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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las variables: clima laboral
y desempefio laboral de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI-
Cajamarca. 2019. La metodologia de la investigaciéon tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo
bésica, de alcance correlacional, de disefio no experimental y por su temporalidad transversal.
Se utilizé como técnica: la encuesta y como instrumento el cuestionario, el grupo de es

estuvo conformado por 30 instructores con contrato a jornada completa, para eso se aplico el
método probabilistico por conveniencia. En cuanto al procesamiento de datos se realizé a
través de un andlisis descriptivo y los datos fueron ingresados al programa estadistico IBM
SPSS (Statical Product and Service Solutions) version 24. Para el caso de la contrastacion
de la hipdtesis se realizo con el coeficiente de Spearman (r) el cual indicé una correlacion
positiva fuerte r=0.650 entre el clima laboral y el desempefio laboral con un Sig. (bitateral) =
0.000, menor que el nivel de significancia a = 0.01, validandose la hipétesis propuesta. Por lo
tanto, se concluye que existe relacion significativa entre el clima laboral con el desempefio
laboral de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019,
esto demuestra que un buen clima laboral repercute favorablemente en el desempefio laboral

de los instructores.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, educacion.

Xi



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the variables: work
environment and work performance of the instructors of the SENATI Vocational Training
Center - Cajamarca. 2019. The research methodology had a quantitative approach, applied,
correlational in scope, non-experimental in design and due to its transversal temporality. The
technique was used: the survey and the questionnaire as an instrument, the study group was
made up of 30 instructors with a full-time contract, for this the probabilistic method was
applied for convenience. Regarding data processing, it was carried out through a descriptive
analysis and the data were entered into the statistical program IBM SPSS (Static Product and
Service Solutions) version 24. In the case of hypothesis testing, it was carried out with the
Spearman coefficient. (r) which indicated a strong positive correlation r=0.650 between the
work environment and work performance with a Sig. (bitateral) = 0.000, lower than the
significance level a = 0.01, validating the proposed hypothesis. Therefore, it is concluded that
there is a significant relationship between the work environment and the work performance of
the instructors at the SENAT]I Professional Training Center in Cajamarca, 2019, this shows
that a good work environment has a favorable impact on the work performance of the

instructors.

Keywords: Work environment, job performance, education.
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CAPITULO |
INTRODUCCION
1.1. Planteamiento de investigacion
1.1.1. Contextualizacion

A nivel internacional en diversas investigaciones en Sudamérica, se ha
comprobado que el desempefio laboral se incrementa siempre y cuando exista un buen
clima laboral, razén por la cual las organizaciones de formacién técnica y educativa
deben crear un ambiente positivo que permita maximizar el desempefio de sus
trabajadores. En Argentina se presenta como un componente clave del sistema
educativo, orientado a preparar a los jovenes para enfrentar los desafios del mercado
laboral. La calidad del clima laboral en estas instituciones influye directamente en el
desemperio laboral de los docentes y alumnos. La formacion profesional técnica en Chile
enfrenta desafios importantes relacionados con la calidad educativa y su alineacion con
las demandas del mercado. Un clima laboral favorable es esencial para potenciar el
desemperio de los trabajadores técnicos.

En el Perq, el clima laboral es un factor muy importante que influye en el
desemperio laboral dentro de las instituciones de formacion profesional técnica en Perd.
Las instituciones deben enfocarse en crear un ambiente positivo para maximizar la
efectividad del personal y, por fin, mejorar los resultados educativos y profesionales. La
implementacion de estrategias adecuadas puede resultar en beneficios significativos
tanto para los empleados como para la institucion organizacion, en investigaciones
realizadas se ha constatado que existe una relacién significativa directa entre estas dos

variables.



1.1.2. Descripcion del Problema

El Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial —- SENATI es una
institucion educativa creada por la Sociedad Nacional de industrias siendo su objetivo
brindar formacion y capacitacion profesional en actividades industriales, cuenta con 83
sedes a nivel nacional. Utiliza un enfoque pedagdgico centrado en el aprendizaje
practico y la formacion dual, disefiado para preparar a los estudiantes para el mundo
laboral. Su metodologia de ensefianza se sustenta en el aprendizaje basado en proyectos
que consiste en la realizacion de tareas auténticas del ambito productivo, es decir, el
estudiante trabaja en situaciones reales facilitando la adquisicion de competencias

practicas y operativas para el mercado laboral.

La filosofia del “aprender haciendo” es fundamental en la formacion de
SENATI, se busca que los estudiantes apliquen sus conocimientos tedricos en contextos
practicos, lo que resulta en una mejor asimilacion y comprension de las tecnologias y

procesos industriales.

La modalidad de formacion en SENATI es la Formaciéon Dual, combina la
formacion tedrica impartida en las aulas de SENATI con la practica realizada en

empresas, facilitando asi una integracion efectiva al mundo profesional.

Nuestro objeto de estudio para esta investigacion es la sede de SENATI-
Cajamarca, la problematica que se presenta para los instructores es un clima laboral no
propicio siendo las causas: carencia de liderazgo por parte de la direccion y jefatura de
la sede que genera en los instructores un malestar general, escaso reconocimiento a los
instructores que muestran resultados mas alla de lo programado, comunicacion interna
y externa deficiente que impide que los instructores estén informados de lo que sucede
en la sede de Cajamarca, desconfianza entre los instructores y el personal

administrativo, ademas falta de identificacion con la institucién. Todo esto genera



insatisfaccion individual, baja moral, disminucién en la calidad del trabajo, en
consecuencia bajo desempefio laboral.

La investigacion sobre el clima laboral y el desempefio laboral se ejecutd porque
nos permiti6 comprender como las condiciones laborales en SENATI afectan a los
instructores y, en consecuencia, a su desempeiio laboral y a la vez para que
identifiguemos problemas ocultos, se implementen planes de mejora, se creen un entorno
saludable de trabajo y se incremente el rendimiento de la organizacion. Todo esto, serd

considerado como un aporte al conocimiento de estudios ya realizados anteriormente.

1.1.3. Formulacion del problema
Pregunta general.

¢Cudl es la relacion entre clima laboral y desempefio laboral en los instructores

del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019?

Preguntas especificas

a)  ¢Cudl es la relacion de la comunicacion y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacién Profesional SENATI en Cajamarca,
2019?

b) ¢Cudl es la relacién de la motivacion y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,
2019?

c) ¢Cudl es la relacion de la confianza y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,

2019?



d) ¢Cuél es la relacion de la participacion y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,

2019?
1.2.  Justificacion e Importancia
1.2.1. Justificacion cientifica

Esta investigacion, se justifico cientificamente por varios motivos siendo los
siguientes: el clima laboral influye de manera directa en el desempefio laboral ya que
promueve la motivacion y satisfaccion entre los trabajadores de una organizacion
mejorando notablemente el rendimiento y por ende la productividad; ademas permite
detectar problemas existentes en el &mbito laboral que pueden generar insatisfacciones
entre sus integrantes y proponer estrategias de mejora con la finalidad de mantener
ambientes favorables a todos los integrantes en una organizacion.

Para nuestra investigacion nos basaremos en la teoria del Clima Organizacional
de Likert, dado que estudia el comportamiento de los empleados en funcion directa del

comportamiento del area administrativa y las condiciones que brinda la empresa.

Finalmente, los resultados obtenidos en investigaciones anteriores brindan un

marco tedrico que respalda la importancia de esta tesis.
1.2.2. Justificacion Técnica Practica

En la parte técnica, este trabajo recogio informacion, a través de las encuestas,
sobre los puntos de vistas de los instructores de la institucidén en cuanto a la situacion
que se percibe.

En la parte practica, el resultado permite elaborar estrategias y direccionar las
acciones a fin de mejorar el clima laboral lo cual repercutira en un buen desempefio de

los instructores y por ende la mejora de todos los procesos en la institucion SENATI.



1.2.3. Justificacién institucional y personal

Los resultados a los que arribo la investigacion pueden ser utilizados para futuros
trabajos una vez que sean validados y demostrados su confiabilidad, ademéas de ser
empleados por la propia institucion (SENATI) de manera que se tengan datos fidedignos
respecto a las competencias laborales necesarias que aseguren una calidad en la
educacion brindada asi como también mejorar la seleccion de personal instruccional a
través de la mejora en el perfil del puesto asi como las evaluacién que incluyen dicho

jproceso.

De manera personal, esta investigacion me permitié obtener el titulo de
maestrante en Administracion y Gerencia Empresarial, estudios que me van a permitir
aplicarlos en la institucion SENATI y a la vez incentivarme a seguir creciendo

profesionalmente.
1.3.  Delimitacion de la Investigacion

La investigacion se desarrollo en el Centro de Formacion Profesional SENATI
con sede en Cajamarca, dirigido a los instructores a tiempo completo y parcial durante

el periodo 20109.
1.4. Limitaciones

El cuestionario solo fue aplicado a instructores con contrato indeterminado a

jornada completa.
1.5. Objetivos de la investigacion
Obijetivo General

Determinar la relacién del clima laboral y el desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019.



Obijetivos Especificos

» Establecer la relacion de la comunicacion y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en
Cajamarca, 2019.

» Establecer la relacion de la motivacion y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,
2019-

» Establecer la relacion de la confianza y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,
2019.

> Establecer relacion de la participacion y el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,
2019.

» Formular una propuesta de mejora del clima laboral de los instructores del

Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Marco Legal

SENAT]I, como objeto de estudio en esta investigacion, esta regido por el marco
legal peruano tanto para el clima laboral como el desempefio laboral, estas normas y

reglamentos permiten un buen ambiente de trabajo entre sus trabajadores.

El Decreto legislativo N° 1023 en Peru establece un marco normativo que busca
mejorar el clima laboral y el desempefio de los servidores, este decreto es parte de una
reforma mas amplia del Estado y tiene como objetivo fundamental implementar un
servicio civil que valore el rendimiento y la eficacia de los trabajadores al servicio del

Estado.

El decreto promueve varios principios clave que afectan directamente el clima
laboral: meritocracia e incentivos. Asimismo, en la politica de evaluacion de desempefio

considera: establecimientos de metas, capacitacion y consecuencias por bajo rendimiento.

Por lo tanto, se concluye que el Decreto Legislativo N° 1023 establece un marco
integral para mejorar tanto el clima laboral como el desempefio de los trabajadores. A
través de la meritocracia, incentivos, evaluacion continua y capacitacion, se busca crear

un ambiente laboral mas eficiente y comprometido con la calidad del servicio prestado.

También se incluye en el marco tedrico el Reglamento Interno de Trabajo de

SENATI, el Cddigo de Etica y Conducta de SENATI, entre otros.



