en las impresiones de los docentes

Finalmente concluy6 que es posible diagnosticar el estado actual del clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral y la eficiencia en el servicio
publico. Uno de los principales factores de la falta de orientacion en diferentes
direcciones es la falta de trabajo en equipo en ciertas direcciones donde domina el

trabajo individual.

Gonzalez (2019) en su estudio de maestria en la Universidad de Medellin en
Colombia titulado “Percepciones de los docentes sobre el clima organizacional y su
relacion con el sentido de pertenencia a una Institucion Educativa Oficial de Itagiii
Colombia, 2019”, tuvo como objetivo principal de determinar la relacion de clima
organizacional y el desempefio laboral, de igual manera, describir la percepcion del
docente sobre el clima organizacional de la institucion educativa, en cuanto a la
metodologia, se empled6 métodos cuantitativos, observacionales, transversales,
descriptivos y l6gicos una encuesta, aplicando ademas un cuestionario una muestra

de 48 docentes.

En conclusién, para futuras investigaciones, se concluye que vale la pena
ampliar el rango de tamafio de los items relevantes, ya que esto podria permitir un

analisis mas exhaustivo de las variables consideradas en este estudio.



Mena (2019), Llevé a cabo un trabajo de maestria en la Universidad Mayor
de San Andrés en Bolivia, titulado: “Relacion entre el clima organizacional y
Desempeiio laboral de los docentes de la carrera de Educacién Parvularia de la
Universidad Publica de El Alto” con el objetivo de medir el grado de relacion entre
dos variables, con una metodologia de estudio con un enfoque de investigacion

correlacional con un disefio no experimental y un método deductivo.

Finalmente, como conclusion, se descubrid que el ambiente organizacional
de los instructores del curso de Educacion Inicial de la Universidad Publica de El
Alto es comunmente considerado como desfavorable para el crecimiento de su

trabajo en condiciones ideales.

2.1.2 Antecedentes nacionales:

Fernandez (2021) La investigacion denominada: “Clima organizacional y
desempefio docente en la Institucion Educativa Santa Cecilia. Chiclayo, 2021. El
objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento
académico. Se utiliz6é una metodologia de investigacion cuantitativa aplicada de nivel
descriptivo correlacional con un disefio no experimental, transversal o transeccional-

correlacional, en 27 instructores.

Se encontrd una asociacion significativa entre el clima organizacional y el

desempetio docente en las instituciones educativas de Santa Cecilia Chiclayo.

Cubas (2019) Estudi6 el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes del Instituto de Educaciéon Superior Tecnologico de Cajamarca. Con el
objetivo principal de determinar la relacion entre el clima organizacional y la
productividad laboral para mejorar la calidad de la formacion docente, en cuanto a
su metodologia, realizo un estudio no experimental, con disefio correlacional y
transversal, en cuanto a su muestra, trabajo con 39 profesores de diferentes
disciplinas técnicas del IEST. Su muestra de investigacion consistid en 21 profesores
que aplicaron sus respectivos instrumentos de investigacion de campo a las variables
clima organizacional y productividad laboral. analizadas. Al final de la investigacion,

los resultados indicaron que existia una asociacion estadistica entre la variable clima



organizacional y el desempeio docente, con un coeficiente de correlacion de Pearson

de 0.863.

Asi, asumiendo la hipotesis de la investigacion, resulta que existe una relacion
significativa muy alta y directa entre el clima organizacional y la productividad
laboral, pudiendo concluirse que, a mejor clima organizacional, mejor productividad

laboral.

Garcia (2020) en su tesis de maestria de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos en la ciudad de Lima titulada: “Clima organizacional y desempefio
docente en las unidades educativas “Fe y Alegria”, Guayaquil — Ecuador, 2019”. El
objetivo principal fue establecer la relacion entre las variables del estudio, para
identificar el vinculo entre el clima organizacional. La metodologia utilizada fue un

estudio cuantitativo correlacional, aplicado a 72 docentes.

En conclusion, el clima organizativo, especialmente el apoyo activo de las
autoridades a todo el sector educativo, estd infravalorado, por lo que la actividad

pedagbgica en la muestra examinada es insuficiente.

2.1.3 Antecedentes locales:

Huamani & Arévalo (2021) Realiz6 un estudio de licenciatura realizada en la
Universidad Nacional de Ucayali en Pucallpa titulado: “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en la Caja Municipal de Ahorro y Préstamo Huancayo SA,
Agencia Pucallpa, 2020”. El objetivo general del estudio fue determinar en qué
medida el clima organizacional afecta los resultados laborales de los empleados de
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo SA, Agencia Pucallpa, 2020. Se
utiliz6 una metodologia con un enfoque de estudio descriptivo, mediante un disefio
correlacional transversal, en los 29 empleados de la empresa. Luego del andlisis de
sus resultados, se llegd a la conclusion de que el clima organizacional tiene un efecto
positivo bajo e insignificante en el esfuerzo laboral de los colaboradores de la

empresa Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo SA, Agencia Pucallpa, 2020.

Llarfer (2022) La tesis de maestria desarrollada en la Universidad Nacional

de Ucayali en Pucallpa, titulada: “Clima organizacional y desempefio laboral de los



trabajadores del programa nacional cuna mas — unidad territorial de Ucayali, 2019”
El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la productividad del empleado. Utilizando una de estudio de

técnica descriptiva correlacional no experimental.

En conclusion, existe relacion entre el clima organizacional y el desempeio
laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas - Unidad Territorial

Ucayali.

Romani (2022) Su tesis elaborada en la Universidad Nacional de Ucayali en
Pucallpa, titulada “‘Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores en
una municipalidad provincial de Ucayali, 2022” El objetivo primordial fue
determinar la relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral en las
comunidades de -la provincia de Ucayali para el afio 2022. En cuanto a la técnica de
estudio, se llevo a cabo una metodologia de investigacion de tipo aplicado con un
nivel de estudio correlacional y un disefio no experimental sobre una muestra de 33
trabajadores.

Como resultado (rs = 0.646**, p = 0.00 0.05), teniendo como conclusion que
el clima organizacional estd modestamente relacionado con el desempefio laboral en

el Sistema de Atencion Movil de Urgencia de Ucayali, 2021.
2.2 Bases tedricas
2.2.1 Clima organizacional:

El clima laboral consiste en un conjunto de caracteristicas y factores, que
pueden servir de elemento distintivo, que diferencian a los trabajadores en general y
a los individuos. El elemento en cuestion puede contribuir o desestabilizar el clima

organizativo. Carrillo et. al. (2020)

El autor considera que el ambiente organizacional considera a los empleados
como la sustancia intangible mas valiosa de la empresa, porque los empleados son el
capital mas importante para el funcionamiento de la empresa. Por lo tanto, existe el
interés de proporcionar un clima organizacional adecuado para que se sientan
satisfechos y se desempefien eficazmente en las actividades asignadas, lo que

contribuye al desarrollo de la vision organizacional, (Aldaz et al, 2022)



Los continuos cambios a nivel econdémico, administrativo, tecnologico y
educativo exigen a los directivos dotar a los gerentes de herramientas para responder
a los nuevos procesos de cambio del entorno organizacional, obligandolos a
implementar constantemente sistemas que contribuyan a la mejora de las
instituciones del Estado. El desarrollo de las telecomunicaciones a nivel nacional
dicta grandes cambios y conocimientos en el grupo de talentos de cada organizacion,

incluyendo los métodos de investigacion que acompanan los avances tecnoldgicos.

