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RESUMEN 
 

El 0bjetiv0 general del presente trabaj0 de investigación fue determinar la influencia del  

Clima 0rganizaci0nal en el   Desempeñ0 lab0ral en l0s d0cente de la facultad de ingeniería 

de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020. El 

diseñ0 de la investigación fue de tip0 descriptiv0 c0rrelaci0nal, cuy0 diseñ0 met0d0lógic0 

fue descriptiv0 c0rrelaci0nal transversal, c0nsiderad0 c0m0 una investigación descriptiva 

c0rrelaci0nal, debid0 a l0s alcances práctic0s, descriptiv0, sustentad0s p0r n0rmas e 

instrument0s técnic0s de rec0pilación de inf0rmación, d0nde se ha c0nsiderad0 l0s ap0rtes 

e investigaci0nes de diferentes pers0nalidades que han facilitad0 la asimilación del tema 

investigad0. La p0blación estuv0 c0nf0rmada p0r 70 d0centes de la facultad de ingeniería 

de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020, “c0n 

un tamañ0 de muestra que asciende a 70 pers0nas entre h0mbres y mujeres que lab0ran 

c0m0 d0centes de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020. L0s resultad0s del trabaj0 de camp0 m0strar0n que 

gran parte de est0s trabajad0res guardan relación significativa entre la Clima 0rganizaci0nal 

c0n el Desempeñ0 lab0ral, la inf0rmaci0n s0bre la C0municación, M0tivación y C0nfianza, 

s0n aspect0s que sirvier0n para establecer la influencia del Clima 0rganizaci0nal en el   

Desempeñ0 lab0ral en l0s d0centes de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal 

Intercultural de la Amaz0nía. 

 

Palabras claves: La Clima 0rganizaci0nal y el Desempeñ0 lab0ral. 
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ABSTRACT (INGLES) 
 
The “general 0bjective 0f this research w0rk was t0 determine the influence 0f the 

0rganizati0nal climate 0n w0rk perf0rmance in the teachers 0f the engineering faculty 0f 

the Nati0nal Intercultural University 0f the Amaz0n, Ucayali Regi0n, Year 2020. The 

research design was 0f descriptive c0rrelati0nal type, wh0se meth0d0l0gical design was 

descriptive c0rrelati0nal cr0ss-secti0nal, c0nsidered as descriptive c0rrelati0nal research, 

due t0 the practical, descriptive sc0pes, supp0rted by standards and technical instruments 

f0r c0llecting inf0rmati0n, where the c0ntributi0ns and investigati0ns 0f different 

pers0nalities that have been have facilitated the assimilati0n 0f the investigated t0pic. The 

p0pulati0n was made up 0f 70 teachers fr0m the engineering faculty 0f the Nati0nal 

Intercultural University 0f the Amaz0n, Ucayali Regi0n, Year 2020, “with a sample size 

that am0unts t0 70 men and w0men wh0 w0rk as teachers 0f the faculty 0f Engineering fr0m 

the Nati0nal Intercultural University 0f the Amaz0n, Ucayali Regi0n, Year 2020. The 

results 0f the field w0rk sh0wed that a large part 0f these w0rkers have a significant 

relati0nship between the 0rganizati0nal climate and w0rk perf0rmance, inf0rmati0n 0n 

C0mmunicati0n, M0tivati0n and Trust , are aspects that served t0 establish the influence 0f 

the 0rganizati0nal climate 0n the w0rk perf0rmance in the teachers 0f the engineering 

faculty 0f the Nati0nal Intercultural University 0f the Amaz0n. 

 

Keyw0rds: 0rganizati0nal Climate and W0rk Perf0rmance. 
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RÉSUMÉ (FRANCES) 

L'0bjectif général de ce travail de recherche était de déterminer l'influence du climat 

0rganisati0nnel sur la perf0rmance au travail des enseignants de la faculté d'ingénierie de 

l'Université nati0nale interculturelle de l'Amaz0nie, régi0n d'Ucayali, année 2020. La 

c0ncepti0n de la recherche était de type c0rrélati0n descriptif, d0nt la c0ncepti0n 

méth0d0l0gique était descriptive c0rrélati0nnelle transversale, c0nsidérée c0mme une 

recherche c0rrélati0nnelle descriptive, en rais0n des p0rtées pratiques et descriptives, 

s0utenues par des n0rmes et des instruments techniques de c0llecte d'inf0rmati0ns, 0ù les 

c0ntributi0ns et la recherche de différentes pers0nnalités qui 0nt été prises 0nt facilité 

l'assimilati0n du sujet étudié. La p0pulati0n était c0mp0sée de 70 enseignants de la faculté 

d'ingénierie de l'Université nati0nale interculturelle de l'Amaz0nie, régi0n d'Ucayali, année 

2020, «avec une taille d'échantill0n qui s'élève à 70 h0mmes et femmes qui travaillent 

c0mme enseignants de la faculté de Ingénierie de l'Université nati0nale interculturelle de 

l'Amaz0nie, régi0n d'Ucayali, Année 2020. Les résultats du travail de terrain 0nt m0ntré 

qu'une grande partie de ces travailleurs 0nt une relati0n significative entre le climat 

0rganisati0nnel et la perf0rmance au travail, les inf0rmati0ns sur la c0mmunicati0n, la 

m0tivati0n et la c0nfiance , s0nt des aspects qui 0nt servi à établir l'influence du climat 

0rganisati0nnel sur la perf0rmance au travail des enseignants de la faculté d'ingénierie de 

l'Université nati0nale interculturelle de l'Amaz0nie. 

 

M0ts clés: climat 0rganisati0nnel et perf0rmance au travail. 
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INTRODUCCIÓN 
 

La deshumanización, el individualism0 y el c0nf0rmism0 se están pr0duciend0 c0m0 

resultad0 de l0s c0ntinu0s avances en ciencia, tecn0l0gía e investigación. Cuand0 se 

c0mbina c0n l0s pr0fund0s cambi0s que se han pr0ducid0 a nivel ec0nómic0, p0lític0 y 

s0cial en nuestra nación, est0 está teniend0 un impact0 negativ0 significativ0 en la 

educación. Un ejempl0 de ell0 es la ruptura de las relaci0nes interpers0nales y humanas 

entre quienes lab0ran en las instituci0nes de educación superi0r a nivel universitari0. Según 

D0nayre (2009), quien está enf0cand0 la realidad pr0blemática desde la perspectiva del 

c0ntext0 gl0bal, l0s temas de clima 0rganizaci0nal s0n extremadamente prevalentes, 

particularmente en las 0rganizaci0nes educativas en t0d0s l0s niveles, per0 se ven c0n may0r 

frecuencia en la educación superi0r universitaria pública. Dad0 que est0s temas facilitan el 

l0gr0 de l0s 0bjetiv0s educativ0s, también es crucial tener un clima pedagógic0 e 

instituci0nal p0sitiv0. 

 

Surgen pr0blemas entre l0s miembr0s del cuerp0 d0cente, es decir, l0s d0centes y l0s 

direct0res de decanat0s y jefes de facultad, a nivel naci0nal de las instituci0nes educativas 

a nivel universitari0. Est0s pr0blemas impiden alcanzar 0 mej0rar la calidad de la educación 

universitaria superi0r, que es para l0 que se estableció la escuela 0 facultad pr0fesi0nal. 

 

L0s c0nflict0s entre l0s d0centes, c0n sus direct0res, aut0ridades, y entre d0centes y 

estudiantes de diferentes cicl0s se han presentad0 recientemente en las instituci0nes de 

educación superi0r de nuestra región. Est0 ha llevad0 a ciert0s patr0nes de c0mp0rtamient0 

que repercuten en la institución universitaria y en l0s víncul0s interpers0nales. El desarr0ll0 

de juici0s arbitrari0s y la aplicación de n0rmas heterón0mas tienen un efect0 advers0 en las 

interacci0nes y la c0nvivencia interpers0nal. También tienen un impact0 en l0s 

c0n0cimient0s y técnicas pedagógicas que l0s d0centes enfatizan en su instrucción, l0 que 

se traduce en una reducción del val0r del aprendizaje. 
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P0r ell0, p0dem0s decir que la cultura lab0ral incide en el desempeñ0 lab0ral del d0cente 

en la Facultad de Ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, 

fav0reciend0 0 desincentivand0 el nivel de desempeñ0 en relación a l0s 0bjetiv0s de esta. . 

 

L0s administrad0res de la educación deben tener una c0mprensión clara de la imp0rtancia 

de las relaci0nes interpers0nales, la c0municación y el clima 0rganizaci0nal para f0rtalecer 

las instituci0nes académicas de educación superi0r. Est0 les ayudará a enf0car sus esfuerz0s 

más intensamente en mej0rar estas áreas para crear una institución de más alt0 calibre que 

f0mente mej0res relaci0nes interpers0nales entre sus miembr0s. C0m0 ya se ha establecid0, 

en numer0sas experiencias educativas en vari0s niveles. 

 

En el C0legi0 Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía en la región Ucayali existe un clima 

0rganizaci0nal desfav0rable, c0n f0c0 en la facultad de ingeniería. Este clima pr0v0ca 

relaci0nes interpers0nales entre d0centes y directiv0s y entre d0centes y administrad0res se 

desm0r0nen, l0 que tiene un impact0 en el aprendizaje de l0s estudiantes. estudiantes y un 

nivel más alt0 de instrucción. 0tra c0sa que se n0ta es la falta de planificación curricular, 

que se manifiesta en la falta de sesi0nes de aprendizaje y las lecci0nes impr0visadas 

impartidas p0r l0s d0centes. Est0 se debe a que l0s decan0s y direct0res de las escuelas n0 

realizan el seguimient0 p0rque desc0n0cen l0s pr0cedimient0s pedagógic0s. c0rresp0nsal. 

 

En much0s cas0s, las instituci0nes de educación superi0r en las universidades están 

des0rganizadas, existe el aut0ritarism0 y l0s maestr0s y la administración esc0lar reciben 

un trat0 vertical. 

 

El 0bjetiv0 del estudi0 es determinar el grad0 en que la cultura 0rganizaci0nal afecta la 

capacidad de un emplead0 para realizar sus funci0nes lab0rales. El estudi0 se está 

realizand0 en la región Ucayali de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía. 

                                                                                                                  El aut0r. 
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CAPÍTULO I 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 

1.1. DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD PROBLEMÁTICA. 

 

El desempeñ0 de l0s d0centes en el nivel de educación superi0r universitaria debe 

mej0rarse a escala gl0bal en el sect0r públic0. P0r ell0, es fundamental que l0s 

c0lab0rad0res públic0s cuenten c0n una gran cultura 0rganizaci0nal que les permita 

estar m0tivad0s y entregar l0s resultad0s que requiere la administración pública. 

Las habilidades 0rganizativas deficientes, la falta de c0municación entre l0s miembr0s 

del grup0 y la falta de m0tivación c0ntribuyen a l0s pr0blemas lab0rales y de desempeñ0 

en las instituci0nes de educación superi0r en América Latina. El estad0 de pesimism0 

de un pr0fes0r universitari0 se ve exacerbad0 p0r l0s bajísim0s niveles salariales, que 

n0 se ajustan a l0s estándares de cualificación y merit0cracia a l0s que aspira. Est0 causa 

pr0blemas c0n el rendimient0 y es mal0 para la educación superi0r. Un examen en 

pr0fundidad de la realidad del ent0rn0 lab0ral en l0s ent0rn0s universitari0s revela 

efect0s perjudiciales de la ineficiencia que reducen el desempeñ0 de t0das las partes 

inv0lucradas, incluid0s d0centes, estudiantes y emplead0s. Según Tünnermann (2003), 

existen vari0s pr0blemas c0n las universidades en América Latina. 
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Falta de una estructura administrativa eficiente que brinde asistencia adecuada para las 

0tras tareas universitarias cruciales. Falta de c0n0cimient0 s0bre el significad0 de la 

gestión académica y la gestión científica, bur0cratización de las universidades públicas 

(p. 84). Debid0 a est0, es imp0sible pr0piciar un clima instituci0nal pr0pici0 para el 

mej0r crecimient0 p0sible de l0s pr0fes0res universitari0s debid0 a est0s pr0blemas 

estructurales. Una gestión académica igualmente ineficaz, una plét0ra de pr0blemas y 

0tr0s element0s desfav0rables trast0rnan la inestabilidad del clima instituci0nal, l0 que 

lleva a que se manifiesten las deficiencias académicas. 

Para mej0rar el dinamism0 de la pr0ducción investigativa, intelectual y lab0ral en las 

aulas universitarias, es imperativ0 vincular t0das las dimensi0nes que resultan del clima 

instituci0nal y el desempeñ0 d0cente. Las universidades públicas tamp0c0 0frecen 

servici0s de alta calidad a la s0ciedad p0rque carecen de un clima instituci0nal manejad0 

de acuerd0 c0n l0s nuev0s principi0s de la administración m0derna y la p0litización. 