2.2.  Antecedentes de la Investigacion
2.2.1. A Nivel Internacional

Brasales Panchi (2021), en su tesis para maestria titulada El clima laboral y su
incidencia en el desemperio del personal docente de las Unidades Educativas del Milenio
pertenecientes al Distrito 06D05 Guano - Penipe Educacion de la Universidad Técnica
de Ambato, Ecuador, que tuvo como objetivo general el determinar la influencia del clima
laboral en el desempefio de los docentes de las Unidades Educativas del Milenio
pertenecientes al Distrito 06D05 Guano- Penipe Educacion, se realizé a través de una
metodologia de estudio cuantitativo, descriptivo y corte transversal y correlacional y
concluyo que existe una correlacion positiva media entre el clima y el desempefio laboral
del docente, obteniéndose un valor de Rho de Spearman= 0.412; por otro lado, el clima
laboral asi como el desempefio laboral presentaron resultados del 81% y 91%
respectivamente, y que ésta incidencia de una variable sobre la otra puede ser usada como
una herramienta para que se puedan elaborar acciones enfocadas mejorar los procesos
internos y tomar decisiones que permitan fortalecer el ambiente laboral para que los
docentes contribuyan en mejorar y mantener la calidad educativa de acuerdo a los
estandares exigidos por las autoridades estatales.

Lopez Neira (2021), en su tesis de Maestria titulada Clima organizacional y
desempefio laboral: propuesta metodoldgica para la Universidad Politécnica Salesiana
Sede Guayaquil consider6 como objetivo general el determinar en qué medida el clima
organizacional influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana Sede Guayaquil, la investigacion es de tipo social,
transversal - correlacional, la poblacion estd conformada por 55 personal administrativo
a quien se les aplicO una encuesta cuyos resultados determinaron que el clima

organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la UPS tienen un



grado de correlacion moderada siendo el coeficiente de Rho de Spearman = 0.581; por lo
que, si aumenta el nivel del clima organizacional en el personal de las diferentes areas
administrativas permitira mejorar el desempefio laboral.

Por otro lado, la dimensién motivacion presenta un grado de correlacion moderada
con respecto al desempefio laboral siendo el coeficiente de Rho de Spearman = 0.526, la
dimensién comunicacion presenta un grado de correlacion moderada con respecto al
desempefio laboral siendo el coeficiente de Rho de Spearman = 0.615, la dimensién
liderazgo presenta un grado de correlacion moderada con respecto al desempefio laboral
siendo el coeficiente de Rho de Spearman = 0.531 y la dimension trabajo en equipo
presenta un grado de correlacion moderada con respecto al desempefio laboral siendo el
coeficiente de Rho de Spearman = 0.425

Navarro Salgado (2021), en su investigacion de maestria titulada Relacion entre
clima laboral y desempefio laboral de trabajadores de la Institucion Educativa Colomboy
(Sahagun, Cordoba) tuvo como objetivo establecer la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucién Educativa
Colomboy, se realizé a través de una metodologia de estudio cuantitativo, descriptivo y
corte transversal y correlacional; se aplicO una encuesta sociodemografica, rasgos
laborales y ocupacionales obteniendo como resultados que experimentan mucha
satisfaccion laboral y favorable desempefio laboral y que al relacionar ambas variables,
la correlacion fue estadisticamente significativa (p <0,05) pero débil (Rho de
Spearman:0379) lo que concluye que el clima organizacional presente en esa Institucion
Educativa se relaciona con su desempefio en el ejercicio de su labores; sin embargo, tal
relacion se observa en un grado débil. Sélo una dimension del clima laboral presenté una
correlacion moderada con el desempefio laboral siendo su coeficiente de Rho de

Spearman =0.45.



Mena Cussi (2019), en su tesis de maestria titulada Relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la carrera de Educacion
Parvularia de la Universidad Publica de El Alto de la Universidad Mayor de San Andrés,
Bolivia, que tuvo como objetivo general el determinar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los docentes de la carrera de educacion
parvularia de la Universidad Publica de El Alto, concluyd que existe una correlacion
positiva fuerte con un valor de Rho de Spearman = 0.687 y que por lo tanto un clima
organizacional puede incrementar el desempefio laboral de los docentes y por el contrario,

un clima inadecuado puede generar insatisfaccion y mal desempefio laboral.
2.2.2. A Nivel Nacional

Quishpe Guanolema (2021), en su tesis para maestria titulada Motivacion laboral
y desempefio profesional docente en una unidad educativa de Guayaquil, 2020 de la
Universidad César Vallejo de Piura, que tuvo por objetivo general el determinar la
relacion entre la motivacion laboral y el desemperio profesional docente de una unidad
educativa de Guayaquil 2020, concluydé que existe una relacion muy alta entre las
variables estudiadas siendo el valor del coeficiente de Rho de Spearman= 0.963, ademas
se distingue que existe también una relacion muy alta entre la motivacion laboral y
capacidades pedagogicas siendo el valor del coeficiente de Rho de Spearman= 0.904,
entre motivacion laboral y emocionalidad siendo el valor del coeficiente de Rho de
Spearman= 0.857 y entre la motivacién laboral y los resultados de la labor educativa
siendo el valor del coeficiente de Rho de Spearman= 0.936

Chavez Soriano, (2021), en su investigacion para Maestria titulada “Clima
organizacional y el desempefio docente en tiempos de pandemia en la Institucion
Educativa 1600 Nuestra Sefiora de Guadalupe, cuyo objetivo ha sido determinar la

relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio docente en tiempos de
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pandemia en la Institucion Educativa Nuestra Sefiora Educativa concluyéndose que
existe una relacion moderada y significativa entre el clima organizacional y el
desempefio docente con un coeficiente de correlacién Rho de Spearman =0.524, ademas
existe una relacion moderada entre la dimension comunicacion y el desempefio docente
con un Rho de Spearman = 0.401, una relacion moderada entre la dimensién confianza
y el desempefio laboral con un Rho de Spearman = 0.416, una relacion moderada entre
la dimension motivacion y el desempefio laboral con un Rho de Spearman =0.475 y una
relacion moderada entre la dimension participacion y el desempefio laboral con un Rho
de Spearman = 0.471.

Herrera Heredia (2023), en su tesis para maestria titulada Clima Laboral y
desemperio laboral en un municipio distrital de la provincia de Chiclayo, que tuvo por
objetivo general el determinar la relacion que existe entre clima laboral y desempefio
laboral, concluy6 que existe una relacion positiva alta entre ambas variables con un
coeficiente de Rho de Spearman =0.735 lo que implica que existiendo un buen clima
laboral en consecuencia existira un buen desempefio laboral. Ademas existe una relacion
positiva alta y moderada tanto de las dimensiones como comunicacion y motivacion de
la variable clima laboral con respecto a la variable desempefio laboral (Rho= 0.532),
asimismo existe una relacion positiva alta tanto entre la dimension confianza y
desemperio laboral (Rho=0.680) y participacion y desempefio laboral ( Rho=0.748).

Aller Cama (2019), en su tesis para doctorado titulada Motivacion y desempefio
laboral en los docentes de la institucion educativa emblematica Simén Bolivar de
Moquegua 2018 de la Universidad Nacional San Agustin de Arequipa, que tuvo por
objetivo general el determinar qué relacion existe entre motivacion y desempefio del
docente de la institucién educativa emblematica Simén Bolivar, Moquegua — 2018,

concluy6 que existe una relacion directa positiva débil y significativa entre las variables
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motivacion y desempefio laboral siendo el valor del coeficiente del Rho de Spearman
=0.272. Asi mismo determind que: existe una relacion directa positiva débil y
significativa entre la motivacién y la responsabilidad en el desempefio laboral siendo el
Rho de Spearman = 0.267, existe una relacion positiva muy débil entre la motivacion y
las capacidades administrativas (r = 0.184), no existe relacion alguna entre la
motivacion y la emocionalidad, existe una relacion directa positiva muy débil y
significativa entre la motivacion y las relaciones interpersonales (r = 0.184) y no existe

relacion alguna entre la motivacion y los resultados de la labor administrativa.
2.2.3. A Nivel Local

Tarrillo Silva ( 2022), en su tesis para maestria titulada Compromiso
institucional y su relacion con el desempefio laboral en los docentes y colaboradores de
la I.E. N°10635 La Samana, distrito de Andabamba, provincia de Santa Cruz, 2020 de
la Universidad Nacional de Cajamarca, que tuvo como objetivo general el determinar la
relacion que existe entre el compromiso institucional y el desempefio laboral en los
docentes y colaboradores de la institucion educativa, concluyd que existe
estadisticamente una relacion significativa positiva y significativa entre las variables
estudiadas ya que ambas son desarrolladas por todo el personal (académico y
administrativo) quienes a través del desarrollo de sus actividades se involucran en las
metas de la institucion.

Acufa Diaz (2022), en su tesis para Maestria titulada clima Organizacional y el
desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Auténoma de Chota, 2022 teniendo como objetivo analizar la relacién entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, dicha investigacion se realizd bajo un enfoque

cuantitativo, alcance correlacional y con una muestra constituida de 87 colaboradores a
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quienes se les aplicd un cuestionario validado mediante juicio de expertos vy
obteniéndose como resultados en la dimension supervision y comunicacion una relacion
positiva baja con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad.

Barrantes Navarro (2021), en su tesis para maestria titulada El clima laboral y
su incidencia en el desarrollo organizacional en el subsector construccién en la ciudad
de Cajamarca: 2021 de la Universidad Nacional de Cajamarca, que tuvo como objetivo
general Estudiar la incidencia del clima laboral en el desarrollo organizacional en las
empresas del sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca en el afio 2021,
concluyd que el clima laboral (con las dimensiones comunicacion, motivacion,
confianzay participacion) incide significativamente en el desarrollo organizacional (con
sus dimensiones organizacion para el trabajo, metas y estrategias de la organizacion y
competencia profesional).

Roncal Briones y Salazar Chero (2018) en su tesis para maestria titulada
Relacion entre la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral en cuatro I.E.
secundarias publicas de la ciudad de Cajamarca de la Universidad Privada Antonio
Guillermo Urrelo, que tuvo por objetivo general el determinar la relacion que existe
entre la comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral en cuatro I.E secundarias
publicas de la ciudad de Cajamarca-2018, concluyeron que la comunicacion
organizacional no influye en forma significativa en la satisfaccion laboral, ademas
determinaron que: existe significacion entre la comunicacion descendente y la direccion,
existe significacion entre la comunicacion organizacional ascendente con direccion,
avance y seguridad pero no existe asociacion positiva con la satisfaccién laboral y la

comunicacion horizontal no influye en la satisfaccion laboral.
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2.3. Marco Doctrinal
2.3.1. Teorias relacionadas a la variable Clima Organizacional

El clima organizacional ha sido estudiado como una construccion teorica para
resolver situaciones diversas en organizaciones; se tiene por lo tanto las siguientes bases
tedricas sobre el clima organizacional:

a) La Teoria Organizacional de Rensis Likert: Rodriguez (2016)
menciona que la teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece que la manera
de comportarse de los subordinados depende de manera directa del comportamiento del
area administrativa y las condiciones organizacionales que perciben los mismos, por lo
tanto, se afirma que la relacion estara determinada por la percepcion del clima
organizacional: sistema organizacional, jerarquia del individuo en la organizacion, salario
del individuo, personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

Rensis Likert establece 3 tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima
organizacional:

Variables Causales: Llamadas también variables independientes y son:
estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y actitudes; estas
variables nos sefialan la evolucion de una organizacion y sus resultados.