En cuanto a la supervivencia de la empresa dependera en gran medida de las
capacidades, habilidades y conocimientos de sus empleados, por lo que es
sumamente importante que la empresa cuente con socios competentes. Por lo tanto,
para saber si los socios estan rindiendo de acuerdo con sus responsabilidades
laborales, es necesaria una evaluacion del rendimiento, que puede ayudar a mejorar
la eficacia y a aplicar la estrategia. Asi pues, puede decirse que la productividad
laboral es uno de los principales puntos fuertes de la organizacion y se convierte en
una condicidn sine qua non (sin la cual no) para lograr resultados sostenibles en el

tiempo (Chanca, 2021).

El clima organizacional, puede medir e influir en las caracteristicas del
comportamiento individual en una organizacion, por esta razon, el estudio del clima

organizacional se compone de una serie de aspectos, tales como:

- Liderazgo: es la influencia de alguien (principalmente el jefe) en el proceso de
obtencion de resultados de los demds. No tiene un patron establecido, ya que
depende de muchas condiciones que existen en el entorno social, tales como:

valores, normas y procedimientos, y también es situacional.

- Responsabilidad: sentirse un maestro. No necesita ver todas las soluciones.

Tienen una comprension clara de su trabajo.

- Motivacion: Se refiere a las condiciones que motivan a los empleados a
implicarse mas o menos en el trabajo de la organizacion, a su vez, es un conjunto
de objetivos y expectativas de las personas en un entorno organizativo. También
expresa las reacciones fisicas y actitudes que una persona muestra ante la

presencia de determinados estimulos en el entorno.



- Normas: Las organizaciones determinan los niveles de rendimiento y
productividad de las personas en el trabajo, las forman, las supervisan, informan

sobre el trabajo, los métodos, los objetivos y los resultados esperados.

Colaboracion: Los miembros de la organizacion sienten que los directivos y otros

lideres de la organizacion estan dispuestos a ayudarse mutuamente.

- Comunicacién: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen
en la organizacion y en los medios que disponen los empleados para expresar

sus quejas a la direccion.

- Identidad: sentimiento de pertenencia a una organizacion, un elemento
importante y valioso en un grupo de trabajo. A menudo es un apartado que separa

los objetivos personales de los de la organizacion.

Organizacion: La organizacion indica si existe una forma funcional y establecida
de organizar el trabajo, si hay un manual de operaciones o un organigrama

funcional que facilite el desempefio de las funciones por parte de los empleados.

El clima organizacional es invisible, no se ve, y sin embargo es real, puesto
que influye y a su vez es influido por todo lo que ocurre dentro de la organizacion.
Se puede describir como el clima que rodea a la atmosfera psicoldgica y social del
entorno de trabajo es la percepcion que tiene el empleado del entorno laboral, asi
como los sentimientos y actitudes que desarrolla en la comunicacion e interaccion de

los miembros de la organizacion (Sumba et al ,2022).

Los especialistas en gestion sefialan que la satisfaccion laboral, ademas de ser
una variable ampliamente abordada, también es una variable que tiene un impacto
significativo en el desempefio laboral, la intencion de rotacion, el bienestar laboral y
la rotacion laboral. Dada la importancia de esta variable, (se han realizado
investigaciones para determinar el impacto del clima organizacional y la equidad en
la satisfaccion laboral? La hipdtesis de trabajo puesta a prueba en este estudio gira
en torno a la identificacion de asociaciones positivas significativas entre el clima y
la equidad organizacional y la satisfaccion laboral. El instrumento de medicion se
aplico a una muestra de 307 profesores de ensefianza superior. Los resultados
mostraron que estaban positiva y significativamente correlacionados con varias

dimensiones de la satisfaccion laboral (Navarrete et. al., 2023).
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La filosofia es un medio para definir los valores y creencias de una institucion,
coherente con un conjunto de principios basados en la comprension de quiénes
somos, en qué cree, es decir, cudles son sus ideas y valores, cudl es su mision y
compromiso y responsabilidad de los funcionarios publicos con las organizaciones
que prestan servicios publicos. La filosofia corporativa es el cerebro de la empresa,
representa lo que la empresa quiere conseguir y hacia donde se dirige la organizacion.
Es el elemento que conecta el presente y el futuro de la organizacion, disponiendo de
las capacidades necesarias para destacar y mantenerse por delante de la competencia.
Una misién corporativa es una definicion de las actividades de una empresa u
AN

organizacion, donde el "qué

a hacer" (Murillo, 2018).

se construye sobre "lo que la empresa se compromete

La vision corporativa es la direccion en la que avanza la organizacion, la
perspectiva del futuro. "Hacia donde quieres ir" se ha convertido en una tendencia
corporativa. Los valores fundamentales de la empresa son modos de funcionamiento
dentro y fuera de la empresa, son valores y principios profesionales, Sumba et al.
(2022) afirman en su articulo que actualmente las empresas conceden gran
importancia al mantenimiento del ambiente de trabajo, ya que promueve el desarrollo
de los valores y actitudes de los empleados, necesarios para la consecucion de los
objetivos y, en consecuencia, para el éxito profesional de la empresa. Para centrarse
en la "mision monetaria" es necesario evaluar y recompensar las contribuciones de
los empleados y los pagos externos por los beneficios que aportan a los demds. Son
muchos los criterios que se pueden medir a la hora de evaluar el desempefio de los
funcionarios en diversas organizaciones. En las empresas coexisten a menudo
diferentes sistemas de trabajo. Las diferencias entre ellos (salarios, condiciones
laborales, etc.) pueden ser observadas por todos los trabajadores y percibidas como
"injustas". Asi pues, la evaluacion continua del rendimiento permitird a las empresas
controlar, recompensar y crear oportunidades para los miembros de la empresa,
evitando la rotacion constante de empleados y aumentando su productividad.

(Espinoza et. al., 2021).

En el ambito administrativo, es importante entender la diferencia entre estos
términos, que son muy similares en su forma, pero tienen significados muy distintos.
El uso de estos términos atn puede resultar confuso para los nuevos gestores, pero

clasificarlos de simples a complejos elimina esta confusion. Empecemos por la
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eficacia, es decir, la capacidad de alcanzar un objetivo, una tarea o un resultado
deseado. En esencia, si se consigue, se actia con independencia del uso o abuso de
los recursos disponibles. Pasemos a la eficacia, que es el uso 6ptimo de los recursos
disponibles para lograr la eficiencia, es decir, priorizar el menor uso de los recursos
disponibles para cualquier proceso. Luego tenemos la eficiencia, que indica el nivel
de ejecucion del proceso, que utiliza diferentes recursos para lograr el maximo
resultado. Se refiere al uso adecuado de las herramientas, ya sean energéticas,

temporales o fisicas, para lograr el éxito en la actividad realizada. (Martinez, 2021)

La competencia puede considerarse como el desarrollo idéneo de las
actitudes, cualidades, habilidades y destrezas de un individuo para desempefiar una
funcién determinada en cualquier organizacion en el ambito laboral y el adecuado

desarrollo de las funciones de la organizacion.

Entre las diversas estrategias propuestas, se puede definir como un conjunto
de actividades sistematicamente planificadas y ejecutadas a lo largo del tiempo para
alcanzar los objetivos especificos definidos por cada organizacion, lo que resulta en
la mejora continua en el servicio al cliente. Dentro de este proyecto de investigacion,
la estrategia presentada es un pilar fundamental de algunos autores como Chiavenato
(2019), quien sostiene que las personas son traidas para cambiar un clima
organizacional favorable, considerado como un activo prioritario de su institucion.
Estas cuestiones, que deberian repetirse en la formacién continua de los agentes
gestores, son de gran importancia y trascendencia para una buena atencion al usuario,
dentro de las cuales se pueden enumerar el relacionar, servir, ser cortés con los

usuarios y por ultimo el disefio innovador del producto final.