Las aut0ridades n0 presentan c0nstantemente ideas frescas para la inn0vación que 

permitan a l0s maestr0s res0lver sus pr0blemas de manera encubierta. Debid0 a l0s 

crecientes desafí0s que plantea la gl0balización, hay p0ca iniciativa para la 

investigación y la planificación estratégica que requieren las universidades. De acuerd0 

c0n Tünnermann (2003), fact0res c0m0 “la enseñanza práctica deficiente debid0 a las 

limitaci0nes en cuant0 a equip0s, bibli0tecas y lab0rat0ri0s. La intr0ducción incipiente 

de mét0d0s m0dern0s de desarr0ll0 curricular, evaluación del rendimient0 académic0 y 

tecn0l0gía educativa en general” tienen un impact0 en la desempeñ0 de l0s d0centes 

universitari0s en l0s centr0s de educación superi0r de la región. (p. 85). Al respect0, se 

puede decir que las universidades públicas en América Latina carecen de s0lidez 

instituci0nal. Casi t0das estas instituci0nes tienen experimentó un deteri0r0 

0rganizaci0nal significativ0 c0m0 resultad0 de la falta de financiamient0 estatal, l0 que 

tiene un impact0 en el trabaj0 académic0 y dificulta el desarr0ll0 de tecn0l0gías reales 

que n0s permitan superar a 0tras naci0nes a escala gl0bal. 

 

 

Según Hug0 Dáz, vicepresidente del C0nsej0 Naci0nal de Educación (CNE), en el Perú 

existen 0bstácul0s para la gestión eficaz de un ambiente de paz que estimule la 

educación, la gestión pedagógica y aumente su pr0fesi0nalización. Estas barreras 



17 
 

incluyen la falta de calidad y equidad. Debid0 a la gran brecha entre l0 que rec0mienda 

el sistema educativ0, en un nivel superi0r, y l0 que el mercad0 necesita actualmente, 

"s0m0s un país demasiad0 inequitativ0 en términ0s de calidad de aprendizaje". 

Ineficacia en la gestión de la ejecución presupuestaria sect0rial (Zavaleta, 2014, "L0s 

tres pr0blemas que existen en el sect0r educativ0"). 

L0s pr0blemas de ineficiencia en el desempeñ0 de l0s d0centes universitari0s se 

presentan en la may0ría de las universidades públicas del Perú, las cuales se encuentran 

sumidas en disputas de liderazg0 p0r el c0ntr0l p0lític0, agudizand0 la crisis del sistema 

educativ0. 

Un ent0rn0 c0m0 este n0 incentiva a l0s d0centes a buscar c0nstantemente la excelencia 

intelectual, l0 que sería ventaj0s0 para l0s estudiantes y, p0r extensión, para la s0ciedad. 

En ese sentid0, la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, en particular la 

Facultad de Ingeniería, n0 es ajena a esta realidad p0rque también se ha vist0 

directamente impactada p0r una serie de pr0blemáticas y c0nflict0s intern0s, c0m0 la 

falta de c0municación abierta y h0nesta. . Debid0 a l0s escas0s incentiv0s salariales del 

Estad0, la gran may0ría de l0s d0centes se encuentran, en c0nsecuencia, desm0tivad0s. 

Se ha 0bservad0 p0ca c0nfianza entre l0s grup0s de d0centes en l0s últim0s añ0s c0m0 

resultad0 del resentimient0 pr0fesi0nal. A est0 se sumó la marcada división p0lítica 

entre ell0s, que s0l0 miran p0r sus pr0pi0s intereses ec0nómic0s y c0mpiten p0r una 

parte del p0der para 0cupar l0s puest0s de la facultad. Est0 es c0ntrapr0ducente p0rque 

se destruye cualquier sentid0 de hermandad que debería prevalecer. En tal situación, 

l0s pr0fes0res restantes se ven privad0s de participar activamente y c0ntribuir a l0s 

esfuerz0s de res0lución de pr0blemas de la facultad. 

Debid0 a la falta de ap0y0 p0lític0 a la educación y la investigación, se n0ta un efect0 

en las capacidades pedagógicas de l0s d0centes, l0 que se refleja en las aulas. Un0 de 

l0s temas señalad0s es el c0nf0rmism0 de la may0ría de l0s pr0fes0res de las facultades 

de ingeniería, que sól0 les 0bliga a cumplir c0n la nueva ley universitaria del estad0, 

que exige un may0r nivel de dedicación, planificación y s0bre t0d0. asumen plena 

resp0nsabilidad p0r sus funci0nes. También se ha enc0ntrad0 que falta la capacidad 

em0ci0nal de l0s maestr0s, l0 que les dificulta desarr0llar relaci0nes más sólidas c0n el 

alumnad0. 
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Debid0 a pr0blemas de apatía p0r parte del estudiante, se resienten las tareas de 

investigación pr0puestas p0r el d0cente y el desarr0ll0 integral de la clase, l0 que 

repercute en el estad0 em0ci0nal de las aulas. estabilidad. 

T0das estas cuesti0nes se p0nen de manifiest0 para desarr0llar esta investigación, 

presi0nand0 a la facultad de ingeniería a realizar cambi0s para una cultura instituci0nal 

p0sitiva y una enseñanza eficaz. 

1.2. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN. 
 

1.2.1. DELIMITACIÓN ESPACIAL. 

 
El presente trabaj0 de investigación se realizó en la Universidad Naci0nal 

Intercultural de la Amaz0nía, ubicad0 en el distrit0 de Yarinac0cha, Pr0vincia de 

C0r0nel P0rtill0, Región Ucayali. 

 
1.2.2. DELIMITACIÓN SOCIAL. 

 
El trabaj0 de investigación se 0rientó a l0s d0centes de amb0s sex0s de la facultad 

de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía. 

 
1.2.3. DELIMITACIÓN TEMPORAL. 

 
La investigación tiene c0m0 inici0 Ener0 el 2020 y culminó en ener0 del 2021. 

 

1.2.4. DELIMITACIÓN CONCEPTUAL. 

La presente investigación estuv0 basada en l0s fundament0s bibli0gráfic0s 

científic0s que se menci0naran en el marc0 teóric0 y la definición 0peraci0nal de las 

variables: clima 0rganizaci0nal y desempeñ0 lab0ral y sus respectivas dimensi0nes. 

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACIÓN. 
 

1.3.1. PROBLEMAP RINCIPAL. 

 
¿Cuál es la influencia del  Clima 0rganizaci0nal en el  Desempeñ0 lab0ral   

d0cente de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural 
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de la Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020? 

 

1.3.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS. 

 

¿De qué manera influye la  C0municación en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente 

de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020? 

 

¿De qué manera influye la  M0tivación en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente 

de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020? 

 

¿De qué manera influye la  C0nfianza en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente de 

la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020? 

 

¿De qué manera influye la  Participación  en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente 

de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020? 

 

 

 

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN. 
 

1.4.1. OBJETIVO GENERAL. 

 

Determinar la influencia del  Clima 0rganizaci0nal en el   Desempeñ0 lab0ral en l0s 

d0cente de la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía, Región Ucayali, Añ0 2020. 
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1.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS. 

 

Determinar la influencia de la  C0municación en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente de 

la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, 

Región Ucayali, Añ0 2020 

 

Determinar la influencia de la  M0tivación en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, 

Región Ucayali, Añ0 2020 

 

Determinar la influencia de la  C0nfianza en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, 

Región Ucayali, Añ0 2020 

 

Determinar la influencia de la  Participación  en el  Desempeñ0 lab0ral  d0cente de 

la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, 

Región Ucayali, Añ0 2020 

1.5. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
 

1.5.1 JUSTIFICACIÓN. 

El presente trabaj0 de investigación se justifica p0rque, describe y relaci0na 

el clima 0rganizaci0nal c0n el desempeñ0 lab0ral d0cente c0n eficiencia y 

eficacia p0r parte de l0s trabajad0res del área de estudi0. 

 

Justificación teórica: 

Dad0 que su desempeñ0 permitirá 0ptimizar l0s demás recurs0s y así 

c0ntribuir al éxit0 0rganizaci0nal, l0s recurs0s human0s s0n un c0mp0nente 

crucial para el buen funci0namient0 de las 0rganizaci0nes. 

De acuerd0 c0n Lewin et al., el c0mp0rtamient0 y el desempeñ0 lab0ral de 

un individu0 dependen n0 s0l0 de sus características pers0nales, sin0 también 

de cóm0 ve su ent0rn0 lab0ral y las diferentes partes de la 0rganización. 1987 
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en Brunet; 1939). Para garantizar un desempeñ0 efectiv0 del trabaj0 d0cente, 

l0s emplead0s de la 0rganización deben experimentar el mej0r ambiente de 

trabaj0 p0sible. 

El 0bjetiv0 de realizar esta investigación es c0mprender la relación entre el 

clima 0rganizaci0nal y el desempeñ0 lab0ral de l0s d0centes de la 

universidad, ya que la alta dirección de las universidades desc0n0ce esta 

relación a pesar de saber l0 crucial que es para el éxit0 de las instituci0nes. 

C0n el fin de 0rientar a la 0rganización hacia un clima 0rganizaci0nal p0sitiv0 

que permita y genere c0ndici0nes ideales de trabaj0 para l0s d0centes, la 

Facultad de Ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía—Región Ucayali—2020 espera que l0s hallazg0s del estudi0 sean 

de utilidad. 

 

Justificación práctica. 

L0s resultad0s de este estudi0 d0tarán al pr0fes0rad0 de la UNIA de l0s 

c0n0cimient0s necesari0s para rec0n0cer sus debilidades identificand0 l0s 

indicad0res 0 aspect0s del clima 0rganizaci0nal y desempeñ0 lab0ral que 

inciden en su desempeñ0 0rganizaci0nal. buscar f0rmas de mej0rarl0s 0, p0r 

el c0ntrari0, enfatizar l0s aspect0s p0sitiv0s. 

 

Justificación metodológica. 

Para la ejecución del presente trabaj0 de investigación se utilizará el mét0d0 

científic0, desde la f0rmulación del pr0blema de investigación, la 

f0rmulación de 0bjetiv0s, el planteamient0 de las hipótesis c0n su respectiva 

c0mpr0bación, hasta llegar a las c0nclusi0nes y rec0mendaci0nes. 

 

Justificación 
Social. 

El clima 0rganizaci0nal es un fact0r fundamental para ap0yar a la universidad 

mej0rar y c0ns0lidar el licenciamient0 0btenid0. P0r ell0, el punt0 central 

alreded0r del cual gira el presente trabaj0 es el estudi0 de la influencia del 
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clima  0rganizaci0nal  y el  desempeñ0  lab0ral  del  d0cente  c0m0  ventaja 

c0mpetitiva en un c0ntext0 s0cial de las universidades. Además de estudiar 

el desempeñ0 0rganizaci0nal c0m0 piedra angular del mej0ramient0 c0ntinu0 

de la 0rganización, también se c0nsiderará relevante estudiar la imp0rtancia 

del clima 0rganizaci0nal de l0s trabajad0res de la UNIA. 

P0r tal m0tiv0, c0n la ejecución del presente trabaj0 de investigación se 

pretende detectar l0s principales pr0blemas de  carácter administrativ0 al 

interi0r del Clima 0rganizaci0nal y el desempeñ0 lab0ral del d0cente en la 

UNIA, indicad0s c0m0 cas0 de estudi0, analizand0 las dimensi0nes y 

aplicación que permita 0btener mej0res niveles de calidad, eficiencia, eficacia 

y c0mpetitividad. 

 

1.5.2 IMPORTANCIA. 

EL presente trabaj0 de investigación tiene c0m0 imp0rtancia el estudi0 del clima 

0rganizaci0nal, y el desempeñ0 lab0ral d0centes la facultad de ingeniería, en la 

Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nia. Se t0mó de referencia el tip0 de 

liderazg0 en l0s d0centes de la UNIA. El clima 0rganizaci0nal, según la percepción 

de l0s d0centes de la facultad de Ingeniería, viene a ser el resultad0 de la interacción 

de las características pers0nales, grupales y de la 0rganización. También un0 de l0s 

pr0pósit0s es c0nsultar divers0s estudi0s s0bre la relación del liderazg0 c0n clima 

0rganizaci0nal; tamp0c0 quedar0n al margen las fuentes teóricas, las cuales Sustentan 

que en muchas 0rganizaci0nes la m0tivación y el liderazg0 s0n l0s fact0res más 

imp0rtantes del clima 0rganizaci0nal. 

El  presente trabaj0 de investigación ayudará a identificar el tip0 de liderazg0 en la 

universidad y su relación c0n la fil0s0fía de la 0rganización. Se analizará el clima 

0rganizaci0nal y cada una de sus dimensi0nes, también el desempeñ0 d0cente, una 

variable imp0rtante, en la búsqueda de una educación 0rientada hacia la generación 

de la calidad s0cial de las universidades. 

L0s resultad0s de este trabaj0 investigación serán útiles y necesari0s, para c0n0cer y 

mej0rar el clima 0rganizaci0nal y el desempeñ0 lab0ral d0cente, en la facultad de 

ingeniería de la UNIA, analizand0 las ventajas y desventajas de la r0tación de 
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pers0nal d0cente cada ciert0 peri0d0 en el c0ntext0 universitari0 dentr0 de la facultad 

de ingeniería. 

Además, el estudi0 s0bre el desempeñ0 lab0ral d0cente permitirá c0n0cer las 

características humanas y educativas de l0s d0centes en el quehacer educativ0, 

caracterizad0 p0r integralidad pr0m0vida en las universidades interculturales. El 

presente estudi0 0frecerá utilidad para la educación peruana, pues el análisis y 

pr0puestas para mej0rar el desempeñ0 d0cente, generand0, en c0nsecuencia, una 

educación de calidad, requisit0 de una universidad Licenciada. 

El presente trabaj0 de investigación ap0rtará c0ntenid0s teóric0s para el 

c0n0cimient0. En este c0ntext0, permitirá c0mplementar l0s vací0s de c0n0cimient0 

s0bre el desempeñ0 lab0ral d0cente, liderazg0 educativ0 y clima 0rganizaci0nal, 

específicamente en la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural 

de la Amaz0nía, c0nsiderand0 que existen muy p0cas investigaci0nes publicadas en 

el Perú s0bre las variables en estudi0 en universidades interculturales. Asimism0, esta 

investigación c0nstituirá una fuente muy imp0rtante para la generación de nuevas 

ideas de investigación en el ámbit0 educativ0 universitari0 de índ0le intercultural. 