Variables Intermedias: Estas variables miden internamente a una organizacién
y son: motivacién, rendimiento, comunicacién y toma de decisiones.

Variables Finales: Son aquellas orientadas a los resultados: productividad,
ganancia y pérdida.

Segun Likert, cuando interactian estas variables se determinan dos tipos de
climas organizacionales: el autoritario y el participativo y cuatro sistemas con las
siguientes caracteristicas indicadas en la tabla adjunta:
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Tabla 1

Tipos de Clima Organizacional

CLIMA CLIMA CLIMA CLIMA DE
AUTORITARIO AUTORITARIO PARTICIPATIVO PARTICIPACION
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO EN GRUPOS
Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el
sistema | sistema Il. sistema I11. sistema V.

La direccion no
posee confianza en
sus empleados.

Existe confianza entre
la direccion y sus
subordinados.

Existe confianza entre
supervisores y
subordinados.

Plena confianza en los
empleados por parte
de la direccion.

Se caracteriza por
usar amenazas
ocasionalmente

Se utilizan
recompensas y
castigos como fuente

Se satisfacen
necesidades de
prestigio y autoestima

La motivacion de los
empleados se da por
su participacion, por e

recompensas. de motivacion. y utilizando implicacion, por el
recompensas y establecimiento de
castigos solo objetivos de
ocasionalmente. rendimiento.

Decisiones y La mayor parte de las  Se permite a los La toma de decisiones

objetivos se toman
unicamente por la
alta gerencia.

decisiones la toman la
alta gerencia, pero
algunas se toman en
niveles inferiores.

empleados tomar
decisiones
especificas.

estd diseminada en
toda la organizacion.

La comunicacion y
no existe mas que en
forma de directrices
e instrucciones
especificas.
Comunicaciones
Verticales.

Prevalecen
comunicaciones y
forma de control
descendentes sobre
ascendentes.

La comunicacion es
descendente, el
control se delega de
arriba hacia abajo.

Comunicacion
ascendente
descendente y lateral.

Nota. Basado en el modelo de Likert (1968)

En nuestra investigacion, segin la teoria de Rensis Likert, se aplicd un

cuestionario a los instructores en donde las preguntas contenian enunciados

correspondientes al

clima

laboral,

estos datos

recogidos fueron analizados

estadisticamente y contrastado con la hipoétesis, siendo validada. Con esto se corrobora

lo que indica esta teoria, un clima laboral favorable fomenta un mejor desempefio

laboral.

b) Teoria de Litwin y Stringer: Pérez Huaman (2012) indica que definen

clima como: “un concepto que describe la calidad o naturaleza subjetiva del ambiente
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organizacional. Sus propiedades pueden ser descritas o0 experimentadas por los miembros
de la organizacion, y reportadas por ellos en un cuestionario apropiado”. (Centro de
Investigacion y Servicios Educativos, 2007, p.8) y sefialan, las caracteristicas del modelo:

Estructura: sentimiento que tiene el empleado respecto a las presiones en el
grupo, cuéntas reglas, regulaciones, procedimientos hay; énfasis en el papeleo y en
examenes de canales, o si hay una atmoésfera informal y floja.

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

Recompensa: sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho;
enfatizar recompensas positivas mas bien que castigos, la justicia percibida del pago y
politicas de promocion.

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

Calidez: sentimiento general de buen compafierismo que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en ser aceptado; la prevalencia de amistad y
grupos sociales informales.

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

Estandares: la importancia percibida de metas implicitas y explicitas y de
estandares de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el desafio representado
en las metas grupales y personales.

Conflicto: sentimiento de que los gerentes y otros trabajadores buscan escuchar
opiniones diferentes; el énfasis puesto en la apertura.

Identidad: sentimiento de que se pertenece a una compafia y que se es un

miembro valorado de un equipo de trabajo; la importancia puesta en este tipo de espiritu.
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Se puede comentar que la teoria de Litwin y Stringer nos permitié corroborar
que la calidad del ambiente como responsabilidad, calidez, apoyo, etc propugna un buen
clima laboral.

C) Teoria de las Relaciones Humanas: Sefiala que, para que exista un clima
organizacional adecuado para los trabajadores, las empresas deben brindar ambientes en
donde se les haga sentir importante y estos se encuentran enmarcados de la siguiente
manera:

Los Factores Higiénicos: Las empresas tratan de brindar mejores condiciones
de trabajo para su personal generando una motivacion no duradera en ellos que con el
paso del tiempo se torna en insatisfaccion.

Los Factores Motivacionales: Se relacionan con el perfil del puesto y las
funciones que lo enmarcan, estos factores generan en el trabajador satisfaccion mas
duradera que los factores higiénicos y por consiguiente permite que se alcance mayor

Se puede comentar que la Teoria de las Relaciones Humanas nos permite
comprender como un entorno laboral participativo, comunicacion abierta, empatico y
trabajo colaborativo genera un buen clima laboral y por ende el desempefio laboral se
incremente, recalcando que tiene gran importancia contar con lideres que tengan en sus

principios la participacion integral de todos los que conforman una organizacion.

d) Teoria del Desarrollo Organizacional: Beckhard (1969) definié el
desarrollo organizacional como un esfuerzo planeado para aumentar la eficacia y salud
de la organizacion mediante intervenciones en procesos organizacionales. Schein (1985)
propuso la teoria de la cultura organizacional enfatizando que el cambio solo puede
sostenerse si esta respaldado por la cultura de la organizacion. Por otro lado, Senge (1990)
en su obra “La quinta disciplina” promovio la idea de organizaciones que aprenden, donde
se fomenta un entorno de aprendizaje continuo.
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Se puede comentar que la Teoria del Desarrollo Organizacional recalca la
importancia del clima laboral en el desarrollo de toda organizacion, nos sefiala que los
buenos entornos laborales permiten la satisfaccion de los trabajadores y en consecuencia

su desempefio laboral serd el 6ptimo.

2.3.2. Teorias Relacionadas a la Variable Desempefio Laboral
Para la variable de desempefio laboral se tomaron en cuenta las siguientes teorias

a) Teoria de la Motivacion de Maslow: Para Maslow (1943) los
empleadores deben buscar satisfacer las necesidades basicas de sus empleados como
alimentacion y seguridad antes que sus necesidades superiores, a través de un salario justo
y buenas condiciones de trabajo, luego de alli se enfocaria en el desarrollo profesional y
capacitacion de sus trabajadores.

Se puede comentar que la Teoria de la Motivacion de Maslow propugna la
satisfaccion de las necesidades humanas con la finalidad de generar en los trabajadores

la motivacion y productividad, por ende, un mejor desempefio laboral.

b) Teoria de la Expectativa de Vroom: Vroom (1964) explica que los
empleados tienen expectativas en cuanto a su esfuerzo y desempefio. Ellos esperan que
su esfuerzo se plasme en un buen rendimiento y ese buen rendimiento se traduzca en una
recompensa la cual debe satisfacer sus necesidades. Dado esto los lideres de empresa
deben explicar claramente la relacion que existe entre estos indicadores: esfuerzo,
rendimiento y recompensa de tal manera que los empleados se motiven y esfuercen mas.

Se puede comentar que la Teoria de la Expectativa de Vroom explica como un
programa de recompensas en una organizacion genera en los trabajadores una

motivacion que se traduce en un buen desempefio laboral, por eso es importante que las
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empresas integren en sus politicas de trabajo los beneficios que se puede brindar por el

esfuerzo desplegado con la finalidad de mejorar el clima laboral.

C) Teoria X e Y de McGregor: McGregor (1960) explica que existe lideres
que aceptan la teoria X en la cual se afirma que los trabajadores de manera inherente no
les gustan trabajar, no se encuentran motivados, no son responsables en asumir tareas no
dedicandose a su trabajo y necesitan que los supervisen constantemente, y por ende es

necesario que los recompensen o los sancionen para poder cumplir con sus obligaciones.

Mientras existen otros lideres que adoptan la teoria Y, permitiendo que sus
trabajadores propensos a trabajar van en busca de superacion y alcanzar su maximo
potencial, a la vez aportan sus ideas y toman sus propias decisiones en busca del bienestar
comun de la empresa; el lider pasa a ser un facilitador brindandole todas las herramientas

necesarias para que sus empleados se desarrollen en todos los aspectos.

d) Teoria de Herzberg: Castro Aponte (2017) menciona en su tesis la
postura de Herzberg (2002), quien explica que “el nivel de rendimiento en las personas
cambia en funcidn a su motivacion, esto quiere decir, que el desemperio en el trabajo eran

diferentes cuando se sentia bien o cuando se sentia mal”.

También explica que: La satisfaccion en el centro laboral tiene relacion con el
contenido de las acciones que estimulan en otras palabras los factores extrinsecos y la
insatisfaccion depende del entorno, de las relaciones con otras personas y del ambiente

general en este caso de los factores intrinsecos.

Herzberg hizo sus investigaciones en varias empresas del estado de Pittsburg,
EE.UU., los resultados de estos trabajos de investigacion le encaminaron a instaurar dos
factores, estos factores relacionados a su teoria son los factores intrinsecos y los factores

extrinsecos que examinan semblantes que pueden generar satisfaccion o insatisfaccion en
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el centro de labores Gsea en el trabajo, explicando que no tiene que ser consideradas como
contrarias, ya que la representacion de los factores extrinsecos no fomentan la motivacion,

pero al no estar presente desmotiva, los factores intrinsecos, si fomentan la motivacion.

Por mi parte considero que la Teoria de Herzberg enmarca la importancia de la
satisfaccion de trabajador motivado por factores como el logro personal, el
reconocimiento, oportunidades de crecimiento personal, asi como su salario, condiciones
laborales, relaciones interpersonales: por eso, las organizaciones deben tener en
consideracion lo indicado con la finalidad de generar un buen clima laboral y mejorar el

desempefio del trabajador.
2.4. Marco Conceptual

La investigacion realizada se baso en dos variables: clima laboral (variable 1) y
desempefio laboral (variable 2) sustentdndose en las siguientes bases

conceptuales:
2.4.1. Clima Laboral

Chiavenato (2022) indica que el clima organizacional es el ambiente en que se
desarrollan las personas, es lo que perciben los colaboradores de una empresa en cuanto

a la satisfaccion de sus necesidades y se encuentra estrechamente unida a la motivacion.