Las literaturas especializadas sefialan que las organizaciones estan
experimentando El cambio organizativo es cada vez mas acelerado y ha provocado
pérdidas de trabajo en algunas empresas, pero no siempre con consecuencias
negativas. La mayoria de las organizaciones se enfrentan a cambios inevitables, ya
que pueden alcanzar estos objetivos para crear resultados positivos y beneficiosos.
Por lo tanto, aunque el cambio es un concepto que afecta de alguna manera al entorno
interno o externo de una organizacion, puede ser necesario considerar las
consecuencias y las proyecciones de futuro que puede aportar la gestion. El cambio
es uno de los factores por los que las empresas quieren sobrevivir en un entorno cada
vez mas dindmico y competitivo (Gomez, 2021).
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La productividad laboral se estudia desde hace mucho tiempo, especialmente
en el campo de la psicologia organizativa. La razon principal del excesivo interés por
estudiar este término desde un punto de vista organizativo es la capacidad de
comprender y explicar los diversos aspectos que afectan al crecimiento y la eficiencia
empresarial, por lo que es importante comprender la eficiencia del trabajo. (Choi et.

al, 2018).

a) Dimensiones de clima organizacional:

e Autorrealizacion: Es la valoracion se efectiia del colaborador, teniendo en
cuanta que el espacio laboral contribuya a su desarrollo personal y
crecimiento profesional.

e Involucramiento laboral: Se refiere al vinculo personal que el colaborador
desarrolla con la institucion, considerando las metas y los valores necesarios
para un buen servicio

e Supervision: Es la medicion del desenvolvimiento del trabajador, de su
desempefio diario, observado por el inspector, quien guia al trabajador para
que mejore su produccion

e Comunicacién: Se refiere al proceso de interaccion e intercambio de
informacion, considerando la fluidez, coherencia y celeridad en la
organizacion, dirigido a desarrollar un buen funcionamiento y buena relacion
con el resto del personal

e Condiciones laborales: Se refiere a la consideracion que se le otorga al
personal, es el proceso en el cual la organizacion, se ocupa del proceso por
medio del cual se les provee de los elementos necesarios al colaborador, tanto
materiales, como herramientas y un ambiente de trabajo acondicionado para

el desarrollo de sus funciones.
2.2.2 Desempeiio laboral

Reflexionando sobre la etimologia del término "desempefio laboral", este
término, se originod en los Estados Unidos a principios del siglo XX, donde se aplicéd
por primera vez a los proveedores contratados con el gobierno; como en el caso de
los militares estadounidenses, no obstante el término "desempefio laboral", implica

el empleo de una serie de métodos que incluian la asignacion de un patrén a cada
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empleado para realizar un seguimiento del rendimiento de cada persona y asignar un

color de acuerdo con el nivel de rendimiento que demostraron. (Argoti, 2020)

Por otra parte, Alvarez et, al, (2018) Destacan desde su punto de vista que la
productividad, desempeia un gran papel en la ampliacion de los conocimientos de
cada persona, y también sefalan que es fundamental no comprometer la postura
cognitiva, cuando se trata de la productividad. Ademas, definen a la productividad
como las acciones y comportamientos especificos de los empleados, y que
contribuyen al crecimiento de la empresa, mediante la consecucion de los objetivos
establecidos por la organizacion. Del mismo modo, Herndndez Gracia, T. J. (2023)
sostiene que el éxito laboral depende de un conjunto de caracteristicas conductuales.
Por esta razon, desempefio laboral es visto como una combinacion de caracteristicas
personales tales como: cualidades, habilidades, capacidades, necesidades de
interaccion laboral y organizacion, ya que estos comportamientos pueden influir en
los resultados y cambios sin precedentes, que ocurren en las organizaciones

modernas (Salazar Marmolejo, 2019)

En este contexto, Chiavenato (2019) sostiene que el desempeiio labora juego
un papel preponderante en la productividad de la empresa, y la define como la
eficiencia que exhiben los colaboradores al realizar su trabajo, lo cual es exigido en
las organizaciones y por lo tanto se convierte en una ventaja competitiva para las
compafiias en la actualidad. La productividad laboral esta relacionada con las
caracteristicas de cada individuo, incluyendo las habilidades, cualidades y
conocimientos adquiridos que contribuyen a la competitividad de las empresas

(Rosello et.al, 2020).

El desempefio laboral, se convirtidé en una herramienta para medir el buen
funcionamiento de cada area. En el departamento de produccion, son hoy forman uno
de los pilares de la eficacia y el éxito de las organizaciones. En la primera etapa de
la evolucion de la productividad, se utilizo en el siglo XIX, destaca la importancia
que se le daba a los hechos y al mérito de los funcionarios, que reportaban a los
subordinados en momentos especificos, y posteriormente en Estados Unidos se hizo
evidente la necesidad de organizar grupos, y manejar las armas para tales combates
y asignar a cada hombre su lugar en funcion del esfuerzo fisico que realicen

(Pashanasi et al.,2021)
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Finalmente, Morales, (2020) sefialan que el desempefio laboral es la piedra
angular de la eficiencia y el éxito empresarial, por lo que los directivos estan
interesados no sélo en su medicion, sino también en mejorar el desempefio de los
empleados. En este sentido, el desempefio laboral se refiere a las diversas tareas,
actitudes y comportamientos desarrollados por los empleados o colaboradores para
alcanzar los objetivos institucionales asociados a sus responsabilidades en la
organizacion, por lo que la evaluacion de estos procesos constituye un desarrollo
institucional. (Aguilar et al., 2020). En este sentido, Mamani & Estrada (2020)
relaciona la productividad con la capacidad de organizar y coordinar las actividades
que en su conjunto conforman el comportamiento de las personas implicadas en el

proceso productivo.
a) Modelos teoricos que fundamentan el desempeiio laboral:

El modelo de Campbell surgi6 de la necesidad de una medicion holistica de la
productividad laboral y es considerado uno de los pilares teéricos de la
evaluacion de la productividad laboral, ya que se trata de una estructura
multidimensional, cuyo propoésito es disponer de los principales componentes de
la medicion de la productividad. Ademas de la estrategia para alcanzar los
objetivos, sus elementos describen la estructura subyacente de las acciones para

todos los puestos (Ticahuanca, 2021).

El Modelo de Productividad de Campbell se desarroll6 a partir de la revision del
Ciclo 20 del Ejército de Norteamérica, en la que se les exigia medir el
rendimiento en todos los niveles, donde los hallazgos sefialaron que en ese
momento ya existia un modelo formulado por Murphy, cuyo disefio incluia 4
componentes, pero no describia todos los componentes que podian ser estimados
correctamente (Gavini, 2018), por lo que, al no ser suficientes, Campbell
combiné 4 de estos componentes que se dividen en comportamientos especificos
del puesto y comportamientos que apoyan el ambiente organizacional.

(Portalanza & Vésquez, 2022)

Segun Lorenzo (2022), el modelo de Campbell es uno de los pilares
tedricos de la evaluacion del desempefio porque es un marco multidimensional
cuyo objetivo es tener los principales componentes que determinan el

desempefio, lo que ayuda a formular estrategias para alcanzar las metas de la
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organizacion, ya que se centra en el comportamiento de los empleados y cémo

controlan el resultado.