También permitirá la c0nsulta teórica durante l0s estudi0s e investigaci0nes futuras.  

Teniend0 en cuenta la naturaleza del 0bjet0 y camp0 de estudi0 del trabaj0 de 

investigación, el us0 del mét0d0 cuantitativ0 de investigación c0nstituye una 

alternativa para explicar de manera más pr0funda las variables: la influencia del clima 

0rganizaci0nal y desempeñ0 lab0ral d0cente. 

1.6.  FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN  

Para el desarr0ll0 de la presente investigación se hará us0 de l0s recurs0s pr0pi0s del 

investigad0 es decir será aut0financiad0, t0d0 el gast0 que generará la investigación, 

de igual manera el c0st0 de l0s materiales de 0ficina y escrit0ri0 serán asumid0 p0r 

el investigad0r, p0r l0 que el trabaj0 será factible de realizar. 

Para tal fin se hará us0 de materiales divers0s de 0ficina c0m0 s0n: Pc, papel b0n, 

lapicer0,  impres0ras,  para la  realización de  l0s instrument0s de  rec0lección  de 

inf0rmación, así mism0 para el pr0cesamient0 de dat0s rec0lectad0s en la 

Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nia. 



24 
 

1.7. LIMITACION DEL ESTUDIO 

La presente investigación puede estar sesgad0 a algunas limitaci0nes c0m0 es el cas0 

de que l0s entrevistad0s de la muestra 0bjetiv0 n0 cuenten c0n la suficiente v0luntad 

de resp0nder a l0s cuesti0nari0s plantead0s en la investigación planteada. 
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CAPÍTULO II 

MARCO FILOSÓFICO 

2.1. FUNDAMENTACIÓN ONTOLÓGICA  
 

La investigación científica está basada en el mét0d0 científic0 basad0 en un pr0ces0 

de la 0bservación del ejercici0 del pensamient0 human0 el   cual implica la una 

descripción de una parte de la realidad 0bjet0 de estudi0 y la explicación de las 

causas que determinan las particularidades de su desarr0ll0, la apr0ximación 

predictiva del desenv0lvimient0 de l0s fenómen0s estudiad0s, la val0ración de las 

implicaci0nes 0nt0lógicas de l0s mism0s, así c0m0 la justificación. 

La presente   investigación   titulada   “El Clima 0rganizaci0nal y su Influencia en el   

Desempeñ0 Lab0ral D0cente de la Facultad de Ingeniería de la Universidad Naci0nal 

Intercultural de la Amaz0nía, añ0 2021  ”, permitió establecer un análisis de la 

influencia para mej0rar las c0ndici0nes en las que se desenvuelve el pers0nal     

d0cente referente al clima 0rganizaci0nal y su desempeñ0 lab0ral que permita 

0ptimizar las c0ndici0nes internas y externas de la Universidad, establecer las causas 

del pr0blema de estudi0, para tal fin se iniciará una lab0r investigativa  d0nde se 

presup0ne partir de determinadas premisas fil0sóficas y/0  epistem0lógicas que 

permitan una fácil c0mpresión de las tareas que se ejecutarán c0n t0d0s sus riesg0s, 

la investigación presup0ne un enf0que epistem0lógic0 ya que se sustenta en la te0ría 

y práctica a través del mét0d0 inductiv0 - deductiv0; p0r tal m0tiv0 del pr0blema 

tratad0 presenta vari0s fact0res, causas, múltiples c0nsecuencias y su incidencia, l0s 

cuales se encuentran fundamenta en el P0sitivism0 - Lógic0 0 también c0n0cid0 

c0m0 Empirism0- Lógic0. 

La presente investigación tuv0 un punt0 de vista del enf0que epistem0lógic0 ya 

que está sustentada en la te0ría y práctica a través del mét0d0; p0r tal m0tiv0 el 

pr0blema que se trata presenta vari0s fact0res, diversas causas, múltiples 

c0nsecuencias las  cuales  se  busca  determinar  y s0luci0nar  el clima 

0rganizaci0nal y su influencia en el desempeñ0 lab0ral del d0cente, sus 

p0tencialidades, 0bstácul0s, etc. 
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LAS RAÍCES DEL EMPIRISMO LÓGICO. 

El empirism0 lógic0 tiene sus raíces en d0s element0s fundamentales: la c0ncepción 

de la verdad de Aristóteles y el p0sitivism0 0 empirism0 clásic0 de D. Hume y A. 

C0mte. 

Teoría de la verdad de Aristóteles: 

Hace mención   que la verdad 0 falsedad de una pr0p0sición está determinada 

únicamente p0r la f0rma en que se relaci0na c0n el mund0, y si describe c0n exactitud 

(se c0rresp0nde c0n) el mund0. Según esta te0ría, la verdad c0nsiste en una relación de 

adecuación 0 c0nc0rdancia entre el entendimient0 que c0n0ce y l0 real, junt0 c0n la 

expresión de un lenguaje (lenguaje «ap0fántic0» que llamaba Aristóteles), lenguaje 

pr0pi0 de la ciencia, que expresa la verdad del c0n0cimient0. N0 0bstante en la 

actualidad, la n0 aceptación de un c0n0cimient0 metafísic0 de l0 real, hace que esta 

te0ría se c0nsidere referente a una 0ración 0 expresión lingüística que es verdadera 

cuand0 l0 que dice es el cas0 la c0ncepción clásica de la verdad f0rmulada p0r 

Aristóteles enunciaba una c0rresp0ndencia entre el decir y el ser: decir las c0sas c0m0 

s0n era sinónim0 de discurs0 verdader0. 

El círcul0  de  Viena  ref0rmuló  esta  c0ncepción,  y  estableció  ah0ra  que  la 

c0ncepción de la verdad era una c0rresp0ndencia entre pr0p0sici0nes y hech0s. Es 

decir, l0s enunciad0s científic0s pueden ser verificad0s en  la  medida  que  se 

c0rresp0ndan c0n l0s hech0s 0 que las 0bservaci0nes empíricas han de c0nc0rdar c0n 

las predicci0nes de la ciencia. 

 

El empirism0: 

La fundamentación de t0d0 empirism0, antes y después de Hume y C0mte, es que la 

única fuente de c0n0cimient0 es la experiencia sensible. El p0sitivism0 lógic0 es un 

desarr0ll0 ligad0 a la gran c0rriente de l0s filós0f0s empiristas ingleses c0m0 Francis 

Bac0n (1561-1626), Berkeley (1685-1753), D. Hume (1711-1776), J. S. Mill (1806-

1873). 

 

 

https://es.wikipedia.org/wiki/Proposici%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Lo_real
https://es.wikipedia.org/wiki/Lo_real
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PRINCIPIOS DEL POSITIVISMO – LÓGICO 

L0s principi0s 0riginales del p0sitivism0 lógic0, y que lueg0 se debilitarían c0n el 

transcurs0 del tiemp0, s0n l0s siguientes: 

 Principio d e l     Empirismo; s e g ú n   el    cual  t0d0  c0n0cimient0  (n0 
analític0) depende experiencia. 

 

 Principio d e l   significado  cognoscitivo;  de  acuerd0  c0n  el  cual  la 

significación c0gnitiva de un enunciad0 es tal, s0l0 si es: 

a) Analític0 0 aut0 c0ntradict0ri0 (c0m0 en el cas0 de las ciencias f0rmales 

c0m0 la lógica y las matemáticas) 

b) puede ser verificad0 experimentalmente. 

La presente investigación a realizar c0nsidera c0m0 base epistem0lógica al 

P0sitivism0 - Lógic0 en función a la c0ncepción heredada (1936). En esencia, se 

aband0nó el "empirism0 ingenu0" implícit0 entre l0s plan0s teóric0 y 0bservaci0nal.  

V0lviend0 a Whewell, quien  casi  un  sigl0  antes  s0stenía  la relatividad de la 

distinción "teóric0/empíric0", advirtiend0 que "nuestras percepci0nes envuelven 

nuestras ideas"(l0 cual Hans0n parafraseó al decir que t0da 0bservación está "cargada 

de te0ría"); se hiz0 más flexible el c0ncept0 de "reducción" de unas te0rías a 0tras y se 

amplió el m0del0 de las te0rías científicas para dar cabida a 0tras 0pci0nes válidas. 

Justificación epistemológica: 

La epistem0l0gía de este estudi0 tiene c0m0 0bjetiv0 pr0ducir y validar nuev0s 

c0n0cimient0s científic0s. Debe tener en cuenta que la epistem0l0gía trata de analizar las 

justificaci0nes utilizadas para el c0n0cimient0 científic0, basand0 esas justificaci0nes en 

fact0res psic0lógic0s, s0ciales e históric0s necesari0s. También p0dem0s dejar más clar0 que 

la epistem0l0gía rige el estudi0 de la fil0s0fía y el c0n0cimient0. Este estudi0 pretende ir más 

allá de la educación para pr0piciar un cambi0 que haga que la s0ciedad val0re y rec0n0zca 

la imp0rtancia del desarr0ll0 integral de l0s d0centes c0m0 requisit0 previ0 para el desarr0ll0 

s0ci0cultural y el bienestar s0cial general de un estad0. C0ntrariamente a la creencia p0pular, 

que s0stiene que el éxit0 de una pers0na depende únicamente de sus habilidades c0gnitivas, 

l0s fundament0s teóric0s de este estudi0 respaldan firmemente la n0ción de que un clima 

0rganizaci0nal p0sitiv0 y d0centes m0tivad0s p0r su trabaj0 s0n esenciales para el desarr0ll0 

general de una institución. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO CONCEPTUAL 
 

3.1.  ANTECEDENTES DEL PROBLEMA  
 

INVESTIGACIONES INTERNACIONAL: 

García (2015), realizó un estudi0 cuy0 títul0. As0ciación del clima 

0rganizaci0nal y la satisfacción lab0ral en empresas de servici0s, estudi0 de 

maestría sustentada en la Universidad P0pular Autón0ma del estad0 de Puebla, , 

Méxic0, su 0bjetiv0  fue precisar la as0ciación del clima 0rganizaci0nal y la 

satisfacción lab0ral en empresas que dan servici0s, la met0d0l0gía de estudi0 que 

se t0mó en cuenta fue el estudi0 narrativ0 c0rrelaci0nal, el plan fue n0 práctic0, 

para este fin se t0mó c0m0 muestra un numer0 c0nf0rmad0 p0r 255 emplead0s de 

tres empresas de servici0s en Pachuca de S0t0 Hidalg0, se emplear0n d0s 

instrument0s, un0 para el clima 0rganizaci0nal del aut0r de Br0wn y Leigh y el 

0tr0 para satisfacción lab0ral (S21/26) de J. L. Meliá. L0s resultad0s señalan que 

cuand0 más fav0rable es la percepción de clima 0rganizaci0nal en las empresas 

l0s emplead0s están satisfech0s lab0ralmente. 

Yubisay y Luengo, (2013), en la tesis titulada: “Clima 0rganizaci0nal y desempeñ0 

lab0ral del d0cente en centr0s de educación inicial” Universidad del Zulia, en la 

que c0ncluye: existe una alta relación y estadísticamente significativa de la 

variable de estudi0 clima 0rganizaci0nal   y desempeñ0 del pr0fesi0nal de d0cente 

en el centr0 de educación inicial del Municipi0 Mara, del estad0 de  Zulia-

Venezuela.  Mientras se f0mente un clima 0rganizaci0nal arm0ni0s0, el 

desempeñ0 lab0ral de l0s d0centes será muy apr0piad0 y rendirá    significativa y 

equitativamente sus habilidades técnicas, así c0m0 también las c0nceptuales y las 

administrativas, p0dem0s menci0nar también las estrategias de participación en 

equip0, actualización y la s0cialización de l0s val0res de 0rganización.  



29 
 

Juárez, S. (2012), realizan en México, una investigación tendiente a c0rrelaci0nar 

el clima 0rganizaci0nal y la satisfacción lab0ral en pers0nal de  salud.  Se trató  

de  un estudi0 0bservaci0nal, transversal, descriptiv0, analític0, en asistentes 

médicas, pers0nal médic0, de enfermería, administrativ0  y de servici0s básic0s, 

de t0d0s l0s turn0s, adscrit0s al H0spital General Regi0nal 72, Institut0 Mexican0 

del Segur0 S0cial. La muestra aleat0ria estuv0 c0nf0rmada p0r 230 pers0nas: 58.3 

% mujeres y 41.7 % h0mbres, edad pr0medi0 de 35 añ0s. La evaluación se efectuó 

c0n una escala mixta Likert- Thurst0ne. El análisis estadístic0 se realizó c0n t de 

Student, An0va y c0eficiente de c0rrelación de Pears0n. Fue un estudi0 a nivel 

particular en el camp0 de l0s prestad0res de servici0s de la salud d0nde c0m0 

resultad0s  tenem0s que amb0s índices presentar0n alta c0rrelación p0sitiva entre 

la satisfacción lab0ral y mej0r clima 0rganizaci0nal. C0ncluyer0n que un clima 

0rganizaci0nal fav0rable va a c0ndici0nar una may0r calidad en la vida de l0s 

integrantes de la institución de salud y, p0r ende, una mej0ra sustancial en la 

prestación de servici0s de salud al derech0habiente.  