Para Goncalves (2000) el clima laboral se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente. El clima laboral es una variable
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra dentro de una

misma empresa.
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En la Teoria Organizacional de Rensis Likert (1967) se define el clima laboral
como la percepcion que tienen los empleados sobre su ambiente de trabajo, lo que incluye
aspectos como la estructura organizativa, el estilo de liderazgo y las relaciones
interpersonales; para nuestra investigacion se considerara esta teoria quien considera las
siguientes dimensiones con sus respectivos indicadores:

Comunicacion: Es un proceso continuo que implica la creacion, intercambio y
procesamiento de mensajes entre los miembros. Este proceso es esencial para alcanzar
objetivos comunes y fomentar la cooperacion social siendo los indicadores de esta

dimension los siguientes:

» Traslado de informacion. Se refiere a como se comunican y fluyen los datos
y decisiones dentro de una organizacion, lo cual es fundamental para el clima
organizacional y el desempefio general.

» Rapidez. Se relaciona con la eficiencia y efectividad de los flujos de

informacion dentro de una organizacion.

Motivacion: Se refiere a las fuerzas que impulsan a los empleados a alcanzar

objetivos y mejorar su rendimiento. Los indicadores de esta dimension los siguientes:

» Reconocimiento. Se refiere a la importancia de reconocer y valorar las
contribuciones de los empleados como un factor clave para fomentar un
ambiente laboral positivo y productivo.

> Prestigio. Es la percepcion de respeto que un individuo o grupo recibe dentro
de una organizacion.

» Confianza: Es un componente esencial del clima organizacional y facilita
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una comunicacion abierta y una colaboracion efectiva. Para medir esta
dimension se considerd el siguiente indicador:

> Sinceridad. Se relaciona con la percepcion que los empleados tienen sobre
la comunicacion y las interacciones dentro de una organizacion.

> Participacion: La participacion implica que los empleados tienen un rol
activo en el proceso de toma de decisiones.

Para medir esta dimension se considero las siguientes dimensiones: equipos y

reuniones de trabajo y coordinacion.

» Equipos y reuniones de trabajo. Son elementos criticos que afectan el clima
organizacional y, por ende, el desempefio general de la organizacion. La
forma en que se gestionan estos aspectos puede determinar el éxito o fracaso
del entorno laboral.

» Coordinacion. Es un proceso integral que involucra la alineacion consciente
de esfuerzos hacia metas comunes, facilitada por relaciones interpersonales

efectivas y una estructura organizativa adecuada.
2.4.2. Desempefio Laboral

Valdés (2004), destacado educador y académico cubano, indica que el
desemperfio docente se define como el cumplimiento de las funciones educativas de un
docente, que esta influenciado por diversos factores relacionados con el propio docente,
los estudiantes y el entorno educativo. Sostiene que el éxito del sistema educativo
depende en gran medida de la calidad del desempefio de sus docentes, lo cual requiere
un enfoque integral que considere tanto los aspectos personales del docente como las
condiciones del entorno educativo en el que dépera. Para nuestra investigacion, el

educador cubano considera las siguientes dimensiones:
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» Capacidades Pedagdgicas: es uno de los dominios mas complejos del trabajo
humano, plantea al docente la necesidad de poseer una solida formacion
cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades
pedagogicas. Los indicadores que miden esta dimension son: la seleccion,
organizacion y tratamientos de contenidos y la utilizacion de los medios de
ensefianza.

> Seleccion, organizacién y tratamientos de contenidos. Son procesos
interrelacionados que deben ser cuidadosamente planificados para mejorar la
calidad educativa y el desempefio docente.

» Utilizacion de los medios de ensefianza. Se refiere a los recursos materiales
que facilitan la comunicacion y el aprendizaje en el proceso educativo.

Emocionalidad: Todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus

emociones de orientacion negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en general
en sus relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y colegas. Los
indicadores que miden esta dimension son: autoestima y satisfaccion.

» Autoestima. Se define como un proceso dinamico y multidimensional que se
construye a lo largo de la vida, integrando componentes tanto internos como
externos.

» Satisfaccion: Se entiende como un proceso que involucra la evaluacion de

las necesidades y deseos de las personas en diversas dimensiones.

Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones: considera dentro de la
misma, la asistencia y puntualidad, el grado de participacion en las sesiones
metodoldgicas o en jornadas de reflexion entre los docentes, el cumplimiento de la
normatividad, capacitarse constantemente, implicacién personal en la toma de

decisiones de la institucion, etc. Los indicadores que miden esta dimensién son:
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asistencia y puntualidad, participacion y autonomia personal.

» Asistencia y puntualidad. Pilares esenciales para una ensefianza efectiva,
impactando no solo en el rendimiento académico de los alumnos, sino
también en su desarrollo personal y social dentro del entorno educativo.

> Participacion: Se entiende como un proceso dinamico que involucra a los
individuos en la toma de decisiones y en la definicion de sus objetivos
colectivos.

» Autonomia personal: se define como la capacidad de un individuo para
actuar de manera independiente y tomar decisiones basadas en su propio

criterio.

Relaciones interpersonales: En estas relaciones desempefia un papel esencial las
relaciones maestro alumno, no solo en el marco de la clase, sino también en el trabajo
que el maestro desarrolla fuera de la clase. Los indicadores que miden esta dimension
son: nivel de preocupacion y comprension por estudiantes y comparieros de trabajo y

flexibilidad para aceptar criticas y opiniones.

> Nivel de preocupacion y comprension por estudiantes y comparieros de
trabajo. Se refiere a la capacidad de los individuos para reconocer y
comprender las emociones y situaciones que afectan a sus pares en un entorno
educativo o laboral.

> Flexibilidad para aceptar criticas y opiniones. Se refiere a la habilidad de
adaptarse a diferentes situaciones y perspectivas, lo que es crucial para el

crecimiento personal y profesional.
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2.5.

b)

d)

f)

9)

h)

Definicion de Términos Basicos

Capacidades Pedagdgicas: es uno de los dominios méas complejos del trabajo
humano, plantea al docente la necesidad de poseer una solida formacion
cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades
pedagogicas. (Valdez,2004).

Comunicacion: Es un proceso continuo que implica la creacion, intercambio y
procesamiento de mensajes entre los miembros. Este proceso es esencial para
alcanzar objetivos comunes y fomentar la cooperacion social (Likert,1968).
Confianza: Es un componente esencial del clima organizacional y facilita una
comunicacion abierta y una colaboracion efectiva (Likert,1968).

Emocionalidad: son elementos constitutivos de la subjetividad de la persona en
donde todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus emociones de
orientacion negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en general en sus
relaciones interpersonales. (Valdez,2004).

Motivacion: Se refiere a las fuerzas que impulsan a los empleados a alcanzar
objetivos y mejorar su rendimiento (Likert,1968).

Participacion: La participacion en la teoria de Likert implica que los empleados
tienen un rol activo en el proceso de toma de decisiones (Likert,1968).
Relaciones interpersonales: caracter complejo de las interrelaciones del colectivo
universitario, de sus organizaciones, del colectivo pedagdgico, la familia, la

comunidad y las organizaciones sociales. (Valdez,2004).

Responsabilidad: grado de asistencia y puntualidad, el grado de participacién en
las sesiones metodoldgicas o en jornadas de reflexion entre los docentes, el
cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente, implicacion

personal en la toma de decisiones de la institucion. (Valdez,2004).
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis general

El clima laboral se relaciona de manera directa y significativa con el desempefio

laboral en los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca,
2019

Hipotesis especifica 01:

Existe una relacion directa y significativa entre clima laboral y desempefio

laboral en los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca,
2019

Hipotesis especifica 02:

Existe una relacion directa y significativa entre comunicacion y desempefio

laboral en los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca,
2019

Hipotesis especifica 03:

Existe una relacion directa y significativa entre motivacion y desempefio laboral

en los instructores del Centro de Formacién Profesional SENATI- Cajamarca, 2019

Hipotesis especifica 04:

Existe una relacion directa y significativa entre confianza y desempefio laboral

en los instructores del Centro de Formacidn Profesional SENATI- Cajamarca, 2019

Hipotesis especifica 05:

Existe una relacion directa y significativa entre participacion y desempefio

laboral en los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca,
2019
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3.2 Variables
3.2.1 Variable 1: Clima Laboral
Dimensiones:
Comunicacion
Motivacion
Confianza
Participacion
3.2.2 Variable 2: Desempefio Laboral.
Dimensiones:
Capacidades pedagdgicas
Emocionalidad
Responsabilidad
Relaciones interpersonales
3.3  Operacionalizacion de los componentes de la hipétesis

La variable clima laboral, esta estructurada bajo 4 dimensiones y 7 indicadores
que permitieron elaborar el instrumento de recoleccion de datos y fueron medidos bajo

un cuestionario tipo escala de Likert.

La variable desempefio laboral, esta estructurada bajo 4 dimensiones y 9
indicadores que permitieron elaborar el instrumento de recoleccion de datos y fueron

medidos bajo un cuestionario tipo escala de Likert.

La operacionalizacion de los componentes de la hipétesis se muestra en la tabla

siguiente:
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Tabla 2

Operacionalizacién de los componentes de la hipotesis

"Clima laboral y desempefio laboral de los instructores del Centro de Formacién Profesional SENATI Cajamarca, 2019"

Hipotesis  Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Instrumentos
de recoleccion
de datos

El clima Clima Se define el clima laboral Comunicacion  Traslado de informacion Cuestionario

laboral se  Laboral como la percepcién que tienen RaDi

. apidez

relaciona los empleados sobre su — .

de manera ambiente de trabajo, lo que Motivacion Reconocimiento

significati incluye aspectos como la Prestigio

va con el estructura organizativa, el Confianza Sinceridad

desempefi estilo de liderazgo y las Participacion Equipos y reuniones de trabajo

o laboral relaciones interpersonales. Coordinacion

en los (Likert, 1967).

instructore  Desempefio  Se define el desempefio laboral Capacidades Seleccidn, organizacion y tratamiento de  Cuestionario

s del Laboral como el cumplimiento de las pedagogicas los contenidos

Centro de funciones educativas de un Utilizacion de medios de ensefianza

Formacion docente, que esta influenciado  Emocionalidad  Autoestima

Profesiona por diversos factores Satisfaccion

| SENATI- relacionados con el propio Responsabilidad  Asistencia y puntualidad

Cajamarca docente, los estudiantes y el Participacion

, 2019 entorno educativo. ( Valdez

2004)

Autonomia personal

Relaciones

interpersonales

Nivel de preocupacion y comprension
por estudiantes y compafieros de trabajo

Flexibilidad para aceptar criticas y
opiniones
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1. Ubicacion Geogréfica

El Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial — SENATI, Sede

Cajamarca que pertenece a la Zonal Cajamarca — Amazonas — San Martin se encuentra

ubicado en el distrito de Bafios del Inca, uno de los doce que conforman la provincia de

Cajamarca ubicada en el departamento de Cajamarca en el Norte del Pert. El distrito es

conocido por sus aguas termales, tiene una superficie total de 276.4Km2, una altitud

media de 2667 m.s.n.m. y con una poblacion total de 41000 habitantes.