A su vez, Castafio (2021) sefiala que la principal contribucion del modelo
es la consistencia satisfactoria de exhaustividad y economia, que se relaciona
con el andlisis de las acciones observadas de las metas organizacionales, ya que
Rodriguez (2020) destaca que la productividad laboral es expresion de las
competencias profesionales alcanzadas por el trabajador, combinando un
complejo sistema de conocimientos, habilidades, experiencias y valores en

combinacion con las necesidades técnicas y productivas de la empresa.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) - Comision Econdmica
para América Latina y el Caribe (CEPAL) (2023) desarrollaron una taxonomia
de los elementos del desempefio laboral, que se puede utilizar para describir la
estructura basica de la productividad laboral. Estos elementos son: un area
especifica de trabajo, la capacidad de una persona para realizar tareas,
relacionadas con las actividades y habilidades no relacionadas con las tareas que
no son especificas del puesto pero que esperan los empleadores; la comunicacion
oral y escrita, incluidas las habilidades que permiten a los empleados escribir o
hablar a audiencias de cualquier tamafio; mantener la disciplina personal,
incluida la evitaciéon de comportamientos negativos en el trabajo. Promover el
trabajo en equipo, los niveles de apoyo y colaboracion para alcanzar los objetivos
individuales de trabajo en equipo con los compafieros; la supervision como.
Ambos influyen en el rendimiento de los subordinados a través de la interaccion
cara a cara. y la gestion, que se refieren a comportamientos dirigidos a integrar,
proporcionar soluciones a los problemas y organizar los recursos (Gonzalez y

Morales, 2020).

En cuanto a los aportes desarrollados por Campbell, la literatura
encontrada sefiala que son necesarios para la correcta medicion e interiorizacion
de los objetivos empresariales, que se puedan aplicar en cualquier dmbito
profesional. Del mismo modo, otros autores sostienen que es necesario aplicar
estos elementos para comprender el rendimiento y la eficacia. (Bautista &

Cienfuegos, 2020)
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b) Dimensiones de desempefio laboral:

Dimension desempefio profesional: Se refiere a las funciones que el
colaborador desarrolla antes y durante la actividad, como la planificacion, la
implementacion de estrategias, y cual quiera otra actividad relacionada con la

funcion asignada (Rodriguez & Lechuga, 2019).

Dimension desempefio personal: Consiste en la labor donde un docente
podria incidir en el desarrollo de su alumno y el suyo, recurriendo a una actitud
critica, innovadora, con creatividad y perseverancia, para ello se capacita y se
actualiza en su drea respectiva, al mismo tiempo comparte con sus pares, en pro

del desarrollo de la entidad u organizacion.

Dimension desempefio Social: Se refiere al proceso por el cual se
identifican las funciones de los colaboradores dentro de la sociedad, rol de
liderazgo, ser agentes de cambio, que promuevan la mejora en la organizacion,

que su trabajo tenga impacto en la sociedad.
2.3 Hipotesis

Hi: Existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Carlos

Laborde, Sepahua, 2023

Ho: No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Carlos

Laborde, Sepahua, 2023
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III. METODOLOGIA

3.1

Nivel, tipo diseiio de investigacion:

3.1.1 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion que se ha desarrollado se enmarca dentro de
la investigacion descriptiva:

“Los estudios descriptivos permiten detallar situaciones y
eventos, es decir como es y como se manifiesta determinado fenomeno y
busca especificar propiedades del algun fenomeno de o tema de interés para

su posterior analisis” (Sampieri, R., 2010, p.60).

3.1.2 Tipo de Investigacion:
La investigacion es de tipo no experimental, descriptivo y
correlacional, de corte transversal, se busca conocer el grado de relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en Instituto

Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde.

3.1.3 Disefio de investigacion
Se usara un enfoque cuantitativo, dado que el estudio se centra en los
hechos o causas sociales, interesa el estado subjetivo del individuo, se
emplearan cuestionarios, censos y analisis demograficos, se generaran datos
que puedan analizarse estadisticamente, y que seran comprobados, con el fin
de aprobar o rechazar relaciones entre variables previstas, ademas se

procederd a informar de forma operativa y periddica sobre los resultados

Cuadros estadisticos, tablas y analisis numéricos

MM
Donde: \ !

M:

Muestra de la investigacion representada por 25 docentes del Instituto,

area de ciencias sociales de la Institucion

Ox:

Oy:

Clima Organizacional.

Desempefio Laboral.



3.2 La Poblacion y Muestra.

3.2.1 Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por 25 docentes (Tabla 1),

que laboran en el Instituto de Educacion Tecnoldégico Publico Carlos

Laborde.

Poblacion de la Investigacion.

Muestra por sexo de docentes

Muestra Sexo fl
Docentes de la zona de F 14 60%
Ucayali M 11 40%

TOTAL 25 100

3.2.2. Muestra.

La muestra fue seleccionada mediante muestreo no probabilistico, y
estuvo constituida por el total de personas que se encuentran en la
poblacién, de acuerdo con el criterio del autor, en total asciende a
veinticinco (25) docentes, del Instituto de Educacion Tecnologico Publico

Carlos Laborde.

3.3 Variable, definicion y operacionalizacion

e Clima organizacional:
Definicion conceptual:

Se refiere a la percepcion que se asume del ambiente de trabajo,
incluye la convergencia de una serie elementos como: la autorrealizacion, el
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involucramiento laboral, la observacion o supervision, ademas de los

procesos de comunicacion y condiciones laborales
Definicion operacional:

Se refiere a la interaccion entre la organizacion y los colaboradores,
de esta interaccion surgen una serie de situaciones que los colaboradores
valoran, en esta interaccion la organizacion recibe los aportes y comentarios
de los colaboradores, en pro de la empresa, los cuales se consideran

importantes la empresa.
Desempefio Laboral:
Definiciéon conceptual:

Es la forma como se desenvuelve el colaborador al momento de
cumplir con sus funciones asignadas, consideran el tiempo, los valores, el

cumplimiento de metas.
Definicion operacional:

Se refiere a la forma como proceden los colaboradores, a su
profesionalismo, a sus métodos y técnicas, enmarcado en un plan de accion,
que lleva a cabo los colaboradores, en el caso de los docentes, se asocia al

logro de los aprendizajes que se esperan.
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Matriz operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE | CATEGORIAS O
OPERATIVA MEDICION | VALORACION
VARIABLE 1 | Es el entorno - Realizacion - El trabajador | Ordinal Ninguno o nunca (1)
creado por las personal. asegura sus niveles Poco (2)
cli practicas de los Invol . d | | ) i
ima empleados de la - Involucramiento | de logro en e Regular o Algo (3)
organizacional | empresa y que laboral. trabajo. Mucho (4)
se manifiesta en | _ gypervision. - Los comparieros Todo o siempre ( 5)
la actitud con la de trabajo cooperan
que deben J P
tratarse unos a entre si.
otros. - El  supervisor
brinda apoyo para
superar los
obstaculos que se
presentan.
VARIABLE 2 | Es la calidad del | - Desempefio - Los docentes | Ordinal 1.- Nunca = [0 -
trabajo que cada profesional. gemye.s tran | 11.25]
empleado aporta ominio en la
Desempefio - Desempefio catedra que 2.- A veces =
a sus tareas ensefia
laboral diarias ’ durante Personal - Los docentes [11.26 - 22.50]
un periodo de | _ pesempefio demuestran  su 3.- Casi siempre =
ti . . i0 i
1e1npo Social vocacion hacia la [22.51 - 33.75]

ensefianza.
Los docentes
participan y se
integran en las
actividades de la
universidad.

4.-  Siempre

[33.76 - 45.00]

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

3.4.1 Técnica que se empleara en el presente estudio es la encuesta, tanto para la

variable clima organizacional como para la variable desempefio laboral, para ello

se recurrird a dos cuestionarios.

3.4.2 Descripcion de instrumentos

El cuestionario para el clima organizacional estard conformado por 25

21

items, en canto a su forma de respuesta se de acuerdo a la escala Likert, es decir




multi respuesta en cuanto al cuestionario de desempefio laboral consta de 32

items, también presenta una escala tipo Likert.

3.4.3 Validacion de los instrumentos cuentan con validacion de juicio de expertos

realizadas por el autor.
3.4.4 Confiabilidad

Se midio el grado de fiabilidad con el Alfa de Cronbach para la variable clima

laboral de 0,819 y para la variable desempefio docente de 0,678.