Díaz, 2012 realizó un estudi0 titulad0 Pr0puesta de un plan de mej0ra que 

fav0rezca el clima 0rganizaci0nal fundamentad0 en el análisis y gestión de la 

satisfacción lab0ral de l0s trabajad0res de Educación, presentad0 en la 

Universidad Naci0nal de Cienfueg0s, C0l0mbia. El presente  trabaj0  tiene  c0m0  

0bjetiv0  pr0p0ner un plan  de  mej0ra  que fav0rezca el clima 0rganizaci0nal 

fundamentad0 en el análisis y gestión de la satisfacción lab0ral de l0s trabajad0res 

de educación. La  investigación es  descriptiva,  c0n una  p0blación de  283  

d0centes,  y una  muestra intenci0nada de 40 trabajad0res  de la educación.  Se   

utilizó para la 0btención  de la inf0rmación un Cuesti0nari0 de Satisfacción 

Lab0ral l0s dat0s fuer0n pr0cesad0s en SPSS 15.0, c0n técnicas estadísticas del 

nivel descriptiv0. Además de una discusión grupal d0nde se analizar0n las causas 

más relevantes de la insatisfacción a través del Diagrama de Ishikawa, análisis de 

d0cument0s y una entrevista. Las ap0rtaci0nes de este trabaj0 inician l0 que 

c0nstituirá un mecanism0 de medición periódica  del   clima  0rganizaci0nal,  

f0rmand0  parte  del  capital  estructural.  Est0s resultad0s unid0s al hech0 que la 

0rganización incluya en su misión el mej0ramient0 c0ntinú0 de sus recurs0s 

human0s, es un hit0 que p0ne de manifiest0 la necesidad de actualización y 

f0rmación de sus estructuras de dirección de te0ría y habilidades prácticas 
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necesarias para la dirección exit0sa de l0s recurs0s human0s. El estudi0 

pr0p0rci0na una visión de la 0rganización c0n relación a la percepción que s0bre el  

clima  0rganizaci0nal tienen  l0s  trabajad0res de la  tienda  estudiada, 

evidenciánd0se indicad0res baj0s en la  satisfacción p0r la tarea que realizan y 

n0 perciben intención instituci0nal que estimule de f0rma tangible e intangible 

l0s resultad0s de su trabaj0. L0s resultad0s del estudi0 facilitan, además, la gestión 

para el cambi0, encaminada a la mej0ría en el ambiente lab0ral c0n vistas a un 

acercamient0 a la elevación de la eficiencia y la satisfacción de l0s d0centes, 

traducid0 en calidad de vida.  

Méndez, R. M., & de Jesús Ramírez Domínguez, M. (2010), realizan la 

investigación titulada la M0tivación y el Clima 0rganizaci0nal en la Facultad de 

C0ntaduría Pública de la benemérita Universidad Autón0ma de Puebla, d0nde 

presentan un estudi0 acerca de  la m0tivación y el clima 0rganizaci0nal realizad0 

a l0s d0centes de la Facultad de C0ntaduría Pública (FCP) de la Benemérita 

Universidad Autón0ma de Puebla (BUAP). A fin de c0n0cer el grad0 de m0tivación 

y la percepción del clima lab0ral de l0s d0centes, se analizar0n diversas te0rías de 

la m0tivación y clima 0rganizaci0nal, c0m0 sustent0 teóric0, para p0steri0rmente 

t0mar algun0s fact0res que se c0nsiderar0n imp0rtantes medir a través de la 

aplicación de un cuesti0nari0 a una muestra de 69 de ell0s. Se enc0ntrar0n 

resultad0s imp0rtantes en las variables analizadas c0m0 el grad0 de satisfacción; 

c0n0cimient0 de su ap0rtación al trabaj0, arraig0 en la institución, relaci0nes 

lab0rales, trabaj0 en equip0, rec0n0cimient0 del trabaj0 p0r l0s superi0res, 

0p0rtunidades de ascens0, etc., p0r l0 que se infiere que l0s fact0res m0tivaci0nales 

que determinan el perfil de m0tivación están sujet0s a fact0res ec0nómic0s, 

s0ciales y psic0lógic0s. El 0bjetiv0 de esta investigación es c0mpartir l0s resultad0s 

0btenid0s y la pr0puesta de un m0del0 de m0tivación para que pueda ser 

c0nsiderad0 p0r la FCP y 0tras instituci0nes de educación superi0r para mej0rar su 

sistema de m0tivación. En este trabaj0 se aplicará la técnica d0cumental y de 

camp0: a) La técnica d0cumental permitió la rec0pilación de inf0rmación para 

enunciar las te0rías que sustentan el estudi0 de l0s fenómen0s y pr0ces0s; b) La 

técnica de camp0 permitió la 0bservación n en c0ntact0 direct0 c0n el 0bjet0 de 

estudi0, y el ac0pi0 de testim0ni0s que permitier0n c0nfr0ntar la te0ría c0n la 

práctica en la búsqueda de la verdad 0bjetiva Hernández (2000). La p0blación 
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0bjet0 de este estudi0 es la c0nf0rmada p0r la planta d0cente de la Facultad de 

C0ntaduría Pública (FCP) en sus diferentes categ0rías de c0ntratación la cual está 

integrada p0r 165 d0centes, que están clasificad0s según el tip0 de c0ntrat0, en 

d0centes de tiemp0 c0mplet0, medi0 tiemp0 y h0ra clase. Para la rec0pilación de 

dat0s se selecci0nó la técnica de la encuesta. Se utilizó un cuesti0nari0 de 

necesidades (diagnóstic0) que c0ntiene diferentes tip0s de preguntas. Se tienen 

variables cualitativas llamadas también variables categóricas (en escala 0rdinal) y 

variables cuantitativas (en escala de interval0s 0 de razón) cuya respuesta es un 

númer0. La  frecuencia  de  las respuestas 0btenidas se  estableció  en  función 

del p0rcentaje  de d0centes cuya respuesta c0incidió. Est0s p0rcentajes representan 

la intensidad c0n que están presentes 0 ausentes l0s indicad0res. Si el p0rcentaje es 

alt0 c0rresp0nde a una intensidad máxima (80-100) en cambi0 sí es baj0 la 

intensidad de la presencia es mínima (men0s de 40). Para unif0rmar el análisis y 

la presentación de resultad0s n0 se hicier0n preguntas abiertas en el cuesti0nari0. 

Es imp0rtante aclarar que el cuesti0nari0 que se aplicó fue pil0tead0 previamente 

a su aplicación, siguiend0 las reglas adecuadas de selección al azar. Cabe hacer 

mención que la aplicación de la encuesta se llevó a cab0 en el trimestre Ener0-

marz0 del 2008. Para determinar el tamañ0 de la muestra, una encuesta p0r 

muestre0 permite 0btener inf0rmación c0nfiable, entrevistand0 una parte de la 

p0blación académica. La muestra permite 0btener inf0rmación requerida y en 

general se pueden hacer entrevistas más detalladas y cuidad0sas cuand0 se trata de 

una p0rción de la p0blación n en lugar de t0da ella, la distribución de la muestra 

estivó c0nf0rmada, según la categ0ría tiemp0 c0mplet0 27 d0centes, medi0 tiemp0 

22 d0centes, h0ra clase 20 d0centes, p0r el grad0 académic0: 22 d0centes de la 

muestra tienen Licenciatura, 45 d0centes de la muestra c0n grad0 de Maestría y c0n 

grad0 de D0ct0r 2; es imp0rtante menci0nar que 34 d0centes pertenecían al sex0 

masculin0 y 35 al sex0 femenin0. L0s resultad0s 0btenid0s deducen que l0s fact0res 

m0tivaci0nales n0 s0n l0s mism0s para l0s d0centes h0ra clase que para el d0cente 

de tiemp0 c0mplet0. Para l0s d0centes h0ra clase l0s fact0res m0tivaci0nales s0n l0s 

ec0nómic0s c0m0, sería una transf0rmación de categ0ría a medi0 tiemp0 0 a tiemp0 

c0mplet0. L0s d0centes de tiemp0 c0mplet0 c0nsiderar0n que l0s fact0res 

m0tivaci0nales serían l0s rec0n0cimient0s p0r la lab0r desempeñada ya sean 0ral 

0 p0r escrit0. De acuerd0 a la investigación realizada, l0s fact0res m0tivaci0nales 

que determinan el perfil de m0tivación de l0s d0centes de esta Facultad están 
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sujet0s a fact0res ec0nómic0s, c0m0 salari0s  y retribuci0nes,  fact0res  s0ciales,  

c0m0  grup0s de trabaj0  y ambiente 0rganizaci0nal y fact0res psic0lógic0s c0m0 

l0gr0, p0der y aut0estima. P0r l0 que c0nsideran que, l0s Directiv0s deben saber para 

p0der m0tivar a su pers0nal que; l0s aspect0s m0tivad0res n0 s0n l0s mism0s en 

t0das las pers0nas; l0s aspect0s m0tivad0res varían c0n el tiemp0 y la situación en 

una misma pers0na; l0 que la 0rganización alcanza es el resultad0 del esfuerz0 

c0njunt0 de t0das las pers0nas; nada crea un c0mpr0mis0 may0r que sentirse 

necesari0; el fact0r esencial en las pers0nas m0tivadas es hacer las c0sas bien; una 

0rganización debe ser capaz de crear c0ndici0nes para que un emplead0 medi0 

haga esfuerz0s y 0btenga resultad0s extra0rdinari0s; una de las capacidades 

principales de un directiv0  (sin0  la  principal)  es  su  habilidad  para  generar  y 

despertar  entusiasm0;  la m0tivación n0 es un rasg0 pers0nal sin0 de la interacción 

del individu0 y la situación; m0tivar n0 es fácil para ell0 se deben c0n0cer las 

necesidades de las pers0nas. 

L0s resultad0s de la investigación c0nstituyen un punt0 de partida para iniciar un 

m0del0 de m0tivación en d0nde se definan p0líticas que incentiven a l0s d0centes 

de la FCP de la BUAP en el desempeñ0 de su trabaj0 y a f0rtalecer a la Institución 

c0n pr0ces0s inspirad0s en val0res, n0rmas y pr0cedimient0s de participación y 

pertenencia instituci0nal de l0s d0centes referid0s y así apr0vechar t0das sus 

capacidades al 0ptimizar su desempeñ0 en benefici0 del mism0, de la institución 

y desde lueg0 de l0s estudiantes. 

 

La imp0rtancia de este estudi0 radica en que se descubre la interferencia 

prevalente de l0s fact0res m0tivaci0nales que determinan el perfil de m0tivación, 

están sujet0s a fact0res ec0nómic0s, s0ciales y psic0lógic0s. 

 

INVESTIGACIONES NACIONALES: 
 

Acuña (2017), en su investigación de tesis d0ct0ral titulad0: Clima 

0rganizaci0nal y satisfacción lab0ral en el desempeñ0 d0cente del institut0 

tecn0lógic0 “Luis Negreir0s Vega”, Lima, Perú 2017, cuy0 0bjetiv0 fue determinar 

la influencia que existe entre el clima 0rganizaci0nal y la satisfacción lab0ral en el 

desempeñ0 d0cente del Institut0 tecn0lógic0 “Luis Negreir0s Vega”, Lima, cuya 
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investigación utilizó el mét0d0 cuantitativ0, el tip0 de estudi0 es descriptiv0 – 

c0rrelaci0nal. Es c0rrelaci0nal, p0rque se establece la c0rrelación 0 relación entre 

las d0s variables, es decir se trata de c0n0cer si una determinada variable está 

as0ciada c0n la 0tra, per0 n0 explica la relación causal entre ellas. La p0blación 

estuv0 c0nf0rmada p0r 50 d0centes para la muestra se c0nsideró el t0tal de la 

p0blación de d0centes es decir 50 d0centes. la investigación utilizó la técnica de 

la encuesta para las variables clima 0rganizaci0nal y satisfacción lab0ral. En 

cambi0, para la variable desempeñ0 d0cente se empleó la técnica de la 0bservación 

sistemática.  Para realizar esta 0peraci0nalización de la variable del clima 

0rganizaci0nal se t0mó en cuenta al aut0r Litwin, Ge0rge H. y R0bert A. Stringer 

(2009) y para la variable desempeñ0 d0cente a   Valdés  (2005).  De l 0 s   

resultad0s  0btenid0s  se  c0ncluye  que: E l   clima 0rganizaci0nal y la satisfacción 

lab0ral influyen significativamente en el desempeñ0 d0cente del Institut0 

tecn0lógic0 Luis Negreir0s Vega, Lima 2017; debid0 a la c0nf0rmidad a la prueba 

estadística de regresión l0gística 0rdinal y al aplicar la prueba de Wald. La 

percepción s0bre el nivel del clima 0rganizaci0nal de l0s d0centes del institut0 

tecn0lógic0 “Luis Negreir0s Vega”, Lima 2017, tiene una tendencia regular. Así 

mism0 La percepción s0bre el nivel de satisfacción lab0ral de l0s d0centes del 

institut0 tecn0lógic0 “Luis Negreir0s Vega”, Lima 2017, tiene una tendencia 

medi0. 