Figural

Plano de Ubicacion Geografica del SENATI CFP Cajamarca
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Nota. Informacion de Google Maps (2024)
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4.2. Disefio de Investigacion

Bunge (1988) define enfoque como una manera de ver las cosas o las ideas, lo que
implica también una forma de abordar los problemas relacionadas con ellas.

Sampieri (2014) define el alcance como el resultado que se obtendréa a partir de la
investigacion y condiciona el método que se seguird para obtener dichos resultados.

Araneda (1985) define disefio como como la estructura tedrica de una serie de
aspectos que son bésicos para un trabajo cientifico y que resultan orientadores y
fundamentales para una tesis.

Murillo (2013) define temporalidad como un componente esencial que debe ser
considerado en el disefio del objeto de estudio, propone que el tiempo puede ser entendido
desde varias perspectivas como contexto del problema, variable, unidad de analisis y
caracteristica de la estrategia.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, porque mediante andlisis estadistico
se midio las variables y se analizé la relacion entre ellas. El tipo de investigacion fue
béasica, el disefio no experimental porque el investigador no intervienes en las variables,
se limita a observar y la investigacion fue de corte transversal porque la recoleccion de
los datos se produjo en un momento dnico.

El esquema fue correlacional porgque nos permitio determinar la existencia de una

asociacion estadistica entre las variables siendo el esquema utilizado el siguiente:
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Figura 2

Disefio de la investigacién

M r
V2
Donde:
M: Muestra

V1: Variable Clima Laboral
V2: Variable Desempefio Laboral

r: La relacion existente entre ambas variables

4.3.  Meétodo de Investigacion

El método utilizado en la investigacion fue el hipotético deductivo porque se ha
podido probar teorias sobre lo observado en el SENATI, al inicio se recolecto la
informacion en base a un cuestionario, se formulo la hipdtesis para explicar la situacion
problematica. los datos recopilados se analizaron y en base a los resultados se puedo
afirmar la hipotesis, a partir de ella se formulan las estrategias para solucionar el problema

presentado en la organizacion.
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4.4. Poblacion, Muestra, Unidad de Analisis y Unidades de Observacion

A. Poblacién

Ldpez (2004), define poblacion como el conjunto de personas u objetos de los que

se desea conocer algo en una investigacion.

Para nuestro caso la poblacion la integraron 32 instructores.

B. Muestra

Malhotra (2004) define muestra como la coleccion de elementos u objetos que
procesan la informacion buscada por el investigador, sefialando que la muestra es un

subgrupo selecto de una poblacion que puede representar sus caracteristicas.

Para nuestra investigacion la muestra fue no probabilistica, utilizando el criterio
por conveniencia de inclusion a los 30 instructores a jornada completa con contrato
indeterminado que laboran en SENATI y los 2 instructores restantes son colaboradores

contratados solo a jornada parcial.

C. Unidad de Analisis

Hurtado (2004) define la unidad de analisis como los elementos sobre los cuales
se recaba informacion y que deben ser claramente definidos para obtener conclusiones

especificas.

Para la investigacion, la unidad de analisis es el Centro de Formacién Profesional

SENATI- Cajamarca
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D. Unidades de observacion

Paino (2008) destaca que las unidades de analisis deben ser definidas con claridad
para evitar confusiones, estas pueden incluir conductas manifiestas o interacciones entre

individuos.

Para nuestra investigacion las unidades de observacion fueron los 30 instructores
a jornada completa con contrato indeterminado que laboran en el Centro de Formacion

Profesional SENATI- Cajamarca.

4.5. Tecnicas e Instrumentos de Recopilacion de Informacion

Para la investigacion se utilizd como técnica: la encuesta con su instrumento el
cuestionario, el mismo que estuvo compuesto por un conjunto de preguntas disefiadas que
generaron los datos necesarios para alcanzar los objetivos del estudio. Asi mismo se
utilizé la escala de medicion de Likert.

Para determinar la confiabilidad y validez del instrumento de recoleccion de datos,
se utilizo el estadistico Alfa de Cronbach para estimar la fiabilidad de la consistencia
interna del instrumento. La medida de la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach sume
que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan

altamente correlacionados (Welch y comer, 1988).

El célculo se realiz6 mediante la siguiente formula.

a k {1—foi}

Tk-1| 2

Donde:
K : Es el nUmero de items.

Y 'S 2 : Sumatoria de varianzas de los items.
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St : Varianza de la suma de los items

o : Coeficiente de Alfa de Cronbach

En tal sentido, se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 3

Estadistico de confiabilidad

Resumen del Procesamiento de los Casos

N %

Casos Validos 30 100,0
Excluidos ? 0 0

Total 30 100,0

Nota. ? Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,903 20

Por lo tanto, el coeficiente de confiabilidad obtenido del cuestionario ha sido
0.903 que de acuerdo con el rango de confiabilidad decimos que nuestro instrumento de
investigacion tiene una excelente confiabilidad puesto que se encuentra en el intervalo

(>.9)

Existen algunos criterios establecidos por George y Mallery (2003, p. 231), para

evaluar al Coeficiente Alfa de Cronbach y son los siguientes:

Coeficiente alfa >.9 es excelente

Coeficiente alfa >.8 es bueno
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Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de informacién

En cuanto al procesamiento de analisis de datos se realizo a través de un andlisis
descriptivo, que consistio en elaborar una base de datos, tablas segln los objetivos de
investigacion y realizar un analisis inferencial que sirvio para comprobar la hipotesis de
investigacion. Posteriormente se trasladé a la base de datos del programa estadistico
IBM SPSS (Statical Product and Service Solutions) version 26 y se establecio la
correlacion utilizando el coeficiente de Pearson (también llamado coeficiente de

correlacion del producto-momento).
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4.7.  Matriz de consistencia metodoldgica

Tabla 4

Matriz de consistencia metodoldgica de la investigacion Clima laboral y desempefio laboral de los instructores del Centro de Formacion

Profesional SENATI Cajamarca, 2019

Formulacion Objetivos Hipotesis Variables  Dimensiones Indicadores Instrumentos Poblaciony
del de muestra
problema recoleccion
de datos

¢Cual es la Objetivo General: El clima Clima Comunicacion  Traslado de Cuestionario  Esta
relacion que  Determinar la relacion laboral se laboral informacion constituido por
existe entre  que existe entre clima relaciona de Rapidez los 30
clima laboral laboral y desempefio manera Motivacion Reconocimiento instructores del
y desempefio  laboral en los significativa Prestigio Servicio
laboral en los instructores del Centro con el Confianza Sinceridad Nacional de
instructores  de Formacién desempefio Adiestramiento
del Centro de Profesional SENATI en laboral en los en Trabajo
Formacion Cajamarca, 20109. instructores Industrial —
Profesional del Centro de SENATI, Sede
SENATI en Objetivos especificos Forma_cién Participacion Equi_pos y Cajamarca
Cajamarca, Profesional reuniones de
2019? SENATI- trabajo

Establecer la relacion de ~ Cajamarca, Coordinacion

la comunicacion y el 2019 Desempefio  Capacidades Seleccion, Cuestionario

desempefio laboral en laboral pedagogicas organizacion y
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Formulacion Objetivos

del
problema

Variables

Dimensiones

Instrumentos
de
recolecciéon
de datos

Indicadores

Poblacion y

muestra

los instructores del
Centro de Formacion
Profesional SENATI en
Cajamarca, 20109.

Establecer la relacion de
la motivacion y el
desemperio laboral en los
instructores del Centro de
Formacion Profesional
SENATI en Cajamarca,
2019-

Establecer la relacion de
la confianzay el
desempefio laboral en los
instructores del Centro de
Formacion Profesional
SENATI en Cajamarca,
2019.

Establecer relacién de la
participacién y el
desempefio laboral en los
instructores del Centro de
Formacion Profesional

tratamiento de
los contenidos

Utilizacion de
medios de
ensefianza

Emocionalidad

Autoestima

Satisfaccion

Responsabilidad

Asistencia 'y
puntualidad

Autonomia
Profesional

Participacion

Relaciones
Interpersonales

Nivel de
preocupacion y
comprension
por estudiantes
y comparieros
de trabajo

Flexibilidad
para aceptar
criticas y
opiniones
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Formulacion Objetivos Hipotesis Variables

del
problema

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos Poblaciony

de
recoleccion
de datos

muestra

SENATI en Cajamarca,
20109.

Formular una propuesta
de mejora del clima
laboral de los instructores
del Centro de Formacién
Profesional SENATI en
Cajamarca, 2019.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Presentacién de resultados

Tabla 5

Grado de acuerdo del clima laboral en el Centro de Formacién Profesional SENATI, 2019

Clima Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 8 26.67 26.7
Validos Totalmente de acuerdo 22 73.33 100.0
Total 30 100.00

En el Centro de Formacidon Profesional SENATI en Cajamarca se pudo evidenciar un 73.33%
estuvieron totalmente de acuerdo con el clima laboral, por lo tanto, existié una buena comunicacion,

motivacion, confianza y participacion.

Figura 3
Grado de acuerdo del clima laboral en el Centro de Formacion Profesional SENATI, 2019

Clima_Laboral

MDe acuerdo
B Totalmente de acuerda
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Tabla 6
Grado de acuerdo del Desempefio Laboral en el Centro de Formacion Profesional SENATI

en Cajamarca, 2019

Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
De acuerdo 4 13.3 13.3
Validos Totalmente de acuerdo 26 86.7 100.0
Total 30 100.0

En el Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca se pudo observar que un
86.7% esta totalmente de acuerdo con su desempefio laboral aportado, por lo tanto, presentaron
autonomia para el desarrollo de sus funciones, buena autoestima, presentaron flexibilidad para
solucionar conflictos, estuvieron satisfechos con lo que hacen y poseyeron buenas capacidades

pedagogicas.

Figura 4
Grado de acuerdo del Desempefio Laboral en el Centro de Formacion Profesional SENATI

en Cajamarca, 2019

Laboral

W De acuerdo
W Totalmente de acuerdo

40



Tabla 7

Situacién del clima laboral y desempefio laboral de los instructores del Centro de

Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019.