3.5 Método de analisis de datos

Se usara el consentimiento informado para acceder a la institucion, luego se
emplearan los instrumentos previstos para recabar informacion de la muestra de
estudio, una vez que se reina informacion se la ingresa al software Excel para crear
la sabana de datos, posteriormente se realizara la tabulacion de datos para proceder
al analisis descriptivo, para el analisis inferencial se usara el paquete estadistico

IBM SPSS v. 25., de esa manera lograr resolver la formulacion de la pregunta.

3.6 Aspectos Eticos

* Proteger a las personas. En toda investigacion, la persona es el objetivo y no el medio,
por lo que necesitan un cierto nivel de proteccion, que se determinard en funcioén del
riesgo en el que incurran y la probabilidad de obtener un beneficio. Se debe respetar la
dignidad humana, la identidad, la diversidad, la confidencialidad y la privacidad en el
ambito de la investigacion es en el que se trabaja con personas. Este principio no solo
requerird que los sujetos de investigacion se involucren voluntariamente en la
investigacion y proporcionen la informacion adecuada, sino también que se respeten
plenamente sus derechos fundamentales, especialmente aquellos que se encuentren en

situaciones vulnerables.

* Beneficencia y no maleficencia: se debe garantizar que los participantes de la
investigacion estén seguros. La conducta del investigador debe cumplir con las siguientes
reglas generales: no causar dafio, reducir los efectos adversos potenciales y maximizar

los beneficios.
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* Justicia.- El investigador debe hacer un juicio razonable, ponderable y tomar las
precauciones necesarias para asegurarse de que sus sesgos y las limitaciones de sus
capacidades y conocimiento no den lugar o toleren practicas injustas. Se reconoce que la
equidad y la justicia permiten a todas las personas que 41 participan en la investigacion
juridica acceder a los resultados de esta investigacion. Ademads, el investigador esta
obligado a tratar de manera justa a todas las personas que participan en los procesos,

procedimientos y servicios relacionados con la investigacion.

* Integridad cientifica: La integridad o rectitud deben regir no solo la actividad cientifica
de un investigador, sino también sus actividades docentes y profesionales. La integridad
del investigador resulta especialmente importante cuando se evaltian y declaran los dafios,
riesgos y beneficios potenciales que puedan afectar a quienes participan en una
investigacion, en funcion de las normas deontoldgicas de su profesion. Asimismo, se debe
mantener la integridad cientifica al declarar conflictos de interés que puedan afectar el

curso de un estudio o la comunicacion de sus resultados.

* El consentimiento informado y expreso es necesario en toda investigacion para llevar a
cabo una investigacion. Esto implica una manifestacion de voluntad informada, libre,
inequivoca y especifica, mediante la cual los sujetos investigadores o titulares de los datos

autorizan el uso de la informacion para los propositos especificos del proyecto.
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RESULTADOS

1. RESULTADO INFERENCIAL

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral

de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico

Carlos Laborde Sepahua, 2023

Tabla 1. Matriz del grado de correlacion e interpretacion del coeficiente

de Pearson

Grado de correlacion

Interpretacion

De 0,00 2 0,19
De 0,20 a 0,39
De 0,40 a 0,59
De 0,60 a 0,79
De 0,80 a 1,00

Muy baja correlacion
Baja correlacion
Moderada correlacion
Buena correlacion

Muy buena correlacion

Contrastacion de la hipétesis General:

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023

Hi:  El clima organizacional se relaciona significativamente con el

desempefio laboral de los docentes del Instituto Superior Tecnologico

Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023

Nivel de significancia:
a=0.05

Estadistico de prueba:

Para evaluar la hipdtesis, se utilizo la prueba de Correlacion de rango de

Spearman
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62 D’

n(n2 —1)

ro=1-
Regla de decision:

Si p < 0.05 la prueba es significativa, entonces se rechaza Ho

Si p>=0.05 la prueba no es significativa, entonces no se rechaza Ho

Tabla 2. Prueba de Rho de Spearman del clima organizacional y desempefio

laboral
Correlaciones
Clima Desempefio
organizacional laboral
Rhode Clima Correlacion de 1,000 0,789™
Spearman organizacion Pearson
al Sig. (bilateral) : 0,000
N 25 25

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion de tabla 2:

Segun la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson, existe una
correlacion significativa (p-valor 0,000), entre el clima organizacional y el
desempefio laboral, asi mismo la efectividad esta explicada en un 78.9% por
el clima organizacional. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alterna (Hi). Concluyendo en consecuencia, que el clima
organizacional se relaciona significativa y positivamente con el desempefio
laboral de los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico Publico Carlos
Laborde Sepahua.

Tabla 3. Resultado de la prueba Chi cuadrado entre el clima organizacional
y el desempefio laboral
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Pruebas de Chi-cuadrado

Sig. asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 27 070 4 0.000
Pearson

Razon de 27.771 4 0.000
verosimilitudes

N,d_e €asos o5

validos

Objetivo especifico:

Determinar la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y
el desempeiio laboral de los docentes del Instituto Superior Tecnologico

Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023

Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023

Hi: Existe relacion significativa entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes del Instituto
Superior Tecnoldgico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023

Nivel de significancia:
a=0.05

Estadistico de prueba:

Para evaluar la hipdtesis, se utilizo la prueba de Correlacion de rango de

Spearman
6y D’
n(n —1)
Regla de decision:

Si p <0.05 la prueba es significativa, entonces se rechaza Ho

Si p >=0.05 la prueba no es significativa, entonces no se rechaza Ho
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Tabla 4. Correlacion dimensiones del clima organizacional y desempefio

laboral
Clima . Coeficiente . Valor de la
o . Variable Sig. )
organizacional: : de . prueba Chi
. ; dependiente .. (bilateral)
Dimensiones correlacion cuadrado
Supervision Desempefio
laboral 0.819 0.000 27.058
Involucramiento Desempefio
laboral laboral 0.769 0.000 24.245
Realizacion Desempefio
personal laboral 0.719 0.000 25.859

En la tabla 4 se observa que las tres dimensiones del clima organizacional
tienen correlacion con el desempefio laboral:

e Supervision p=0.000 < 0=0.05
¢ Involucramiento laboral p=0.000 < 0=0.05
e Realizacién personal p=0.000 < a=0.05

Esto sugiere que estas dimensiones del clima organizacional van a influir en el logro del
desempefio laboral, puesto

2. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Clima Organizacional

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

ALTO MEDIO BAJO

Figura 1. Nivel del clima organizacional, IESTP Carlos Laborde Sepahua,
2023
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EALTO
= MEDIO
mBAJO

L

y

Figura 2: Nivel de supervision, IESTP Carlos Laborde Sepahua, 2023

b

EALTO
= MEDIO
uBAJO

L

Figura 3. Nivel de involucramiento laboral, IESTP Carlos Laborde Sepahua,

2023

A
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EALTO
= MEDIO
mBAJO

Figura 4. Nivel de desarrollo personal, IESTP Carlos Laborde Sepahua, 2023

Objetivo especifico

Evaluar el desempeiio laboral de los docentes del Instituto de Educacion

Superior Tecnologico Piblico Carlos Laborde Sepahua, 2023

60% 55%
50%
40%
30%
30%
20% 15%
B .
0%
Bajo MEDIO Alto

Figura 5. Nivel de desempefio laboral, IESTP Carlos Laborde Sepahua,
2023
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mALTO
MEDIO
m BAJO