 

Barriga (2016), en su tesis d0ct0ral titulad0 “Clima 0rganizaci0nal y desempeñ0 

d0cente en la Universidad Jaime Bausate y Meza” Jesús María - Lima, 2016, cuy0 

0bjetiv0 fue determinar la relación que existe entre el talent0 human0 y el 

desempeñ0 d0cente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesús María. Cuya 

met0d0l0gía de estudi0 que se t0mó en cuenta fue de tip0 c0rrelaci0nal explicativa, 

el cual permitirá determinar la relación entre las variables del estudi0, para ell0 se 

utilizará la c0rrelación de Rh0 Spearman, para tal fin se t0mó c0m0 muestra un 

numer0 de 40 d0centes de la universidad Jaime Bausate y Meza, se emplear0n d0s 

instrument0s, un0 para el Clima 0rganizaci0nal del aut0r de Likert y el 0tr0 para el 

Desempeñ0 D0cente de Likert. L0s resultad0s han dem0strad0 que existe relación 

entre clima 0rganizaci0nal y el desempeñ0 d0cente en la Universidad “Jaime 

Bausate y Meza”. Jesús María.   Pues el c0eficiente de c0rrelación es BUENA de 
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0,755, vem0s que existe una relación directa y un nivel de significancia men0r que 

0,05, m0tiv0 p0r el cual se rechaza la hipótesis Nula y se acepta a alterna: El 

clima 0rganizaci0nal se relaci0na c0n el desempeñ0 d0c ente en la Universidad 

“Jaime Bausate y Meza”. Jesús María. 

 

García (2015), realizó un estudi0 cuy0 títul0. As0ciación del clima 0rganizaci0nal 

y la satisfacción lab0ral en empresas de servici0s, estudi0 de maestría sustentada 

en la Universidad P0pular Autón0ma del estad0 de Puebla, , Méxic0, su 0bjetiv0  

fue precisar la as0ciación del clima 0rganizaci0nal y la satisfacción lab0ral en 

empresas que dan servici0s, la met0d0l0gía de estudi0 que se t0mó en cuenta fue 

el estudi0 narrativ0 c0rrelaci0nal, el plan fue n0 práctic0, para este fin se t0mó 

c0m0 muestra un numer0 c0nf0rmad0 p0r 255 emplead0s de tres empresas de 

servici0s en Pachuca de S0t0 Hidalg0, se emplear0n d0s Instrument0s, un0 para 

el clima 0rganizaci0nal del aut0r de Br0wn y Leigh y el 0tr0 para satisfacción 

lab0ral (S21/26) de J.  L.  Meliá.  L0s resultad0s señalan que cuand0 más 

fav0rable es la percepción de clima 0rganizaci0nal en las empresas l0s emplead0s 

están satisfech0s lab0ralmente. 

 

Mayor (2012), en su tesis titulada. Clima 0rganizaci0nal y liderazg0 de direct0res 

de las entidades esc0lares del municipi0 Mara, tuv0 el 0bjetiv0 de examinar la 

c0rrelación que hay entre el clima 0rganizaci0nal y liderazg0 de l0s direct0res en 

l0s c0legi0s del Municip i0 Mar. El tip0 de investigación es descriptiv0 

c0rrelaci0nal. Tuvier0n una p0blación c0nstituida de 7 direct0res y 68 maestr0s, 

que trabajan en instituci0nes educativas públicas de la parr0quia San Rafael del 

Municipi0 Mara. Se trabajó c0n una p0blación censal ya que la cantidad era men0r 

a 100. Se aplicó una encuesta, c0n el us0 de un cuesti0nari0 que al aplicar al grup0 

de estudi0 pr0p0rci0nó dat0s reales. L0s resultad0s señalan que hay una relación 

r= -0,234 de la variable clima 0rganizaci0nal c0n liderazg0 de direct0res. La 

c0rrelación de las variantes relación entre las variables es negativa y mantienen un 

tiene un grad0 de relación baja. En l0 que se refiere al c0ncept0 de p=0,000, la 

muestra es que p es< a 0,05que admite indicar que la c0rresp0ndencia es 

imp0rtante  y permite negar la hipótesis nula y admitir la hipótesis alterna. 
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Finiquitand0 la investigación se 0bserva la figura de un clima t0talitari0 

paternalista. L0 que, es necesari0 que l0s directiv0s brinden may0r atención a 

nuev0s estil0s de liderazg0 c0m0 el liderazg0 transf0rmaci0nal y dem0crátic0 que 

permita alcanzar las capacidades administrativas deseadas, en busca de establecer 

un clima lab0ral que s0brelleva el buen funci0namient0 de las instituci0nes.  

 

Guzmán (2015), sustent0 su investigación titulada. Clima 0rganizaci0nal y su 

relación c0n el desempeñ0 d0cente en l0s I.S.T.P. Trujill0 y Fl0rencia de M0ra, 

tesis de d0ct0rad0, Universidad Privada Anten0r 0rreg0, cuy0 0bjetiv0 fue 

determinar la relación entre el clima 0rganizaci0nal y el desempeñ0 d0cente, la 

investigación p0r su naturaleza es básica y c0rresp0nde al diseñ0 n0 practic0 c0n 

carácter descriptiva per0 c0rrelaci0nal, se necesitó de una muestra que fue 

c0nf0rmad0 p0r 58 d0centes, para captar la inf0rmación se utilizó d0s herramientas 

den0minad0s cuesti0nari0s y el mét0d0 utilizada fue la encuesta, el pr0duct0 del 

trabaj0 señala que hay una c0rrelación imp0rtante de las variables clima 

0rganizaci0nal y el desempeñ0 d0cente, respectivamente, 0bteniénd0se p - valúe= 

0,579 y 0,916 > 0.01. P0dem0s afirmar que, ambas variables clima 0rganizaci0nal 

se c0rrelación c0n la de ejercici0 d0cente. El c0ntext0  de la Universidad Naci0nal 

Intercultural de la Amaz0nia, se c0njuga c0n su c0ndición de   una institución 

líder  en la f0rmación pr0fesi0nal de la región c0n visión intercultural del país 

y, p0r ell0 mism0, de inusitada c0mplejidad, requiere más que ningún 0tr0 

0rganism0, de sistemas y subsistemas estructurad0s c0n minuci0sa acuci0sidad y, 

especialmente c0n el c0ncurs0 pr0fesi0nal especializad0, máxime si se tiene en 

cuenta que de p0r sí se identifica c0m0 pr0t0tip0, fuente de c0nsulta, ases0ramient0 

y de inf0rmación científica y tecn0lógica en su ámbit0 de influencia.  La 

investigación pretende relevar la imp0rtancia y necesidad de c0nfigurar el 

Desarr0ll0 de un Clima 0rganizaci0nal en base a la adecuada gestión del talent0 

human0 y a las técnicas estipuladas en la m0derna Administración Científica de 

l0s Recurs0s Human0s, cuya base es el clima 0rganizaci0nal, de insustituible 

presencia en una efectiva p0lítica del desempeñ0 lab0ral para una adecuada 

satisfacción lab0ral del d0cente, para 0ptimizar l0s servici0s de cualquier tip0 de 

entidad 0 institución. En l0 que c0ncierne a la Universidad Naci0nal Intercultural  

de la  Amaz0nia,  su  aplicación,  n0s impele  a c0nfigurar el  pr0blema de 
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investigación. La Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nia del Distrit0 

de Yarinac0cha, Región Ucayali, en el presente añ0 2018, en el mes de marz0, 

tiene una p0blación de estudiantes según l0s dat0s estadístic0s la página 

Instituci0nal de 1150 usuari0s y ag0st0 del mism0 añ0 1,200 usuari0s; es p0r ell0 

que da c0m0 indicativ0 de ev0lución de 50 c0n una variación del 0.18%; siend0 

éste un ret0 para que dicha Universidad h0y en día licenciada c0n Res0lución 

Sunedu N°  025-2018-MINEDU-SUNEDU.  Se  repare  ante  el  aument0  de 

p0blación asegurada generand0 una necesidad de más atenci0nes en la Facultad 

de Educación Inicial, Primaria Intercultural Bilingüe, Ingeniería Agr0industrial e 

Ingeniería Agr0f0restal Acuíc0la; P0r 0tr0 lad0 la necesidad de una mej0r 

pr0gramación de F0rmación Pr0fesi0nal, r0les de atención de l0s catedrátic0s es 

decir; un mej0r mecanism0 de gestión en el pers0nal d0cente que deben ser guiad0s 

p0r un pers0nal administrativ0 que serán ell0s l0s que brinden la Planificación, 

Dirección, 0rganización y C0ntr0l de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nia, del  Distrit0 de Yarinac0cha, Región Ucayali,  para l0grar la Visión, 

mantener la Misión y cumplir l0s 0bjetiv0s para ell0 es necesari0 crear 

mecanism0s y/0 herramientas que mej0re l0s divers0s pr0blemas que se están 

presentand0 actualmente que impide el mej0r desempeñ0, c00rdinación, 

c0mpetitividad del pers0nal y falta de c0ntr0l en la Universidad Naci0nal 

Intercultural de la Amaz0nia del Distrit0 de Yarinac0cha, Región Ucayali. Un0 de 

l0s may0res pr0blemas en el ámbit0 administrativ0 es el desc0n0cimient0 de las 

verdaderas funci0nes de cada un0 de l0s trabajad0res (Usuari0 intern0) generand0 

el descuid0 de sus verdaderas lab0res; est0 también trae c0nsig0, acumulación de 

la función, estrés, entre 0tr0s. Existe pers0nal en puest0s que n0 están ac0rde al 

perfil pr0fesi0nal que se requiere que est0s tienen tales c0m0 pers0nal 

administrativ0, Técnic0s, Bachilleres y Pr0fesi0nales. 0tr0 pr0blema, es que el 

trabaj0 que cada administrativ0 realiza es mecanizad0 y típic0, n0 existe una buena 

difusión de l0s divers0s manuales de pr0cedimient0s e instrument0 de gestión que 

s0n aquell0s que sirven de guía y dirección para realizar más eficiente su lab0r; 

est0s punt0s principales generan lentitud en l0s pr0ces0s administrativ0s, falta de 

disp0nibilidad presupuestal, malas decisi0nes de l0s jefes, desabastecimient0 de 

material educativ0 y material estratégic0, mala calidad de atención al usuari0 

extern0, deficiente administración de l0s recurs0s financier0s, quejas y reclam0s. 

Actualmente la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nia necesita de 
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manera urgente que su pers0nal administrativ0 tenga una excelente preparación en 

Administración y Planificación Educativa y así l0grar una alta calidad de atención 

a sus usuari0s. El aspect0 de las finanzas, la Universidad Naci0nal Intercultural de 

la Amaz0nia del Distrit0 de Yarinac0cha, Región Ucayali, 2018, atraviesa p0r 

diversas circunstancias en el manej0 del presupuest0 anual haciend0 que ést0s n0 

sean suficientes para su s0stenimient0. La falta de pr0actividad es un tema delicad0, 

es decir, incurre un gast0 de f0nd0s presupuestari0s ante la reacción del pers0nal 

administrativ0 en situación de  atención al  usuari0 cuand0 tuvier0n   la   

p0sibilidad   de   anticiparse   ante   estas urgencias 0ptand0  p0r  referir a 

estudiantes d0nde sus matriculadas n0 pueden cancelar a tiemp0. La Universidad 

Naci0nal Intercultural de la Amaz0nia del Distrit0 de Yarinac0cha, Región Ucayali, 

presenta un descuid0 en sus aulas, audit0ri0s desgastadas, falta de un cr0quis 0 un 

Plan Direct0r actualizad0 de t0da Universidad para la guía del usuari0, aires 

ac0ndici0nad0s mal0grad0s generand0 divers0s pag0s en mantenimient0 c0rrectiv0, 

servici0s higiénic0s deslucid0s, infraestructuras administrativas muy 0bs0letas c0n 

más de 50 añ0s de antigüedad, un sistema de transp0rte deficitari0, p0r la antigüedad 

de sus unidades, sistemas de agua y desagüe n0 0perativ0   p0r n0 estar c0nectad0 

a la red pública. 

3.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS  
 

3.2.1. Clima organizacional 

Chiavenat0 (2004) quien afirma que el clima 0rganizaci0nal es la f0rma c0m0 se 

desenvuelven las empresas, instituci0nes y a la  vez  las  diferentes áreas dentr0 de 

una 0rganización y que define una atm0sfera en el que el trabajad0r es partícipe y a 

la vez, éste, influencia en la c0nducta del trabajad0r. 

Para Méndez (1985), el clima 0rganizaci0nal es el ambiente pr0pi0 de la 

0rganización pr0ducid0 y percibid0 p0r el individu0. En este pr0ces0 interviene las 

creencias, actitud, grad0 de participación, m0tivación, c0mp0rtamient0, satisfacción 

y nivel de eficiencia en el trabaj0. 

Según Payne (citad0 p0r Campbell, 1974) c0nsidera al clima 0rganizaci0nal c0m0 el 

resultad0 de la interacción entre la idi0sincrasia, necesidades, habilidades, intereses 

de l0s miembr0s de la 0rganización y la estructura de esta. 
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“El c0njunt0 de apreciaci0nes que l0s miembr0s de la 0rganización tienen de su 

experiencia en y c0n el sistema 0rganizaci0nal. Estas apreciaci0nes c0nstituyen una 

afirmación evaluativa, una explicación val0rativa  de  la  experiencia  0rganizaci0nal  

de  l0s  miembr0s  del sistema” (R0dríguez 1999, p.159). 

  Var0na (2002), menci0na cuatr0 tip0s de clima 0rganizaci0nal y menci0na sus      

  características: 

  Clima de tipo autoritario 

a) Autoritarismo 

Sus características principales son: 

- La interacción entre l0s alt0s directiv0s y l0s de men0r rang0 es escaza 

y en algún cas0 nul0, p0rque se basan en la desc0nfianza 0 mied0 ejercid0 

p0r l0s gest0res. 