Desempefio Laboral

Totalmente Ni de
En acuerdo/ni Totalmente
en De acuerdo Total
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmente
en 0 0.0% 0 0.0% 0 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Clima desacuerdo
Laboral En 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% 0 0.0%
desacuerdo
Ni de
acuerdo/nien 0 0.0% 0 0.0% 0 00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
desacuerdo
De acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 0 00% 4 133% 4 133% 8 26.7%
Totalmente (000 9 00% 0 00% 0 00% 22 733% 22 73.3%
de acuerdo
Total 0 0.0% 0 0.0% 0 00% 4 133% 26 86.7% 30 100.0%

De los 30 instructores del Centro de Formacion SENATI, el 73.3% estuvieron totalmente de

acuerdo con el clima laboral percibido en la Institucion y a la vez totalmente de acuerdo con el

desemperio laboral, lo que implico que las variables estan asociadas.
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Tabla 8

Correlacion de la variable clima laboral y desempefio laboral de los instructores del

Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Correlaciones Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1.000 ,650**
Spearman  Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion ,650™ 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

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

El objetivo general de nuestra investigacion determino la relacion del clima laboral y el
desemperio laboral para lo cual se utilizo la correlacion de Spearman siendo el valor obtenido
r=0.650 que indico una correlacion alta y positiva para variables clima laboral y desempefio

laboral de los Instructores del Centro Profesional SENATI de Cajamarca, 2019.
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Tabla 9

Situacién del clima laboral en su dimensién Comunicacién y desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Desempefio Laboral

Totalmente Ni de .
. En acuerdo/ni Totalmente
Clima Laboral en d d De acuerdo d d Total
desacuerdo desacuerdo en e acuerdo
desacuerdo
% % N° 9% N° % N° % N° %
Totalmente
en 0.0% 00% 0 00% O 0.0% O 0.0% O 0.0%
desacuerdo
Ee?sacuerdo 0.0% 00% 0 00% O 0.0% 0 0.0% O 0.0%
Ni de
Comunicacién Zﬁuerd"/”' 0.0% 00% 0 00% 0 00% 0 00% O 0.0%
desacuerdo
De acuerdo 0.0% 00% 0 00% 4 133% 11 36.7% 15 50.0%
g:;ac'gggge 0.% 00% 0 00% 0 00% 15 50.0% 15  50.0%
Total 0.0% 00% 0 00% 4 13.3% 26 86.7% 30 100.%

De los 30 Instructores del Centro Profesional SENATI, se evidencio que el 50% se encuentra

totalmente de acuerdo en que existe una buena comunicacién y a la vez estuvieron totalmente de

acuerdo con el desempefio laboral.
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Tabla 10
Correlacion de la variable clima laboral en su dimension comunicacion y desempefio

laboral de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,

2019
Correlaciones Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de correlacion 1.000 AT8**
Spearman Sig. (bilateral) 0.008
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 478 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.008
N 30 30

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

Un objetivo especifico de nuestra investigacion determin0 la relacion del clima laboral en
su dimension comunicacion y el desemperio laboral para lo cual se utilizé la correlacion de
Spearman siendo el valor obtenido r= 0.478 que indico una correlacion moderada y positiva para
la variable clima laboral en su dimensién comunicacion y desempefio laboral de los Instructores

del Centro Profesional SENATI de Cajamarca, 2019.
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Tabla 11
Situacién del clima laboral en su dimensién motivacion y desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Desempefio Laboral

Totalmente en En Ni de . Totalmente
acuerdo/nien De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo

Clima Laboral
de acuerdo
desacuerdo

N° % N° % N° % N° % N° % N° %

Totalmente
en 0 0% 0 00% 0 00% 0 00% 0 00% O 0.%
desacuerdo
En 0 00% 0 0% 0 00% 0 00% 0 00% O 0.0%
desacuerdo
Ni de

Motivacion ‘;ﬁ“erd"/”' 0 00% 0 00% O 0% 0 00% 1 33% 1 3.%
desacuerdo
De acuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 3 10% 6 200% 9 30.%
Totalmente 00% 0 00% 0 00% 1 33% 19 63% 20  66.7%
de acuerdo
Total 0 00% 0 00% 0 00% 4 133% 26 86.7% 30  100.0%

De los 30 Instructores del Centro Profesional SENATI, se pudo observar que el 63.3% esta
totalmente de acuerdo con la motivacion que se brinda en SENATI y a la vez con el desempefio
laboral; mientras que el 3.3% no estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo con la motivacion que

les brinda SENAT]I, pero si totalmente de acuerdo con el desempefio laboral.
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Tabla 12
Correlacion de la variable clima laboral en su dimension motivacion y desempefio laboral

de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Correlaciones Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 ,544**
Spearman Sig. (bilateral) 0.002
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion ,544 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.002
N 30 30

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

En nuestra investigacion también se determino la relacion del clima laboral en su

dimension motivacion y el desempefio laboral para lo cual se utilizé la correlacion de Spearman

siendo el valor obtenido r= 0.544 que indic6 una correlacion alta y positiva para la variable clima

laboral en su dimensién comunicacion y desempefio laboral de los Instructores del Centro

Profesional SENATI de Cajamarca, 2019.
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Tabla 13

Situacién del clima laboral en su dimension confianza y desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Desempefio Laboral

. Totalmente en En Ni de . Totalmente de
Clima Laboral acuerdo/ni en De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo
desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Totalmenteen 5 5000 9 00% 0  00% O 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
desacuerdo
En 0 0.0% O 0.0% O 0.0% O 0.0% O 00% O 0.0%
desacuerdo
_ Ni de
Confianza acuerdo/ni en 0 0.0% O 0.0% O 0.0% 1 33% 2 6.7% 3 10.0%
desacuerdo
De acuerdo 0 0.0% O 0.0% O 0.0% 2 6.7% 2 6.7% 4 13.3%
Totalmentede 5 5500 0 00w 0  00% 1 33% 22 733% 23 76.7%
acuerdo
Total 0 0.0% O 0.0% O 0.0% 4 13.3% 26 86.7% 30 100.0%

De los 30 Instructores del Centro Profesional SENATI, se pudo observar que el 73.3% estuvo

totalmente de acuerdo con la confianza que percibe en SENATI y a la vez con el desemperio laboral.

Mientras que el 6,7% no estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo con la confianza generada en el

centro profesional, pero si totalmente de acuerdo con el desempefio laboral.
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Tabla 14
Correlacion de la variable clima laboral en su dimension confianza y desempefio laboral

de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Correlaciones Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Confianza Coeficiente de correlacion 1.000 ,531**
Spearman Sig. (bilateral) 0.003
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion ,531 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 30 30

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

Ademas, en nuestra investigacion también se determino la relacion del clima laboral en su
dimension confianza y el desempefio laboral para lo cual se utilizo la correlacion de Spearman
siendo el valor obtenido r= 0.531 que indic6 una correlacion alta y positiva para la variable clima
laboral en su dimensién confianza y desempefio laboral de los Instructores del Centro Profesional

SENATI de Cajamarca, 2019.
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Tabla 15

Situacién del clima laboral en su dimension participacion y desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Desempefio Laboral

_ Ni de
Clima Laboral Totalmente acuerdo/ni Totalmente
en desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo
N° % N° % % % N° % N° %
Totalmente
en 0 0.0% 0 0.0% 0.0% 0.0% O 0.0% O 0.0%
desacuerdo
En 0 0.0% 0 0.0% 0.0% 0.0% O 0.0% O 0.0%
desacuerdo
L Ni de
Participacion acuerdo/ni en 0 0.0% 0 0.0% 0.0% 0.0% O 0.0% O 0.0%
desacuerdo
De acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 0.0% 13.3% 9 30.0% 13 43.3%
Totalmente 00% 0 00% 0.0% 0.0% 17 567% 17  56.7%
de acuerdo
Total 0 0.0% 0 0.0% 0.0% 13.3% 26 86.7% 30 100.0%

De los 30 Instructores del Centro Profesional SENATI, se pudo observar que el 56.7%

estuvieron totalmente de acuerdo en su dimension participacion y a la vez con el desemperio laboral.
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Tabla 16
Correlacion de la variable clima laboral en su dimension participacion y desempefio laboral

de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Correlaciones Clima Desempefio
Laboral Laboral
Rho de Confianza Coeficiente de correlacion 1.000 ,517**
Spearman Sig. (bilateral) 0.003
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion ,517 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 30 30

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

Finalmente, en nuestra investigacion también se determind la relacion del clima laboral en
su dimensién participacion y el desempefio laboral para lo cual se utilizd la correlacion de
Spearman siendo el valor obtenido r= 0.517 que indicO una correlacién alta y positiva para la
variable clima laboral en su dimension confianza y desempefio laboral de los Instructores del

Centro Profesional SENATI de Cajamarca, 2019
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5.2.  Discusion de resultados

Con respecto al objetivo general, determinar la relacién que existe entre clima laboral y
desempefio laboral de los instructores del Centro de Formacién Profesional SENATI en Cajamarca,
2019 encontramos que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de (R=0.650) con una
significacién aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) menor que el nivel de significancia (a = 0.05) lo que
significa que existe una correlacion positiva alta entre ambas variables, lo cual guarda relacién con
Brasales (2021), en su trabajo de investigacion gestion del clima laboral y su incidencia en el
desemperio del personal docente de las Unidades Educativas del Milenio pertenecientes al distrito
06D05 Guano-Penipe Educacion, donde se afirmé que existe una relacion positiva media entre el
clima y el desempefio laboral docente, esto se comprobd mediante la correlacion de Rho de
Spearman el cual fue de (R=0.412). También se pudo observar en la variable clima laboral de los
docentes que se encuentra en un rango de aceptacion muy bueno al obtener un valor de 81% y en el
desempefio laboral obtuvo un rango de 91% de la aceptacion de los docentes de las unidades
educativas; esto se relaciona con las tabla N°5 de la presente investigacion donde el 73.33% esta
totalmente de acuerdo con el clima laboral percibido y en la tabla N° 6 se obtuvo un valor de 86.7%
demostrando su total acuerdo en el desempefio laboral desarrollado fomentando en el instructor
creatividad y que se encuentren motivados a trabajar y a participar proactivamente en las actividades

laborales contribuyendo alcanzar las metas institucionales.

Con respecto al objetico especifico de establecer la relacion de la comunicacion y el
desemperio laboral en los Instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,
2019 se determiné que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de (R=0.478) con una
significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.008) menor que el nivel de significancia (o = 0.05) por
lo tanto, existe una correlacion positiva moderada de la dimensién comunicacion y desempefio

laboral, lo cual se relaciona con los resultados similares obtenidos por Barrantes (2021), en su trabajo
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de investigacion el clima laboral y su incidencia en el desarrollo organizacion en el sub sector
construccién en la ciudad de Cajamarca, donde afirm6 que el clima laboral tiene una incidencia
significativa en el desarrollo organizacional, esto se comprob6 mediante la correlacion de Rho de
Spearman obteniendo el resultado de R= 0.723. En dicha investigacion se estudié la dimension
comunicacion donde se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de (R=0.613) con
una significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) menor que el nivel de significancia (o = 0.05)
por lo tanto, existe una correlacion positiva alta en esta dimension pues los canales de comunicacion
entre la gerenciay las areas de trabajo son buenos; asi como se puede apreciar en la tabla N° 9 donde
el 50% se encuentra de acuerdo con la comunicacion brindada siendo adecuada, precisa y elocuente

para todos los Instructores de SENATI.