Figura 6. Desempefio profesional, IESTP Carlos Laborde Sepahua, 2023

= ALTO = MEDIO BAJO

Figura 7. Desempeio personal, IESTP Carlos Laborde Sepahua, 2023



B ALTO
MEDIO
m BAJO

Figura 8. Desempeiio social, IESTP Carlos Laborde Sepahua, 2023

Region de
rechazo de H,
Regidn de
aceptocién de H,
9{9 27.07
' (T yi*nruehba

Figura 9. Chi cuadrado del clima organizacional y desempefio laboral

INTERPRETACION DE RESULTADOS

Clima organizacional

Objetivo especifico 1

Evaluar el clima organizacional de los docentes del Instituto de Educacion

Superior Tecnolégico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023
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Visto a nivel global, la variable clima organizacional, se muestra un nivel mas
aceptable puesto que el 42% de los docentes lo perciben como medio; el 32%
como alto, y el 26% de los docentes lo califican como bajo respectivamente. Esto
nos indica que el recurso humano docente que labora en dicho Instituto de
Educacién Superior Tecnoldgico Publico, se encuentra de alguna manera
satisfecho, respecto al ambiente fisico como del entorno psicosocial, con sus
autoridades y compaifieros de trabajo en lo que se refiere a los procesos del entorno

organizacional.
Analisis de las dimensiones del Clima organizacional
Dimension: Supervision

En la figura 2, se observa que para la dimension supervision, el 32% de los
docentes, considera que el nivel de supervision es alto, 45% alto y el 23% bajo
respectivamente. Esto indica que la apreciaciéon de los docentes, que tienen
respecto al logro de una mayor calidad de la ensefanza, es a través del proceso de

supervision académica adecuada.

Dimension: Involucramiento laboral

En la figura 3, se observa que para la dimension involucramiento laboral, el 30%
de los docentes, perciben que el nivel que predomina es medio, 15% de alto y el
55% de bajo. Esto nos puede indicar que los docentes de la institucion, se
involucran medianamente en el trabajo que vienen desarrollando, es decir que
usan los recursos fisicos y psicoldégicos como experiencia académica

moderadamente.

Dimension: Desarrollo personal

De acuerdo a los resultados alcanzados y mostrados en la figura 4, una
considerable parte de los encuestados, a considerar del 45%, indicaron de medio;
el 32% de alto, y con el 23% de bajo respectivamente, se viene cumpliendo con el
desarrollo personal en dicha institucion. Esto estaria explicando que la mayoria de
los docentes cuentan, de alguna manera, con un proceso de desarrollo personal,

en cambio si las autoridades le dan la oportunidad de sentirse mucho mas
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realizados en sus actividades académicas, estos podrian aumentar su desarrollo

personal considerablemente.

Objetivo especifico 2

Evaluar el desempeiio laboral de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023

Analisis del Desempeiio laboral

En esta seccion se presentan los resultados de la figura 5. de la variable desempefio
laboral, asi como de sus dimensiones que la componen: desempefio profesional,
personal y social. En la presente figura, se aprecia que el 55% de los docentes,
indican que se encuentran con un nivel medio con su desempefio laboral, el 30%
bajo y el 23% respondieron alto, con dicho desempefio. Esto puede indicarnos que
la calidad de trabajo que cada docente aporta en sus tareas diarias, en un
determinado tiempo; lo estd plasmando con sus estudiantes de una manera

moderadamente adecuada.

Dimension: Desempeiio profesional

La figura 6 recoge el nivel de desempefio profesional y en ¢l se observa que el
40% de los docentes que laboran en la institucion, indican estar medianamente
satisfecho con su desempefio profesional, el 31% con alto desempefio profesional
y, un 29% bajo en cuanto a su desempeio profesional. Esta evaluacion nos permite
establecer que los docentes se encuentran moderadamente capacitados y aplican
métodos pedagogicos poco convencionales para el cumplimiento de los
contenidos de los temas a desarrollar, relacionado con los objetivos de la

institucion

Dimension: Desempeiio personal

En esta parte se presenta los resultados de la Figura 7. acerca del desempefio
personal de los docentes que vienen laborando en la institucion, el 38% cuentan
con un moderado desempefio personal, 32% indicaron estar con un alto
desempefio laboral, y el 30% manifestaron tener un bajo desempeiio,
respectivamente. Esto sugiere que el docente tiene cierto conocimiento de
caracteristicas socioculturales y cognitivas de sus estudiantes, con el dominio de

seleccion de materiales educativas, y estrategias de ensefianza aprendizaje.
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Dimension: Desempeiio social

Respecto al desempefio social, en la figura 8 muestra un patén similar a las
anteriores dimensiones, pues el 43% de los docentes respondieron estar
medianamente involucrados con el desarrollo del desempefio social, 31%
altamente involucrados, del 26% indicaron estar poco involucrados. Ello es debido
a que en la practica pedagdgica no toma como componente la proyeccion social

como una distribucion a la soluciéon de problemas de indole académico o sociales.

En la figura 9 se aprecia que el valor de la prueba Chi cuadrado es igual a 27.070;
la cual es mayor al valor critico de la tabla = 9.49, a un nivel de confianza del 95%
y con 4 grados de libertad; por lo que cae en la regién de rechazo para la hipotesis
nula (Ho). Esto significa que, existe relacion significativa entre clima
organizacional y desempefio laboral, de los docentes del Instituto Superior

Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua 2023.

III. DISCUSION

En el analisis inferencial desarrollado en la tabla 1, en la tabla 2, y tabla 3,
se puedo observar que existe una correlacion significativa, entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en los docentes del Instituto Superior
Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua 2023, estos resultados se equiparan
a los hallazgos de Mena (2019), existe relacion entre clima organizacional y
desempefio docente, de la misma manera Fernandez (2021) encontr6 una asociacion
significativa entre el clima organizacional y el desempeiio docente en las
instituciones educativas de Santa Cecilia Chiclayo, mientras que Cubas (2019)
encontro en su estudio que existe una relacion significativa muy alta y directa entre
el clima organizacional y la productividad laboral, pudiendo concluirse que, a mejor
clima organizacional, mejor productividad laboral, a diferencia de otros autores en
sus resultados se revelo una correlacion de Pearson moderada. Encontrando un
grado de relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral Romani

(2022). nos sefiala que existe una correlacion significativa entre el nivel de clima
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organizacional y el nivel de productividad laboral en la municipalidad de la

provincia de Ucayali.

Por otra parte tenemos a Garcia (2020) el clima organizativo,
especialmente el apoyo activo de las autoridades a todo el sector educativo, esta
infravalorado, por lo que la actividad pedagodgica en la muestra examinada es
insuficiente, para Llarfer (2022) hay una asociacion entre el clima organizacional
y la productividad laboral de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas -
Unidad Territorial Ucayali, 2019, ademas Ayala (2021) es posible diagnosticar el
estado actual del clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral y la
eficiencia en el servicio publico. Uno de los principales factores de la falta de
orientacion en diferentes direcciones es la falta de trabajo en equipo en ciertas

direcciones donde domina el trabajo individual.

Existird una correlacion significativa entre el nivel de clima organizacional
y el nivel de productividad laboral en la municipalidad de la provincia de Ucayali

(Romani, 2022)

Gonzéalez (2019) vale la pena ampliar los estudios sobre el clima
organizacional y el desempleo laboral, ya que es relevante, porque esto podria
permitir un analisis mas exhaustivo de las variables consideradas en este estudio y
asi tener un diagndstico mas preciso de la organizacion. En contra parte tenemos a
Huamani & Arévalo (2021) estos autores sefialan que el clima organizacional tiene
un efecto positivo bajo e insignificante en el esfuerzo laboral de los colaboradores
de la empresa Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo SA, Agencia Pucallpa,
2020.