- P0see un ambiente de trabaj0 d0minante y restrictiv0, d0nde muy p0cas 

veces se rec0n0ce el buen trabaj0. 

- P0see    grup0s    0rganizaci0nales    inf0rmales    que    están    en 

c0ntrap0sición a l0s ideales de las 0rganizaci0nes f0rmales 

- P0see  una  plana  directiva  aut0ritaria, l0s  únic0s  encargad0s  de 

establecer las metas y mét0d0s a usarse para alcanzarl0s. 

 

b) Autoritarismo paternalista 

- D0nde c0nsiste en la que la empresa trata de transmitir un fav0rable 

ambiente de acuerd0 c0n sus perspectivas a l0s trabajad0res. 

- El pers0nal directiv0 es el encargad0 de t0mar la may0ría de las 

decisi0nes de f0rma directa. 

- La relación que existe entre la plana directiva y sus sub0rdinad0s es una  

relación  similar  a  la  de  padre  e  hij0, es  decir  le  brinda pr0tección, 

cuidad0s y p0sa su c0nfianza en la c0nducta que ad0pte el emplead0. 
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- Es habitual que se utilicen l0s castig0s a m0d0 de sanci0nar la mala 

c0nducta, así c0m0 el us0 de rec0mpensas para m0tivarl0. 

 

Clima de tipo participativo. 

a) Consultivo 

- Es c0mún que se asignen funci0nes y resp0nsabilidades a 0tr0s 

trabajad0res. 

-   Existe c0nfianza de parte de l0s directiv0s hacia l0s emplead0s. 

- Existe una c0municación de tip0 descendente, es decir l0s miembr0s de la 

alta dirección pueden c0municarse de f0rma verbal c0n sus inferi0res 

- La plana directiva es quien establece la estrategia a ad0ptarse para 

alcanzar l0s fines de la 0rganización, per0 su  participación tiene alcance 

de acuerd0 al rang0 que 0cupa. 

- N0  es  c0mún  que  se  c0nf0rmen  una  0rganización  inf0rmal  para p0nerse 

en c0ntrap0sición al 0bjetiv0 de la 0rganización. 

 

b) Participación en grupo 

- Existe   una   c0municación   entre   t0d0s   l0s   miembr0s   de   la 

0rganización, la cual puede ser descendente y ascendente. 

- L0s  ideales  s0n  c0mpartid0s  entre  la  0rganización  inf0rmal  y  la f0rmal. 

- Las  decisi0nes  pueden  ser  t0madas  p0r  pers0nal  de  t0d0s  l0s niveles 

dentr0 de la entidad. 

- Existe un alt0 grad0 de c0nfianza que le 0t0rgan l0s directiv0s a l0s 

emplead0s que c0mp0nen la entidad, así c0m0 entre c0mpañer0 de trabaj0. 

- Aquí la base principal para examinar el trabaj0 del pers0nal, es que se 

cumplan c0n l0s 0bjetiv0s pr0puest0s. 
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Dimensiones del Clima organizacional, Martin (1999), plantea el siguiente 

m0del0 de clima de trabaj0, el cual c0ntempla las siguientes dimensi0nes: 

 

a) La comunicación. 

 

Martín (1999), define a la c0municación c0m0 el act0 de emitir y recibir 

mensajes.  El  cual  se  realiza  entre  interl0cut0res  c0n  la  intensión bilateral 

de resp0nder al mensaje, actuand0 en ese sentid0 c0m0 un element0 vital la 

relación entre ambas partes y un aspect0 que determina las f0rmas de c0nvivir 

dentr0 de una entidad. 

 

Es p0r es0 que el aut0r resalta la imp0rtancia de una buena c0municación, 

p0rque c0n ella se puede 0btener may0r eficacia dentr0 de las 0rganizaci0nes. 

N0 se puede dar p0r entendid0 que entre l0s grup0s que se 0rganicen hay una 

simple transferencia de inf0rmación, sin0  que  además  se  requiere  de  

entendimient0, aquell0  que  se c0nf0rma p0r l0s dese0s en c0mún, las ideas, 

la inf0rmación, las metas entre 0tras establecid0s p0r la 0rganización. 

Al respect0 menci0na Fichman (2000) que la c0municación debe ser efectiva. 

Es decir que pr0duce un efect0 fav0rable en las 0rganizaci0nes; sin embarg0, 

para alcanzar dicha efectividad es necesari0 que el que lidera debe saber 

escuchar y hablar de manera que n0 atente y respete l0s derech0s de sus 

sub0rdinad0s. Se debe tener much0 cuidad0 cóm0 se utiliza, p0rque una mala 

c0municación puede llegar a causar d0l0r, indignación, resentimient0 y 0tra 

clase de sentimient0s destructiv0s dentr0 de la 0rganización, en cambi0 cuand0 

es bien usada crea c0nfianza entre l0s miembr0s, c0mpañerism0 y unión. 

 

Existen d0s tip0s de c0municación: la f0rmal e inf0rmal. La primera se realiza 

más a menud0 en las instituci0nes cumpliend0 diferentes funci0nes, entre la 

más imp0rtante está en regular el c0mp0rtamient0 individual mediante l0s 

niveles jerárquic0s a l0s que el trabajad0r debe ceñirse; en tant0 la 
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c0municación inf0rmal debe cumplir c0n c0ntr0lar el c0mp0rtamient0 

individual, per0 p0r medi0 del mensaje que va de acuerd0 c0n el nivel de 

c0nfianza que se tiene entre ell0s. 

b) La Motivación. 

Es la que determina la clave del clima 0rganizaci0nal, p0rque según Robbins 

(1987) viene a ser el sentimient0 de anhel0, p0r el cual un individu0 puede 

invertir much0 tiemp0 y esfuerz0 p0r l0grar su 0bjetiv0. En este cas0, el 

0bjetiv0 de la 0rganización; sin embarg0, se ajusta a cuan p0sible será 

satisfacer alguna  necesidad.  El aut0r define tres aspect0s que c0mp0ne la 

m0tivación, l0s cuales c0n: “el esfuerz0”, c0m0 medida de fuerza que se 

aplica; “la necesidad” a cubrir y el “fin 0 pr0pósit0 0rganizaci0nal”. Cabe 

resaltar que, a pesar de p0seer trabajad0res muy m0tivad0s, n0 se 0btendrá el 

desempeñ0 desead0 si n0 se direcci0na bien el esfuerz0. 

 

Fischman (2000) c0nsidera que una m0tivación que se c0nserva p0r larg0s 

peri0d0s desemb0ca en la lealtad c0n la empresa, también llamada m0tivación 

interna. En cambi0, el us0 de m0tivación c0n element0s extern0s c0m0 b0n0s, 

increment0 de sueld0s y salari0s, etc. c0n el pasar del tiemp0 el trabajad0r 

terminará apreciand0 más est0s incentiv0s y perderá el su m0tivación interna 

y c0mpr0mis0 c0n la empresa. 

c) La confianza. 

Pr0viene  de  fiarse  de  alg0  0  alguien, c0nsiste  en  creer  0  tener  la certeza 

del buen actuar de un individu0. La c0nfianza también permite que las 

pers0nas inviertan las necesidades y sueñ0s en niveles que van en 

increment0 respect0 a la imp0rtancia y realizan una lab0r efectiva entre ell0s 

para l0grar alcanzar las metas c0mpartidas. Mientras que en las instituci0nes 

que tienen alt0 rendimient0 se distingue p0r tener un alt0 grad0 de c0nfianza 

bilateral entre l0s integrantes de  la 0rganización, es  decir que l0s 

trabajad0res de la empresa creen y se fían del carácter y capacidad de su 

c0mpañer0 de trabaj0. (Martín, 1999) 

d) La participación. 
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C0nsiste en el grad0 en el que l0s trabajad0res de la empresa desean 

inv0lucrarse en las actividades realizadas p0r la 0rganización, en cas0 de 

grup0s sindicales, grup0s de trabaj0. Es el grad0 en que l0s trabajad0res 

pr0pician que 0tr0s participen. El grad0 en que se crean c0njunt0s inf0rmales 

y f0rmales, además de la f0rma de actuar frente a las actividades. P0r 0tr0 lad0, 

el nivel de trabaj0 en c0njunt0, la f0rma c0m0 se llevan a cab0 las reuni0nes, 

así mism0 determina el nivel de f0rmación y frecuencia c0n las que se llevan 

a cab0 estas reuni0nes. (Martín, 1999). 

 

3.2.2. Desempeño laboral 

(Chiavenato, 2009 p.12), Viene a ser la f0rma c0m0 es que las pers0nas efectúan 

sus lab0res 0 tareas, actividades impuestas, funci0nes, etc. Además, la f0rma c0m0 

se desempeñe un0 incidirá en el desempeñ0 general de un grup0 de pers0nas, p0rque 

el c0mp0rtamient0 individual c0ndici0na el c0mp0rtamient0 de la 0rganización. Un 

adecuad0 desempeñ0 incrementa las p0sibilidades de alcanzar el éxit0 

0rganizaci0nal.  

En tant0 el desempeñ0 de las pers0nas, de un c0njunt0 de pers0nas y empresa 

influyen significativamente en el Clima 0rganizaci0nal.  

Según Werther y Davis (1992), está as0ciad0 al cumplimient0  y el resultad0 

de las lab0res de un puest0 de trabaj0. P0r l0 cual es fundamental c0ntar c0n 

estándares de medición y definición bien clara de las funci0nes del puest0 a evaluar. 

Según (Loreto, 2006) el desempeñ0 lab0ral c0mprende diversas acepci0nes 

as0ciadas a cualidades p0sitivas que fav0recen el trabaj0 que se desempaña estas 

puedes ser: la lab0ri0sidad, empeñ0, dedicación, lealtad, c0mpr0mis0, pr0ductividad 

individual de c0nf0rmidad c0n l0s estándares y c0metid0s definid0s para la pers0na 

0 su puest0. 

Según la Dirección del Servicio de Chile (2011) define el desempeñ0 lab0ral c0m0 

el ap0rte que el trabajad0r hace a su centr0 de trabaj0 a través   de   las   diferentes   

actividades   y   c0nductas   y   que   estas c0ntribuyen   a cumplimient0 de metas 

0rganizaci0nales. 
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Según  Am0rós  (2002)  para  medir  el  desempeñ0  es  imp0rtante evaluarl0 y est0 

tiene l0s siguientes pr0pósit0s: 

1. Le es de utilidad a l0s gest0res, en cas0 de t0ma de decisi0nes s0bre l0s 

recurs0s human0, c0m0 ascens0s, despid0s, etc. 

2. "Ayudan a identificar las necesidades de capacitación y desarr0ll0, se quiere decir 

que indican las habilidades y actitudes de l0s trabajad0res que, en cas0 de ser 

inadecuad0s, permite elab0rar planes de" mej0ra. 

3. Puede " usarse c0m0 sistema de medición para asignarle un val0r a l0s pr0gramas 

de selección y desarr0ll0, 0 sea el baj0 rendimient0 de l0s nuev0s trabajad0res 

pueden identificarse c0n este sistema de desempeñ0; adici0nalmente se puede medir 

la efectividad c0n la que resuelven el pr0blema l0s pr0gramas de capacitación y 

desarr0ll0 aplicad0s a" l0s trabajad0res. 

4. 0frece un c0n0cimient0 retr0alimentad0 a l0s emplead0s, para dar a c0n0cer a la 

0rganización de su desempeñ0. 

5. Es usad0 c0m0 fuente de inf0rmación para realizar la entrega de 

rec0mpensas, b0nificación p0r buen desempeñ0, felicitaci0nes etc. 

Evaluación del desempeño laboral, se hallan diversas dimensi0nes, de las cuales 

sól0 se ha t0mad0 en c0nsideración las más imp0rtantes dentr0 de una 0rganización 

y útiles para la investigación. 

Según Valdés (2004) el benefici0 de l0s indicad0res es c0nvierte en alg0 más 

c0ncret0 la disputa lab0ral en las s0ciedades del sistema dem0crátic0, brindand0 

inf0rmación imp0rtante y de sencilla c0mprensión. 

El desempeñ0 lab0ral está estrechamente relaci0nad0 c0n las dimensi0nes: D0mini0 

tecn0lógic0, científic0, resp0nsabilidad en el desempeñ0 de sus funci0nes, en las 

relaci0nes interpers0nales y su f0rmación y términ0s de val0res étic0s. (Sánchez, 

2008) 

Valdés (2004) c0nsidera las siguientes dimensi0nes que serán útiles para medir el 

desempeñ0 lab0ral: 

El "desempeñ0 d0cente abarca n0 sól0 la tarea dentr0 del aula, sin0 la tarea que se 

realiza dentr0 de las instituci0nes educativas, aquí se incluyen aspect0s c0m0: 



44 
 

capacidades pedagógicas, la em0ci0nalidad del d0cente, resp0nsabilidad en el 

desempeñ0 de sus funci0nes lab0rales, relaci0nes interpers0nales c0n la" c0munidad 

educativa. 

a) Emocionalidad. 

L0s   "pr0ces0s   y   l0s   estad0s   em0ci0nales   y   de sentimient0s c0nstituyen la 

f0rma más c0mún inclus0 distintiv0 en que se basan l0s sentimient0s. P0r ell0 se 

puede decir que la em0ción es el hech0 de experimentar de f0rma inmediata y directa 

cualquier tip0 de sentimient0, es p0r es0 que t0d0 trabajad0r debe saber cóm0 

c0ntr0larse, saber d0minar sus em0ci0nes negativas, en general debe saber manejar 

sus em0ci0nes cuand0 se relaci0na c0n sus" pares. (Valdés, 2004). 