Con respecto al objetivo de establecer la relacion de la motivacion y el desempefio laboral
en los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019-se determind
que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de (R=0.544) con una significacion
aproximada (Sig. Aprox. = 0.002) menor que el nivel de significancia (a = 0.05) por lo tanto, existe
una correlacion positiva moderada de la dimension motivacion y desempefio laboral, lo cual se
relaciona también con los resultados similares obtenidos por Barrantes (2021), en su trabajo de
investigacion el clima laboral y su incidencia en el desarrollo organizacién en el sub sector
construccién en la ciudad de Cajamarca donde el valor del coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman fue de (R=0.623) con una significacion aproximada (Sig. Aprox. = 0.000) menor que el
nivel de significancia (o = 0.05) por lo tanto, existe una correlacién positiva alta asi como se observo
que el 63% de los encuestados respondieron que es bueno, es decir que hay una conformidad del
trabajador respecto a su entorno, condicion y calidad de trabajo; lo cual se relaciona con esta
investigacion en la tabla N° 11 donde el 66.70% de los instructores estan totalmente de acuerdo

porque se encuentran formando parte de una Institucion de mucho prestigio y ademas ello que
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reconoce su esfuerzo como instructor, haciendo de ello que tengan un nivel de productividad muy

bueno

Asi mismo en Quisphe (2021), en su trabajo de investigacion motivacion laboral y
desempefio profesional docente en la Unidad Educativa de Guayaquil, estableci6 una relacion muy
alta entre la motivacién laboral y el desempefio profesional docente, esto se comprobd mediante la
correlacion de Rho de Spearman obteniendo el resultado de 0.963 y una significancia bilateral
0,000<0,05. Del mismo modo se obtuvo que de los 51 encuestados el 56,9% considera que tiene un
nivel alto en el desempefio profesional docente, mientras que el 58,8% presenta un nivel medio en
la motivacion laboral. Esta variable motivacion se relaciona con una de las dimensiones de la
presenta investigacion relacionada con el desempefio laboral; tal como se puede apreciar en la tabla
N° 12 que el nivel de correlacion es de Rho de Spearman es de 0.544 que demuestra que existe una
relacion positiva moderada entre la motivacion y el desempefio laboral en los instructores del
SENATI Cajamarca. Asi mismo se puede apreciar en la tabla N° 11 que el 66.70% esta totalmente
de acuerdo con el conjunto de factores internos y externos que determinan en parte las acciones de
motivacion del instructor permitiendo un buen desempefio laboral reflejado en el 86.70% que

muestran estar totalmente de acuerdo.

Con respecto al objetivo de establecer la relacion de la confianza y el desempefio laboral en
los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019 se determind
que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de (R=0.531) con una significacion
aproximada (Sig. Aprox. = 0.003) menor que el nivel de significancia (o = 0.05) por lo tanto, existe
una correlacion positiva moderada de la dimension confianza y desempefio laboral, lo cual se
relaciona también con los resultados similares obtenidos por Chavez (2021), en su investigacion
para Maestria titulada “Clima organizacional y el desempefio docente en tiempos de pandemia en la

Institucion Educativa 1600 Nuestra Sefiora de Guadalupe en donde existe una relacién moderada
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entre la dimension confianza y el desempefio laboral con un Rho de Spearman = 0.416, de la misma
manera en Herrera (2023), en su tesis para maestria titulada Clima Laboral y desempefio laboral en
un municipio distrital de la provincia de Chiclayo se verifica que existe una relacion positiva alta

tanto entre la dimensién confianza y desempefio laboral (Rho=0.680)

Con respecto al objetivo de establecer la relacion de la participacion y el desempefio laboral
en los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019-se determind
que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de (R=0.517) con una significacién
aproximada (Sig. Aprox. = 0.003) menor que el nivel de significancia (o = 0.05) por lo tanto, existe
una correlacion positiva moderada de la dimension confianza y desemperfio laboral, lo cual se
relaciona también con los resultados similares obtenidos por Herrera (2023), en su tesis para
maestria titulada Clima Laboral y desempefio laboral en un municipio distrital de la provincia de
Chiclayo en donde existe una relacion positiva alta tanto participacion y desempefio laboral (
Rho=0.748), ademas en Chavez (2021), en su investigacion para Maestria titulada “Clima
organizacional y el desempefio docente en tiempos de pandemia en la Institucion Educativa 1600
Nuestra Sefiora de Guadalupe en donde se verifica que existe una relacion moderada entre la

dimension participacion y el desempefio laboral con un Rho de Spearman = 0.471.
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5.3.  Contrastacion de hipdtesis

Formulacion de hipdtesis

Hy:p =0 EI clima laboral no se relaciona de manera significativa con el desempefio

laboral de los instructores del Centro de Formacién Profesional SENATI- Cajamarca, 2019

Hy:p # 0 E|clima laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral

de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca, 2019
Nivel de significancia
a = 0.05
Estadigrafo de prueba

min—2

~ +1-r= con n-2 grados de libertad

Tabla 17

Estadisticas de correlaciones entre clima laboral y desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca, 2019

. Clima Desempefio
Correlaciones

Laboral Laboral
cli Coeficiente de correlacion 1.000 ,650"
ima —
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 30 30
Spearman 5 _ Coeficiente de correlacion 650" 1.000
esempefio —
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Toma de decision

Se realiz6 una prueba de normalidad para comprobar la hipétesis, se determind que los
datos no siguen una distribucién por lo tanto se utiliz6 una prueba no paramétrica para comprobar

la correlacion la prueba de Rho de Spearman por tener las respuestas en escala ordinal.

Interpretacion descriptiva: Se observé que r = 0.650 presentd una correlacion positiva fuerte
entre el clima laboral y el desempefio laboral

Interpretacion inferencial: Se observd que Sig. (bitateral) = 0.000 es menor que el nivel de
significancia a = 0.01 por lo tanto existe relacion significativa entre el clima laboral con el
desempefio laboral de los instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca,

20109.
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CONCLUSIONES

El clima laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral en los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI- Cajamarca, 2019. La relacién es muy
alta'y se puede observar en el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido r = 0.650, valor que
indicd una correlacion positiva fuerte entre clima laboral y el desempefio laboral. Ademas, se

observo que Sig. (bilateral) = 0.000 es menor que el nivel de significancia o= 0.01.

Por otro lado, al correlacionar las dimensiones de la variable clima laboral: comunicacion,
motivacion, confianza y participacion con la variable desemperfio laboral se obtuvo los siguientes
resultados:

1. Comunicacion. Se utilizo la correlacion de Spearman para variables ordinales (R=0.478)
con su significacion aproximada (Sig. Aprox.= 0.008) menor que el nivel de significancia
(a=0.05) por lo tanto existe relacion positiva moderada entre el clima laboral en su
dimension comunicacion con el desempefio de los instructores del Centro Profesional
SENATI de Cajamarca, 2019.

2. Confianza. Se utiliz6 la correlacion de Spearman para variables ordinales (R=0.531) con su
significacion aproximada (Sig. Aprox.= 0.003) menor que el nivel de significancia (0=0.05)
por lo tanto existe relacion positiva moderada entre el clima laboral en su dimension
confianza con el desempefio laboral de los instructores del Centro Profesional SENATI de
Cajamarca, 2019.

3. Confianza. Se utilizo la correlacién de Spearman para variables ordinales (R=0.531) con
su significacion aproximada (Sig. Aprox.= 0.003) menor que el nivel de significancia
(0=0.05) por lo tanto existe relacion positiva moderada entre el clima laboral en su
dimension confianza con el desempefio laboral de los instructores del Centro Profesional

SENATI de Cajamarca, 2019.
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4. Participacion. Se utilizé la correlacion de Spearman para variables ordinales (R=0.517) con
su significacion aproximada (Sig. Aprox.= 0.003) menor que el nivel de significancia
(0=0.05) por lo tanto existe relacion positiva moderada entre el clima laboral en su dimension
participacion con el desempefio laboral de los instructores del Centro Profesional SENATI

de Cajamarca, 2019.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda tanto a la Direccion como a la Jefatura SENATI Cajamarca realizar un
andlisis a los resultados obtenidos en esta investigacion e implementar la propuesta de mejora

que se adjunta para generar un buen clima laboral entre los instructores de la institucion.

2. Ademaés, debe fomentar reuniones periédicas mejorando la comunicacion con los
instructores para conocer sus necesidades o dificultades que les impide desarrollar sus
actividades académicas de la mejor manera, de tal manera que al medir las dimensiones de
clima laboral: comunicacion, motivacion, confianza y participacion, los resultados sean

satisfactorios.

3. Por otro lado, debe efectuar reconocimientos periddicos por los logros de los instructores
cuando el caso lo amerite, dado que un reconocimiento de esta indole influye notablemente

en el animo del colaborador y por ende en su desempefio laboral.

4. En cuanto a la evaluacion de desemperfio del instructor, se recomienda al director y Jefe de
Sede ejecutarla bimestralmente con el proposito de analizar los resultados de las dimensiones
evaluadas: capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad y relaciones

interpersonales y realizar las correcciones del caso, si se amerita
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CAPITULO VI
PROPUESTA DE MEJORA

4.1. Diagnostico

Actualmente en el Centro de Formacion Profesional SENATI Cajamarca se percibe un
clima organizacional no satisfactorio y se puede evidenciar en las relaciones personales las cuales
no son las mejores, la insatisfaccion por parte de los colaboradores que no son reconocidos por sus
logros o buen desempefio laboral, el trato diferenciado que se tiene con los instructores, la falta de
capacitacion a los instructores que repercute en sus conocimientos y por ende en los alumnos, el
poco dialogo entre direccion y jefatura el cual incide directamente en el clima laboral, entre otros.

Se sabe que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los
empleados sobre su entorno de trabajo, incluyendo aspectos como la comunicacion, el liderazgo y
la motivacién. Este clima influye directamente en el comportamiento y a la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez afecta directamente su desempefio laboral, La relacion entre estas dos
variables ha sido objeto de numerosos estudios, que han demostrado que un clima laboral positivo
puede mejorar significativamente el rendimiento y la productividad de los trabajadores.

Por lo tanto, es esencial justificar la relevancia de proponer esta mejora en el Centro de
Formacion Profesional SENATI Cajamarca la cual repercutira en el bienestar de los integrantes de
esta prestigiosa institucion.

4.2. Estrategias a aplicar
a) Implementar programas de formacién de liderazgo mediante talleres de habilidades
interpersonales, talleres de trabajo en equipo, talleres de comunicacion efectiva de tal manera
que tanto el personal administrativo como los instructores mejoren su potencial
involucrandose de manera directa y con responsabilidad en los objetivos propuestos por la

institucién.
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4.3.

b)

d)

f)

Evaluar semestralmente a los instructores en cuanto al clima laboral, a través de
cuestionarios, esto nos permita identificar areas de mejora y tomar acciones basadas en los
resultados.

Programar reuniones mensuales con la participacion de los instructores y el éarea
administrativa con la finalidad de escuchar y atender sus necesidades

Ofrecer de manera bimensual por parte del area administrativa, programas de capacitacion
técnica a los instructores con la finalidad que se actualicen en cuanto a sus conocimientos y
uso de tecnologias de ensefianzas.