En la figura 1, los resultados muestran que el nivel del clima
organizacional, predominante es medio en la muestra de estudio, en cuanto sus
dimensiones, en la figura 2: se aprecia que el nivel de la dimension supervision,
predomina el nivel medio, en la figura 3, la dimension involucramiento, predomina
el nivel medio, en la figura 4, los resultados sobre la dimension desarrollo personal,

se halla en nivel medio

Luego de analizar los resultados de la variable desempefio laboral, el nivel
que predomina es medio, en cuanto a sus dimensiones, expresados en la figura 6,

en la figura 7 y en la figura 8, se aprecia un predominio del nivel medio, estos
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resultados son similares a Morante (2018) en su estudio, sefala que la capacidad
productiva de la empresa Pro Semillas S.A.C. se encuentra en un nivel medio, es
decir que los colaboradores muestran un desempefio laboral promedio, por lo
general los trabajadores que han cumplido con periodo prolongando de permanecia
en una organizacion, se habittian a cumplir sus funciones con normalidad, mientras
no tengan un ambiente laboral optimo, su desempeio laboral no pasara del nivel

medio

En la tabla 4 se observa que las tres dimensiones del clima organizacional
tienen correlacién con el desempefio laboral, por consiguiente se sugiere que estas
dimensiones del clima organizacional van a influir en el logro del desempefio
laboral, de igual manera tenemos a Cubas (2019), que en su estudio nos revelo que
hallo una relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y el
desempefio labora en su muestra de estudio, en la medida en que los trabajadores
de una entidad se sienten comodos en su lugar de trabajo, el ambiente es de distrés,
tendran la comodidad necesaria para desarrollar su trabajo con normalidad y de esa

manera aportar con la organizacion.

IV.  CONCLUSIONES

La conclusion general, de acuerdo con los resultados obtenidos, se determina que
el clima organizacional influye directa y positivamente en el desempefio laboral
de los docentes del Instituto Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde
Sepahua, 2023.

Se determind que el clima organizacional de los docentes del Instituto Superior
Tecnoldgico Publico Carlos Laborde Sepahua, presentd un nivel predominante
medio.

Se determina evaluar el desempefio laboral de los docentes del Instituto Superior
Tecnoldgico Publico Carlos Laborde Sepahua, predomina el nivel medio.

Se determina que las tres dimensiones del clima organizacional: supervision,
involucramiento y desarrollo personal, influyen directa y significativamente en el
desempefio laboral de los docentes del Instituto Superior Tecnoldgico Publico

Carlos Laborde Sepahua, 2023; el nivel os p.
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De acuerdo con los resultados obtenidos se determina que las tres dimensiones del
clima organizacional: supervision, involucramiento y desarrollo personal,
influyen directa y significativamente en el desempeno laboral de los docentes del

Instituto Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua, 2023.

VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad de educacion superior implantar estrategias de gestion
educativa que permitan mejorar el clima organizacional y de esa forma se
mejorara también el nivel de desempefio laboral en los docentes, debido a que

existe una asociacion significativa entre estas variables

Se recomienda implementar planes destinado a la mejora de aspectos como la
realizacion personal, el involucramiento laboral y la supervision por parte de los
directivos a los docentes, procurado mejorar su experiencia de trabajo en el

Instituto Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua

Se recomienda lograr alianzas estratégicas con universidades para que los
docentes tenga acceso a formaciones complementarias y de esa forma favorecer
su profesionalizacion, ademads, desarrollar talleres de salud laboral para incidir en
su desempefio personal y de esa manera lograr un mejor servicio educativo en el

Instituto Superior Tecnologico Publico Carlos Laborde Sepahua.
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ANEXOS

Anexo 01 Matriz de consistencia

FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Variable 1 clima Tipo de

Problema general Obijetivo general organizacional investigacion:

¢Cual es la relacion entre | poterminar la | HL: Existes Investigacion

el clima organizacional Y | ;o1acién  entre el | r€12Cion entre el | Dimensiones descriptiva

el desempefio laboral de | .[ima clima Realizacion Nivel de

los docentes del Instituto organizacional personal investigacion:

de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico
Carlos Laborde, Sepahua,
2023?

Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre
la dimension realizacién
personal y el desempefio
laboral de los docentes

del Instituto de
Educacién Superior
Tecnoldgico Puablico

Carlos Laborde, Sepahua,
2023?

¢Cual es la relacién entre
la dimension -
Involucramiento laboral
y el desempefio laboral de
los docentes del Instituto
de Educacion Superior
Tecnoldgico Pablico
Carlos Laborde, Sepahua,
2023?

¢Cual es la relacion entre
la dimension Supervision
y el desempefio laboral de
los docentes del Instituto
de Educacion Superior
Tecnoldgico Puablico
Carlos Laborde, Sepahua,
2023?

organizacional y el
desempetio laboral
de los docentes del
Instituto de
Educacion Superior
Tecnologico
Publico Carlos
Laborde, Sepahua,
2023

Objetivos
especificos

= Diagnosticar el
estado actual del
clima
organizacional en
la institucion.

= Conocer el
desempefio laboral
de los docentes de
la institucion.

= Establecer la
relacion entre las
dimensiones  del
clima
rganizacional y el
desempefio
docente.

y el desempefio
laboral en los
docentes del
Instituto

H1: Existes
relacién entre el
clima
organizacional
y el desempefio

laboral en los
docentes del
Instituto

Involucramiento
laboral

Supervision

Variable 2
Desempefio laboral

Dimensiones

Desempeio

Profesional

Desempeio
Personal

Elemental

Poblacion y muestra
50 docentes
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Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

EDAD SEXO: (M) (F)

OCUPACION

A continuacion, encontrara proposiciones sobre los aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente
de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) s6lo una
alternativa. Este cuestionario tiene caracter de anénimo

NO

items

ninguno
0 nunca

poco

regular
o algo

mucho

todo o
siempre

Existen oportunidades de progresar en la
organizacion.

Se siente comprometido con el éxito.

El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacidn fluye adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa en definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

12

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

13

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea

14

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprendidos con la
organizacion.
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18

Se recibe preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

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

21

Los jefes de areas expresan reconocimiento por los
logros.

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24

Es posible la interaccidn con personas de mayor
jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EL DESEMPENO
DOCENTE

Género: Ciclo:

En este cuestionario se hacen preguntas acerca de la labor docente, marque la casilla con una (x)
seguin corresponda su respuesta, de acuerdo con la leyenda abajo.

Instrucciones:

Las preguntas estan valoradas en escalas del 1 al 4 segun su respuesta.

4 Totalmente de acuerdo
3 De acuerdo

2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

l. PRESUPUESTO POR RESULTADOS.

N° PREGUNTA (ITEM) VALORACION
Dimension Desempefio Profesional 1 2| 3 |4
1 Los docentes demuestran dominio en la

catedra que ensefia.

Los docentes contribuyen a hacer interesante

2 , ~
la catedra que ensefian

3 Los docentes demuestran dominio del orden
y disciplina en clase.

4 Los docentes se expresan con claridad.

Los docentes se preocupan por el
5 rendimiento y el aprendizaje de los
estudiantes.

Los docentes evalGan de una manera justa y

6
adecuada.

7 Los docentes propician que los estudiantes
pregunten y participen en clase.

8 Los docentes preparan y planifican la clase
evitando la improvisacion.

9 Los docentes usan variadas estrategias para
lograr el aprendizaje.

10 Los docentes hacen entender facilmente las
clases.

11 Los docentes realizan siempre la motivacion
en clase.
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Los docentes usan material educativo

12 T . o
didactico para mejorar sus aprendizajes.

13 Los docentes contribuyen a la formacién de
valores en los estudiantes.

Los docentes entregan puntualmente los

14 temas, actividades, formas de evaluar con
tiempo anticipado.