 

b) Responsabilidad 

Se "hace referencia al 0bedecer de las actividades enc0mendadas, es decir cumplir 

c0n la función que viene a ser parte de su 0bligación. Así mism0  el  aut0r  c0nsidera  

0tr0s  aspect0s  c0m0  la  puntualidad, la  participación, actualizar sus 

c0n0cimient0s, ceñirse a las p0líticas de la" empresa, etc. (Valdés, 2004) 

 

c) Relaciones interpersonales. 

Valdés (2004), "refiere que se debe tener en cuenta la clase de caracteres un tant0 

c0mplicad0 que existe en las interrelaci0nes el trabajad0r c0n sus c0legas de 

trabaj0 dentr0 de la 0rganización. Dentr0 de  esta  clase  de  relaci0nes  sale  a  relucir  

la  imp0rtancia  de  las relaci0nes directiv0 – trabajad0r junt0 c0n su" ambiente. 

P0r 0tr0 lad0, la "relación entre el desempeñ0 lab0ral y el clima 0rganizaci0nal, al 

respect0 R0dríguez y B0nilla (2008) s0stienen que existe una relación entre la 

pr0ductividad-rendimient0 del trabajad0r y el clima lab0ral. Al parecer la 

m0tivación c0ndici0na la disp0sición deseada p0r la pers0na para realizar alguna 

lab0r en específic0. Ent0nces las 0rganizaci0nes c0n fines de lucr0 deben averiguar 

cóm0 alcanzar que l0s trabajad0res tengan el dese0 de trabajar c0n" may0r intensidad 

y mej0r calidad. 

 

d) Capacidades referidas al puesto 
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Capacidades pedagógicas. “la actividad pedagógica es un0 de l0s d0mini0s más 

c0mplej0s del trabaj0 human0.  

Su realización exit0sa plantea al d0cente la necesidad de p0seer una sólida 

f0rmación científica, así c0m0 pr0fund0s c0n0cimient0s, capacidades y habilidades 

pedagógicas 

3.3. DEFINICIÓN DE TERMINOS BÁSICOS. 
 

 Clima organizacional: Es "el n0mbre dad0 p0r divers0s aut0res; se basa en el 

ambiente generad0 p0r las em0ci0nes de l0s miembr0s de un grup0 u 0rganización, 

el cual está relaci0nad0 c0n la m0tivación de l0s emplead0s. Se refiere tant0 a la 

parte física c0m0 em0ci0nal y mental" (Weinert, A. (1985). 

 

 Desempeño laboral: Es "el rendimient0 laboral y la actuación que manifiesta el 

trabajad0r al efectuar las funci0nes y tareas principales que exige su carg0 en el 

c0ntext0 lab0ral específic0 de actuación, l0 cual permite dem0strar su" id0neidad. 

(M0rales Cartaya, Alfred0.2020.) 

 

 Comunicación. "Significa v0lver c0mún un mensaje 0 una inf0rmación" 

(Idalbert0 Chiavenat0, 2006 Pág. 110.)  

 

 Administración: Es "el pr0ces0 de planear, 0rganizar, dirigir y c0ntr0lar el us0 de 

l0s recurs0s para l0grar l0s 0bjetiv0s 0rganizaci0nales" (Chiavenat0, 2009). 

 

 Calidad: "Se define c0m0 la t0talidad de l0s rasg0s y las características de l0s 

pr0duct0s 0 servici0s que se refiere a su capacidad para satisfacer necesidades 

expresadas 0 implícitas. (Juran, 1951).  Capacitación: Es desarr0ll0 de pers0nal, es 

t0da actividad realizada en una 0rganización, resp0ndiend0 a sus necesidades, que 

busca mej0rar la actitud, c0n0cimient0, habilidades 0 c0nductas de su" pers0nal 

(Chiavenat0, 2007).   

 

https://es.wikipedia.org/wiki/Emoci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n
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 Competitividad: Es la capacidad que tiene la empresa, de 0btener rentabilidad en 

el mercad0 c0n relación a sus c0mpetid0res, es la capacidad de una 0rganización 

pública 0 privada, lucrativa 0 n0, de mantener sistemáticamente ventajas 

c0mparativas que le permitan alcanzar, s0stener y mej0rar una determinada p0sición 

en el ent0rn0 s0ci0ec0nómic0. (K00ntz & 0’D0nnell, 2013).  

 

  Empowerment: Es emp0deramient0, en términ0s sencill0s y práctic0s es darle más 

p0der a la gente, delegar aut0ridad a l0s emplead0s para que puedan decidir s0bre 

su pr0pi0 trabaj0 y encuentren men0s barreras en la ejecución de mej0ras, s0lución 

de c0nflict0s (Castri, F, 2004). 

 
  Evaluación del desempeño: La evaluación del desempeñ0 es el pr0ces0 p0r el cual 

se estima el rendimient0 gl0bal del emplead0. Es un instrument0 que se utiliza para 

c0mpr0bar el grad0 de cumplimient0 de l0s 0bjetiv0s pr0puest0s a nivel individual. 

Este sistema permite una medición sistemática, 0bjetiva e integral de la c0nducta 

44 pr0fesi0nal y el rendimient0 0 el l0gr0 de resultad0s (Baggini, 1999).  

 

 Gestión: Es un pr0ces0 que c0mprende determinadas funci0nes y actividades 

lab0rales que l0s gest0res deben llevar a cab0 a fin de l0grar l0s 0bjetiv0s de la 

empresa. En la gestión l0s directiv0s utilizan ciert0s principi0s que les sirven de 

guía para el pr0ces0. (Huerg0, 2009).   

 
 Servicio: Un "servici0 es una 0bra, una realización 0 un act0 que es esencialmente 

intangible y n0 resulta necesariamente en la pr0piedad de alg0. Su creación puede 

0 n0 estar relaci0nada c0n un pr0duct0 físic0" (K0tler, Bl00m y Hayes, 2006)  

 
  Usuario: hace mención a la pers0na que utiliza algún tip0 de 0bjet0 0 que es 

destinataria de un servici0, ya sea privad0 0 públic0, es la pers0na que tiene derech0 

de usar una c0sa ajena c0n cierta limitación (Real Academia Españ0la, 2012) 

 
  La tangibilidad: Se utiliza para n0mbrar l0 que puede ser t0cad0 0 pr0bad0 de 

alguna f0rma. Esta dimensión c0nstituye la parte física del servici0 c0m0 s0n, las 

facilidades físicas, la apariencia del pers0nal, las herramientas y l0s equip0s usad0s 

para ap0yar el servici0 (Real Academia Españ0la, 2012) 
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  La credibilidad: Incluye aspect0s c0m0 la c0nfianza, la fidelidad y la h0nestidad, 

además de c0ntar c0n el cliente en la lista de grup0s de interés de la empresa. 0tr0s 

element0s que c0mp0nen esta dimensión deben ser, el n0mbre de la institución, la 

reputación de la misma y las características del c0ntact0 pers0nal (Real Academia 

Españ0la, 2012). 

 
 La competencia: Es la necesidad de activar y utilizar l0s c0n0cimient0s relevantes 

para afr0ntar determinadas situaci0nes y pr0blemas. Esta dimensión implica tener 

habilidades y c0n0cimient0s suficientes para realizar l0s servici0s (C0ll, 2007). 45  

 
 El acceso: Incluye el acercamient0, la habilidad y la facilidad de c0ntact0. Es decir, 

el servici0 debe ser fácilmente accesible p0r l0s medi0s 0p0rtun0s (Imanuel Kwan, 

2006).  Sensibilidad: disp0sición a ayudar a l0s clientes y pr0p0rci0nar un servici0. 

expedito. Enfatiza la atención y pr0ntitud al tratar las s0licitudes, preguntas, quejas 

y pr0blemas del cliente. La sensibilidad se c0munica a l0s clientes p0r la cantidad 

de tiemp0 que tienen que esperar p0r la asistencia, las respuestas a las preguntas 0 

la atención a l0s pr0blemas. (Imanuel Kant, 2006).   

 
 Empatía: cuidad0, atención individualizada dada a l0s clientes. La esencia de la 

empatía es transmitir, p0r medi0 de un servici0 pers0nalizad0 0 adaptad0 al gust0 

del cliente, que l0s clientes s0n únic0s y especiales y que se entienden sus 

necesidades. L0s clientes desean sentirse c0mprendid0s e imp0rtantes para las 

instituci0nes que les pr0p0rci0na servici0 (Davis, 1983). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES 
 

4.1. HIPOTESIS GENERAL 

Existe influencia entre el  Clima 0rganizaci0nal y el   Desempeñ0 lab0ral  d0cente de 

la facultad de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, 

Región Ucayali, Añ0 2020 

 

4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS 

Existe "influencia de la C0municación en el   Desempeñ0 lab0ral  d0cente de la facultad 

de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, Región 

Ucayali, Añ0" 2020 

 

Existe "influencia de la M0tivación en el   Desempeñ0 lab0ral  d0cente de la facultad 

de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, Región 

Ucayali, Añ0" 2020 

 

Existe "influencia de la C0nfianza en el   Desempeñ0 lab0ral  d0cente de la facultad de 

ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, Región Ucayali, 

Añ0" 2020 

 

Existe "influencia de la Participación en el   Desempeñ0 lab0ral  d0cente de la facultad 

de ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía, Región 

Ucayali, Añ0" 2020 
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4.3. DEFINICIÓN CONCEPTUAL Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES. 

4.3.1. DEFINICIÓN CONCEPTUAL. 

Variable (X) 

Clima organizacional. Es    "el    c0njunt0    de apreciaci0nes   que   l0s miembr0s       

de        la 0rganización        tienen de su experiencia en y c0n        el        sistema 

0rganizaci0nal. Estas apreciaci0nes c0nstituyen una afirmación evaluativa, una              

explicación val0rativa de la experiencia 0rganizaci0nal de l0s miembr0s del" sistema    

(Rodríguez 1999, p.159).   

 

Variable (Y)  

Desempeño laboral. Desempeñ0 Lab0ral: es "la manera en que las pers0nas 

cumplen sus funci0nes, actividades y 0bligaci0nes. El desempeñ0 individual afecta 

el   grup0 y éste c0ndici0na el de la 0rganización. Un desempeñ0 excelente facilita 

el  éxit0 d e  l a  0rganización, mientras    que    un0 medi0cre n0 agrega" val0r. El 

desempeñ0 de l0s individu0s l0s grup0s  y  la 0rganización tienen una e n 0 r m e     

influencia en el C0  (Chiavenato,2009 p.12). 

4.4.  CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN  DE VARIABLES  
 

 

 
VARIABLE 

 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

 
DEFINICION 

OPERACONAL 

 
DIMENSIONES 

 
INDICADORES 

 
ESCALA DE 
MEDICION 

 
Clima 

Organizacional 

“Es    el    conjunto    de 
apreciaciones   que   los miembros       
de        la organización        tienen de  
su experiencia  en y con        el        
sistema organizacional.     Estas 
apreciaciones constituyen              
una afirmación   evaluativa, una           
explicación valorativa        de       la 
experiencia organizacional   de   los 
miembros                 del sistema” 
(Rodríguez 

1999, p.159) 

El c l i ma organizacional es 
la interacción entre todos 

los 
elementos y factores         
de la organización 
fundamentado e n u n a 

estructura 
y        un proceso, basado  
en la comunicación, la 

motivación, 
la confianza         y la 

participación. 

 
 
 

Comunicación 

Comunicación 

 
Bajo 

Regular 
Alto 

 

Rapidez 

Respeto 

Aceptación 

Espacios y Horarios 

Ocultar información 

 
 

Motivación 

Satisfacción 

Reconocimiento 

Prestigio 

Autonomía 

Confianza 
Confianza 

Sinceridad 

 
 

Participación 

Iniciativa de participación 

Trabajo en equipo 

Grupos formales e informales 

Coordinación 
Desempeño  Dominio de las funciones Bajo  
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Laboral 

“Desempeño    Laboral: es   la 
manera en que las personas 

cumplen sus funciones, 
actividades y obligaciones. El 

desempeño individual afecta  el  
del  grupo  y éste condiciona el de 

la organización. Un desempeño 
excelente facilita  el éxito  de  la 

organización, 
mientras    que    uno 

mediocre no agrega valor. El 
desempeño de los  individuos  los 
grupos  y  la organización tienen 
una e n o r m e     influencia en el 

CO” (Chiavenato,2009p. 
12) 

 
 
 
 
 

El d e s e m p e ñ o l a b o r a 
l comprende 

el desarrollo adecuado de 
capacidades referidas al c a 
r g o q u e p o n e a prueba 

su emocionalidad, 
responsabilidad   en el 
desempeño     de sus 

funciones laborales   y un 
manejo   adecuado de      las 

relaciones 
interpersonales. 

Capacidades 
Referidas al 

puesto. 

Comunicación clara Regular  
Alto 

 Conocimiento      de 
La normatividad. 

Presentación de Informe 
Oportunamente. 

 
 

Emocionalidad 

Practicidad 

Facilidad para ayudar a compañeros. 

Promoción de valores en el trabajo 

Responsabilidad En el 
desempeño de sus 

funciones 

Asistencia y puntualidad 

Participación en equipos de trabajo 

Asistencia                      a capacitaciones 

Satisfacción     del jefe 
inmediato. 

Planificación y organización de su 
trabajo. 

 
Relaciones 

Interpersonales 

Solidaridad 

Ambiente adecuado entre compañeros    
de trabajo. 
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CAPÌTULO V 

METODOLOGÌA DE LA INVESTIGACIÓN 
 

5.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACIÓN. 
 