Para mejorar las relaciones interpersonales se debe organizar actividades recreativas
bimensualmente donde participen el area administrativa en su totalidad y los instructores de
la sede.

Promover semestralmente, el reconocimiento publico al instructor que ha destacado en

determinada actividad.

Plan de implementacion

El plan de mejora de implementa a partir del mes de febrero 2025 dado que el mes de enero

todo el personal sale de vacaciones. El director de SENATI dirige las actividades y el jefe de Centro

supervisa el cumplimiento de las mismas, ademas participan el area de Bienestar Social y area de

Tutoria. En el mes de agosto se recoge informacion como resultado del cuestionario aplicado a los

instructores, se analiza y se interpreta al término del semestre. Finamente se expone a todos los

colaboradores los resultados obtenidos.
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4.4. Cronograma de actividades

Mes 1 Mes2 Mes3 Mes4 Mes 5 Mes 6 Mes 7

Programas de
Formacion de febrero abril junio

Liderazgo

Aplicacion de

cuestionario julio

Reuniones con

colaboradores  febrero  marzo abril mayo junio julio

Programa de

Capacitacion mayo julio

Técnica marzo

Actividades

recreativas mayo julio
marzo

Programa de

reconocimiento junio

Evaluacion de

resultados agosto

4.5, Costos

Se adjunta costos que demanda el plan de mejora propuesto para la sede CFP Cajamarca

DETALLE DE COSTOS DE PROPUESTA DE MEJORA

Materiales y Gastos de libros, articulos
Recursos académicos y suscripciones de s/ 650.00
Costos de revistas

Investigacion Herramientas
de

Compra de software s/2500.00




recoleccion

de datos

Encuestas y Realizar encuestas (impresion y
Costos de entrevistas distribucidn) y entrevistas s/450.00
Implementacion | Analisis de Uso de software estadistico para

datos analizar los datos. s/2800.00

Honorarios Asesor externo o instructor de la
Costos del asesor sede s/3500.00
administrativos | Gastos

generales Otros s/1500.00

COSTO TOTAL s/11 400.00

4.6. Evaluacion y seguimiento

EL area administrativa (director y Jefe de sede) evalla los hallazgos obtenidos en las
encuestas y los analiza cuantitativamente e interpreta los resultados los cuales son contrastados con
la hipdtesis propuesta para este plan de mejora. Todo esto nos permitira verificar como se percibe
ahora el clima laboral en la sede y por ende como impacta en el desempefio laboral y de ser el caso

proponer nuevas estrategias.

4.7. Conclusiones

Al final de la propuesta se debe realizar un resumen de lo logrado siendo muy importante

poner en practica el plan de mejora
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APENDICE

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ENCUESTA PARA LOS INSTRUCTORES DEL CENTRO DE FORMACION PROFESIONAL

SENATI EN CAJAMARCA, 2019

Obijetivo: Determinar la relacidn que existe entre clima laboral y el desempefio laboral de los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019.

Fecha:

Sexo: Masculino: ()

Femenino: ()

La presente encuesta es anonimo y confidencial. Marque con una “X” la alternativa de respuesta

que se adecue a su criterio

Totalmente en Ni de Acuerdo/Ni Totalmente de
En Desacuerdo De Acuerdo
Desacuerdo en Desacuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEM ESCALA DE
VALORACION
VARIABLE 1: Clima Laboral 1 2 3 4 5

Dimension 1: Comunicacion

1 En la institucion la comunicacion se da de manera
vertical y horizontal

2 Mi jefe inmediato escucha siempre mis
sugerencias y opiniones

3 Me mantienen siempre informado con precision de lo

gue sucede en la institucién

Dimension2: Motivacion

4 Me motiva trabajar en una institucion de mucho
prestigio
5 La institucién reconoce mi esfuerzo como instructor

Dimension 3: Confianza

6 Mi jefe inmediato me inspira confianza en lo que dice
y hace
7 Mi jefe inmediato confia siempre en el trabajo

gue realizamos con los alumnos.

Dimensién 4: Participacion

8

La institucion promueve las reuniones de trabajo
con todos los instructores.
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9 Los instructores forman equipos de trabajo de acuerdo
a su especialidad.
10 | Existe siempre coordinacion de actividades

académicas entre jefatura e instructores

VARIABLE 2: Desempefio Laboral

Dimension 1: Capacidades Pedagdgicas

11 | Dada mi experiencia laboral y capacitacion,
domino los contenidos curriculares de mi carrera

12 | Siempre hago uso de medios didacticos para el
desarrollo de las clases.

13 | Soy siempre organizado en mis actividades academicas

Dimension 2: Emocionalidad

14 | Me siento muy bien cuando mi trabajo de instructor es
apreciado
15 | Me siento realizado como profesional en lo que hago

Dimensién 3: Responsabilidad

16 | Siempre asisto puntualmente a mis clases programadas

17 | Siempre desarrollo de manera integral los contenidos
curriculares de los cursos

18 | Siempre desarrollo mis actividades académicas con

total autonomia

Dimensién 4: Relaciones interpersonales

19

Mi jefe inmediato me trata con respeto y consideracion

20

Con mis compafieros de trabajo existen buenas

relaciones laborales

Muchas gracias
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ANEXOS

Anexo 1
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (JUICIO DE EXPERTOS)

Yo, VICTOR HUGO DELGADO CESPEDES con DNI N° 26718120 Con Grado

Académico de DOCTOR EN SOCIOLOGIA, docente de pre y posgrado de la Universidad
Nacional de Cajamarca, hago constar que he leido y revisado el cuestionario para los
instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, correspondiente al

Informe de Tesis del maestrante Jorge Alberto Mendoza Minchola

Los items del cuestionario estan distribuidos en Variable 1: CLIMA LABORAL con 04
dimensiones: Comunicacion (3 items), Motivacion (2 items), Confianza (2 items) y
Participacion ( 3 items); Variable 2: DESEMPENO LABORAL con 04 dimensiones:
Capacidades pedagdgicas ( 3 items), Emocionalidad ( 2items), Responsabilidad ( 3items) y
Relaciones Interpersonales ( 2 items)

El instrumento corresponde a la tesis titulada: Clima laboral y desempefio laboral en los

instructores del Centro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Luego de la evaluacién de cada item y realizada las correcciones respectivas, los resultados son

los siguientes

PRUEBA DE ENTRADA

N° items revisados N° de items validos % de items validos

20 20 100 %

Cajamarca, 3 de abril del 2021

Apellidos y Nombres del evaluador: DELGADO CESPEDES VICTOR HUGO

FIRMA DEL EVALUADOR

DNI: 26718120
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Anexo

2

FICHA DE EVALUACION

(JUICIO DE E

XPERTOS)

Apellidos y nombres del evaluador: Delgado Céspedes, Victor Hugo

Grado academico: Doctor en Sociologia

Titulo de la investigacion: Clima laboral y desempefio laboral en los instructores del Centro de Formacion

Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Autor: Jorge Alberto Mendoza Minchola

CRITERIOS DE EVALUACION
ftom | provlema dbjedveee | Perinenciaconia | Pertinenciaconla redaccion sentiia
hipGtesis variable y dimensiones dimension/indicador (propiedad y coherencia)
Apropiado | Inapropiado | Apropiado | Inapropiado | Apropiado | Inapropiado | Apropiado | Inapropiado
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X

EVALUACION. No véalido, Mejorar ()

Nota: La validez exige el cumplimiento del 1(

FECHA 3 -04- 2021

CS.P. 1363

Vaélido, Aplicar (X)

DNI: 26718120
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Anexo 3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
(TUICIO DE EXPERTOS)

Yo, MIGUEL ANGEL MACETAS HERNANDEZ con DNI N 17435544 Con Grado Academico

de DOCTOR EN ADMINISTRACION DE EDUCACION, docente de pre v posgrado de la
Universidad Nacional de Cajamarca, hago comstar que he lesde v revisado el cuestionario
para los instractores del Centro de Formacion Profesiomal SENATI en Cajamarca,
comespondiente al Informe de Tesis del Massmante: Targe Alberio Mendoza Minchola

Loz fems del cuestionario estan distribuides en: Variable 1: CLIMA LABORAL con 4
dimensiones Comunicacién (03 items), Motivacién (1 items), Confianza (01 ftems) y
Participacion (03 iems).  Varisble . DESEMPENO LABORAL con 4 dimensiones:
Capacidades Pedagdgicas (03 items) , Emocionalidad (02 #ems), Responsabilidad { 03 items)
vy Relaciones Interpersonales | 02 items)

El instrumento comesponde a la tesis titnlada: Clima laboral v desempeno labaral de los
irstruciores del Ceniro de Formacion Profesional SENATI en Cajamarca, 2019

Luego de la evahuacion de cada item v realizada las camrecciones respectivas, los resultados
som los siguisnnss:

ENCUESTA
N° iteme revisados N* de thems validos %% de 1iems validos
20 20 100 %
Cajamarca, 3 de abril del 2021
Apellidos y Nombres del evaluader:

DINT: 17433544
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Anexo 4

FICHA DE EVALUACTON
(JUTICIO DE EXPERTOS)

Apellidos y Nombres del Evaluador: MIGUEL ANGEL MACETAS HERNANDEZ

Grado academico: ADMINISTRACION DE EDUCACIGN

Titulo de la investigacion: Clima laboral y dessmpefio lsbaral de los instractares del Centro
de Farmacion Profesional SEWATI en Cajamarca, 2019

Antor: Jorge Alberto Mendoza Minchola

CRITFRIOS DE FVALUACTON
Wi Peronemais con o Pertinenca com la Pertimenciy con la Pertinenca com Ly
Item problems, ohjedwvs e wariable v dimemrdones dimensidn/mdicador | redacoion centifics
Baptesds ipropisdad ¥ coberencia)
- Apropisds | Inspropisds | Apropiade | Inspropiade | Apropisdo | Inapropisdo | Apropiade | Inapropiade
X X X X
1 X X X X
k! A X X X
4 A X X X
3 X X X X
[] X X X X
7 A X X X
£ A X X X
] A X X X
[] A X X X
11 A X X X
17 A X X X
13 X X X X
14 X X X X
15 A X X X
[ A X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 A X X X
i) X X X X
EVALUACTON. Novilido, Mejorsr | ) Vlida, Aplicar (X)

Mea: Lo walides e o cusplmienli del 1008

FECHA 3-(4- 2021

rl*-" f'* i e

~FERMA
DINT: 17435544
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Anexo 5

ESCALA DE VALORACION PARA EL COEFICIENTE DE

CORRELACION SPEARMAN

Valor der Fuerza de correlacion
0.0a0.1 No hay correlacion
0.1a0.3 Poca correlacion
0.3a0.5 Correlacion media
0.5a0.7 Correlacion alta
0.7a10 Correlacion muy alta
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