15 Los docentes facilitan a que los estudiantes
aprendan a construir su aprendizaje.

Dimensién Desempefio Personal

16 Los docentes demuestran su vocacion hacia
la ensefianza.

17 Los docentes muestran satisfaccion y
empefio al realizar sus clases.

18 Los docentes actlian siempre con justicia e
imparcialidad con sus estudiantes.

19 Los docentes fomentan la practica de valores
en la universidad.

20 Los docentes cumplen con las horas de clase.

21 Los docentes asisten con puntualidad a la
universidad y a sus clases.

29 Los docentes se esfuerzan y preocupan con
mejorar su desempefio.

23 Los docentes tienen una buena relacion y
comunicacién con los estudiantes.

24 Los docentes tienen vocacion de servicio y
compromiso frente a sus estudiantes.

Dimension Desempefio Social

Los docentes participan y se integran en las

25 A P
actividades de la universidad.

2 Los docentes promueven y buscan el
mejoramiento de la universidad.
Los docentes demuestran carifio he

27 T . L
identificacion hacia la universidad.

28 Los docentes tienen buen trato con los
estudiantes.

29 Los docentes orientan y aconsejan a los
estudiantes en cualquier problema.

30 Los docentes demuestran y son ejemplo de

trabajo, valores y virtudes en la universidad.
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Los docentes fomentan la practica y

31 realizacion de expresiones culturales y
artisticas.
30 Los docentes fomentan un ambiente cordial

en clase.

Fuente: Gutiérrez (2022)
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Anexo 3. Validez del instrumento

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién

NombmyApellldos:,y /%a)) % )

Neoni/ce: . QBOYTIZE | Edad: SO

Teléfono / celular: 0797//37317 ....... Email uy,,('/vw% L
....................................................... Grh! s

Docente Tutor Invesugador

Firma
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Nombres y Apellidos: ﬂ

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacién
Nombres y Apellidos: Sergio Oswaldo Ortiz Garcia

N°DNI/ CE: Edad
............ 00021588...........c000eucmmuemnrernonsnne

Teléfono / celular; Email:

+ BNABETOR o ccsssssssnsnisiasssis

Grado académico: Maestria Doctorado: X

Especialidad

............................................. AIINBEBOIIN ..o sissinisiiiiassinzietiinisommaes
Institucion que labora: Essalud

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: Clima organizacional y desempeiio laboral de los docentes del Instituto Superior
Tecnolégico Piblico Carlos Laborde, Sepahua, 2023
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacién

Nombres y Apelidos: K y,4, W]on' 4/‘4110 Lia

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Tido: (i o €A 3Ac;oma V DESEN pE }o L4dosAL

DELN Dog=rTEs DEL TrsTiTiro QOPERIS R 7&rx o6

%7""

Pt )
e anone
,"/\\'—l.x. M. Kevin Mori Arzncibia

CuAD fig Usicode Coles atun i 218
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DECLARACION JURADA

Yo, TIZA DIONICIO ANA ISABEL identificada con DNI 43560170 y codigo de
estudiante 1420091002 de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad

Catélica Los Angeles de Chimbote. Declaro bajo juramento que:

Los datos presentados en los resultados de la investigacion son reales, debido a que
no han sido falsificados, copiados ni duplicados. Todos los resultados fueron obtenidos de
los docentes del I.LE.S.T.P. Carlos Laborde quienes participaron en la encuesta de manera
voluntaria, el cual nos permitié realizar la investigacion titulada: El clima organizacional y
el desempeiio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico
Piblico Carlos Laborde, Sepahua, 2023 Tesis para optar el titulo de Licenciada en

administracion Turistica.

Por lo expuesto mediante la presente asumo frente a la UNIVERSIDAD cualquier
responsabilidad que pueda derivarse por la originalidad, autoria y veracidad del contenido de
la investigacién y no presenta ningun conflicto de interés. En consecuencia, me hago
responsable frente a la UNIVERSIDAD vy a terceros de cualquier dafio que pueda ocasionar

por el incumplimiento de lo declarado.

De, identificarse plagio, falsificaciéon o manipulacion de datos en la investigacion
asumo las consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la

normatividad vigente de la Universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

"
.
)

1= /’ V

Tiza Dioﬁfcio Ana Isabel
DNI 43560170

Fecha: 26 de junio de 2023.
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ANEXO 4. CONFIABILIDAD
Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento para el Clima Organizacional, se ha utilizado la

prueba Alfa de Cronbach, segiin George y Mallery (1995)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,949 59

Para el cuestionario relacionado desempeno docente, el valor del coeficiente del

Alfa de Cronbach resulté ser igual a 0.70, que corresponde al nivel de excelente.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,949 59

El valor del Alfa de Cronbach es superior a 0.70, lo que nos indica que el

cuestionario, como instrumento de encuesta es muy buena
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Anexo N° 05. Formato de consentimiento informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Carta N° 001 — 2023 - ULADECH

Sr: Hector Mera Pardes
Director del LE.S.T.P.Carlos Laborde

De mi consideracion:

Es un placer dirigirme a Usted para expresarle mi cordial saludo e
informarle que soy estudiante de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote. El motivo de la presente tiene como finalidad
presentarme, Ana Isabel Tiza Dionicio con codigo de alumno N° 1420091002 de la Carrera
profesional de Administracion, quien solicita autorizacion para ejecutar el proyecto de
investigacion titulado: El clima organizacional y el desempeiio laboral de los docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Carlos Laborde, Sepahua, 2023 durante

del mes de junio del presente aiio.
Por este motivo, mucho agradeceré me brinde el acceso y las facilidades a fin de ejecutar

satisfactoriamente mi investigacion la misma redundara en beneficio de su Institucion.

En espera de su amable atencion, quedo de usted.
Atentamente

s,

Ana ‘sflbel Tiza Dionicio
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Anexo 06. Documento de aprobacion para la recoleccion de informacion

S
<
(."9.,) . INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
: PUBLICO “ CARLOS LABORDE “

“ANO DE LA UNIDAD, PAZ Y EL DESARROLLO *

OFICIO N° 006 - 2023-GRU-DREU-IESTP/CL-WPMAGG

A : Mg. ANA ISABEL TIZA DIONICIO )
Tesista de la Universidad Catdlica “Los Angeles de Chimbote"

DE : Mag. HECTOR MERA PAREDES
Director General del IESTP CARLOS LABORDE

ASUNTO : APROBACION PARA LA RECOLECCION DE INFORMACION Y
APLICACION DE INSTRUMENTOS DE PROYECTO DE TESIS

FECHA : Villa Sepahua, 29 de mayo de 2023

De mi mayor consideracién,

Es grato dirigirme a su persona a fin de dar respuesta a su carta No. 001-
2023-ULADECH de fecha 26/05/2023, en la cual solicita Autorizaciéon para
ejecutar el proyecto de investigacion titulado “EL CLIMA INSTITUCIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR
TECNOLOGICO PUBLICO CARLOS LABORDE, SEPAHUA - 2023" durante el mes de
junio de presente ano.

Por lo que esta direcciéon le concede la AUTORIZACION para realizar y
ejecutar dicho proyecto de investigacién hasta la culminacién del mismo.

Sin otro particular, me suscribo de Usted.

p P
Afentomenfe, P

\x; ....... Y :
“Mg, HECTOR MERA PAREDES

3 R
LE.$.T.P. “"CARLOS LABORDE"

HMP.
C.c. Archivo
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Anexo 07. base de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

p1 o2 [p3 |pa [os [p6 [p7 [p8 [po [p10 [p11 [p12 |p13 [p14 [p1s |p16 [p17 [p1s [p1s [p20 |p21 [p22 [p23 [p24 |25 [p26 |p27

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
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DESEMPENO LABORAL

Dimension Desempefio Social

Dimension Desempefio Personal

Dimensién Desempefio Profesional

pl|p2|p3|p4|p5|p6|p7|ps]|p9|p10fp11|pi2|p13|p14|p15|p16|p17{p18|p19|p20{p21|p22|p23|p24|p25|p26|p27|p28|p29|p30[p31|p32

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25
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