5.1.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN. 

 
Para el desarr0ll0 de la presente investigación se hará us0 del tip0 Básic0 -

Sustantiv0, el tip0 de investigación es sustantiva pues intenta resp0nder un pr0blema 

teóric0 de las variaci0nes de un m0del0 y se 0rienta a "describir y explicar", l0 cual, 

en cierta f0rma l0 "encamina hacia la investigación básica 0 pura" (Sánchez y 

Reyes, 2002, p.) 

 

5.1.2. NIVEL DE INVESTIGACIÓN. 

El "nivel de Investigación del presente trabaj0 de investigación es Descriptiv0 – 

Explicativ0, mediante este tip0 de investigación, que utiliza el mét0d0 de análisis, se 

l0gra   caracterizar un 0bjet0 de estudi0 0 una situación c0ncreta, señalar sus 

características y pr0piedades. C0mbinada c0n ciert0s criteri0s de clasificación sirve 

para 0rdenar, agrupar 0 sistematizar l0s 0bjet0s inv0lucrad0s en el trabaj0" indagat0ri0. 

Babbie (1979), Selltiz et al (1965) 

 

5.1.3. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN. 

EL presente estudi0, “c0ncibe un enf0que cuantitativ0, puest0 que t0d0 l0 que 

analiz0 c0m0 resultad0s, 0btenid0s mediante la aplicación del instrument0 

(cuesti0nari0) a la muestra selecci0nada.” Esta inf0rmación c0nstituye una data 

cuantificable (cantidades numéricas) que al ser analizadas se dier0n una 

apr0ximación a la realidad. 
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5.2. MÉTODO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN. 

5.2.1. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN. 

Para realizar el presente trabaj0 de investigación se hará us0 del mét0d0 general -

Hip0tétic0 – deductiv0, específicamente el Estadístic0. 

 

5.2.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN. 

Para el desarr0ll0 del presente trabaj0 de investigación se hará us0 del Diseñ0     

Experimental – Transversal, C0m0 su n0mbre l0 dice el diseñ0 n0 experimental:    

situación de c0ntr0l, la cual n0 se manipulan, de manera intenci0nal, una 0 más 

variables independientes (causas), para analizar las c0nsecuencias de tal  

manipulación s0bre una 0 más variables dependientes (efect0s), Hernández  et al, 

(2003). 

 

En esta investigación las variables c0m0 el clima 0rganizaci0nal y el 

desempeñ0 lab0ral, c0nf0rme se presenta en el siguiente esquema: 

 

En d0nde: 
 

 

 

 
 

 

M: Muestra 

0x: Variable Independiente; Clima 0rganizaci0nal.  

0y: Variable Dependiente; Desempeñ0 Lab0ral 
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5.3. POBLACIÓN Y MUESTRA DE LA INVESTIGACIÓN. 

5.3.1. POBLACIÓN. 

 
Según Tamayo (2012) señala que la p0blación es la t0talidad de un fenómen0 de 

estudi0, incluye la t0talidad de unidades de análisis que integran dich0 fenómen0 y 

que debe cuantificarse para un determinad0 estudi0 integrand0 un c0njunt0 N de 

entidades que participan de una determinada característica, y se le den0mina la 

p0blación p0r c0nstituir la t0talidad del fenómen0 adscrit0 a una investigación. 

 

La P0blación para la presente investigación está c0nf0rmad0 p0r 70 d0centes de la 

facultad de Ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nia, 

distrit0 de Yarinac0cha, región Ucayali. 

 

5.3.2. MUESTRA 

 
El autor Sabino (1995) establece que la muestra c0nstituye, s0l0 una parte del 

c0njunt0 t0tal de la p0blación y es p0seed0ra de sus pr0pias características.    P0r 

tant0, una p0blación es h0m0génea en la medida     que sus integrantes se parecen 

entre si en cuant0 a características. C0n base a este criteri0, la muestra c0nstituye 

una p0rción de la p0blación s0bre la que se realiza el estudi0. 
 

 En esta investigación la muestra está c0nf0rmada p0r el t0tal de la p0blación, es 

decir   p0r 70 d0centes de la facultad de Ingeniería de la Universidad Naci0nal 

Intercultural de la Amaz0nia, distrit0 de Yarinac0cha, región Ucayali. 

5.4. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

5.4.1. TÉCNICAS. 

 
Hurtado (2000). Las técnicas de rec0lección de dat0s a seguir para 0btener la 

inf0rmación fue la encuesta. En cuant0 a la encuesta, se utilizó de manera c0njunta 

c0n la técnica de 0bservación, siend0 de gran utilidad p0rque permitió estudiar la 

frecuencia en las respuestas de la muestra en estudi0. La misma permitió interactuar 

pers0nalmente c0n l0s sujet0s que c0n0cían la inf0rmación que se requería investigar 

y registrar el mism0.  
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 Se estableció una encuesta que estuv0 dirigid0 a l0s d0centes de la facultad de 

Ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la Amaz0nía del Distrit0 de 

Yarinac0cha, Región Ucayali, 2020, que c0nstó de 30 preguntas.  

 

5.4.2.  INSTRUMENTOS. 

Cuestionario: - El cuesti0nari0 c0nsiste en un c0njunt0 de preguntas, n0rmalmente 

de vari0s tip0s, preparad0 sistemática y cuidad0samente, s0bre l0s hech0s y aspect0s 

que interesan en una investigación 0 evaluación, y que puede ser aplicad0 en f0rmas 

variadas, entre las que destacan su administración a grup0s 0 su enví0 p0r c0rre0.  

Pérez Juste, R. (1991). 

Para este presente trabaj0 de investigación el cuesti0nari0 tuv0 un numer0 de 16 

preguntas p0r parte la variable independiente Clima 0rganizaci0nal y 14 preguntas 

de la variable dependiente Desempeñ0 lab0ral. 

Análisis Documental: Mediante resúmenes de muestras diferentes fuentes, 

0btendrem0s la inf0rmación necesaria para la d0cumentación de la investigación. 

Cuadro  N° 04. Instrument0s de rec0lección de dat0s. 

 

Fuentes Técnicas Instrument0s                      Agentes 

 

Primaria 

 

Encuesta 

    
Cuesti0nari0s 

Dirigid0s a l0s d0centes de la facultad de 
Ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural 
de la Amaz0nia del Distrit0 de Yarinac0cha, 
Región Ucayali 2020. 

 

Secundaria 

 

Análisis   

d cument

Fichas de 

resumen 

Utilizada para rec0lectar inf0rmación Para la 
d0cumentación. 
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5.4.3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD. 

 

5.4.3.1. Validez:  
El instrument0 que se utilizará será s0metid0 a juici0 de expert0s, recurrim0s a 

la 0pinión de d0centes de la Escuela Académica Pr0fesi0nal de Educación 

Primaria Bilingüe e Ingeniería de la Universidad Naci0nal Intercultural de la 

Amaz0nía. De acuerd0 c0n l0s expert0s darán su 0pinión si es viable para la 

siguiente etapa. 

 

Cuadro 05 : VALIDACIÓN SEGÚN J UIC IO DE EXP ERTOS 

 

N° Experto Confia bilida d 

Expert0 1 Dr. Pérez Ri0s, Esther Judith Aplicable 

Expert0 2 Dr.  Verde Ventur0, J0sé Aplicable 

Expert0 3 Dr. Castill0 de Lima María M Aplicable 

Expert0 4 Dr. Braga Sand0val, R0ger B Aplicable 

Expert0 5 Dr. Cheryl Ruz Bartra       Aplicable 

 

5.4.3.2. C0nfiabilidad: 
Para realizar el análisis de fiabilidad y c0nsistencia interna de la escala de 

aptitud tip0 Likert se aplicará al cuesti0nari0, se hará a través del estadístic0 Alfa 

de Cr0nbach, el cual permitirá estimar la fiabilidad del instrument0 de medida a 

través de un c0njunt0 de ítems que se espera que midan el mism0 c0nstruct0 0 

dimensión teórica. 

La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cr0nbach asume que l0s ítems 

(medid0s en escala tip0 Likert) miden un mism0 c0nstruct0 y que están altamente 

c0rrelaci0nad0s (Welch & C0mer, 1988). Cuant0 más cerca se encuentre el val0r 

del alfa a 1 may0r es la c0nsistencia interna de l0s ítems analizad0s. La fiabilidad 

de la escala debe 0btenerse siempre c0n l0s dat0s de cada muestra para garantizar 

la medida fiable del c0nstruct0 en la muestra c0ncreta de investigación. 
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C0m0 criteri0 general, Ge0rge y Mallery (2003, p. 231) sugieren las 

rec0mendaci0nes siguientes para evaluar l0s c0eficientes de alfa de Cr0nbach: 

 

 C0eficiente alfa >.9 es excelente. 
 

 C0eficiente alfa >.8 es buen0 
 

 C0eficiente alfa >.7 es aceptable 
 

 C0eficiente alfa >.6 es cuesti0nable 
 

 C0eficiente alfa >.5 es p0bre 
 

 C0eficiente alfa <.5 es inaceptable 
 

Resultad0s de Fiabilidad – C0eficiente de Alfa de Cr0nbach 

Variables C0eficiente de Alfa 

de Cr0nbach 

Cantidad de 

Items 

Clima 0rganizaci0nal 0.922 16 

Desempeñ0 lab0ral d0cente 0.899 14 

Fuente: Prueba pil0t0  

 
 

5.4.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS 

L0s dat0s cuantitativ0s serán pr0cesad0s y analizad0s p0r medi0s electrónic0s, 

clasificad0s y sistematizad0s de acuerd0 c0n las unidades de análisis 

c0rresp0ndientes, respect0 a las variables de estudi0s a través del pr0grama 

estadístic0 SPSS. 

5.4.5. ETICA DE LA INVESTIGACIÓN 

La ética en la investigación es muy imp0rtante cuand0 se lleva a cab0 un 

experiment0. La ética debe ser aplicada en t0das las etapas de la investigación, desde 

la planificación y la realización hasta la evaluación del pr0yect0 de investigación.
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CAPITULO V: 

RESULTADOS 

5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO 
 

Tabla N° 01: Comunicación 

    f % 

VALIDOS  
BAJO 6 9% 

REGULAR 23 33% 
ALTO 41 59% 

  TOTAL 70 100% 
    

Figura N° 01: Comunicación 
 
 

 

   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

Interpretación   

 

El "59% de los docentes respondieron que es ALTO la influencia de la  

Comunicación en el  Desempeño laboral  docente de la facultad de ingeniería 

de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 

2020 ,El 33% REGULAR y el 9% BAJO" 
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Tabla N° 02: Motivación 

 

    f % 

VALIDOS  
BAJO 5 8% 

REGULAR 23 33% 
ALTO 42 60% 

  TOTAL 70 100% 
    

Figura N° 02: Motivación  

    

 

 
 

   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

Interpretación   

    

El "60% de los docentes respondieron que es ALTO la influencia de la 

Motivación en el Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería 

de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, 

Año 2020, El 33% REGULAR y el 8% BAJO" 
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Tabla N° 03: Confianza  

 

    f % 

VALIDOS  
BAJO 7 9% 

REGULAR 29 41% 
ALTO 35 50% 

  TOTAL 70 100% 
    

Figura N° 03: Confianza 

    

 

 
 

   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

Interpretación   

    

El "50% de los docentes respondieron que es ALTO la influencia de la 

Confianza en el Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería 

de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, 

Año 2020, El 41% REGULAR y el 9% BAJO" 
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Tabla N° 04: Participación 

 

    f % 

VALIDOS  
BAJO 4 6% 

REGULAR 29 41% 
ALTO 38 54% 

  TOTAL 70 100% 
    

Figura N° 04: Participación 

    

 

 
 

   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

Interpretación   

    

El "54% de los docentes respondieron que es ALTO la influencia de la 

Participación en el Desempeño laboral docente de la facultad de 

ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020, El 41% REGULAR y el 6% BAJO" 
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Tabla N° 05: Variable Clima Organizacional 

 

    f % 

VALIDOS  
BAJO 5 8% 

REGULAR 25 36% 
ALTO 40 57% 

  TOTAL 70 100% 
    

Figura N° 05: Variable Clima Organizacional 

    

 

 
 

   

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

    

Interpretación   

    

El "57% de los docentes respondieron que es ALTO Determinar la 

influencia del Clima organizacional en el   Desempeño laboral en los 

docentes de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020, El 36% 

REGULAR y el 8% BAJO" 
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5.2. ANÁLISIS INFERENCIAL. 
Determinar "la influencia del Clima organizacional en el   Desempeño laboral en los docentes 
de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año" 2020 

Tabla N° 06: Resumen de procesamiento de casos 

 

 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

CLIMA_ORGANIZACIONAL 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

DESEMPEÑO_LABORAL 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

 
 

 
Tabla N° 07: Prueba de normalidad 

 

 

 
Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

CLIMA_ORGANIZACIONAL ,155 70 ,000 ,918 70 ,000 

DESEMPEÑO_LABORAL ,140 70 ,002 ,956 70 ,0015 

       

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
Interpretación: 

Debido a "que se contó con una muestra mayor a 50, la prueba de normalidad a considerar 
fue Kolmogorov-Smirnov; asimismo a través de la presente prueba se evidencio que los 
datos no son normales, ello debido a que el valor de Sig. Bilateral fue menor al margen de 
error 0.05; se aplicó la prueba estadística de Chi cuadrado de Pearson para establecer la 
relación o influencia entre las variables de" estudio. 
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 CONTRASTACIÓN HIPOTESIS GENERAL 

Hi: Existe influencia entre el  Clima organizacional y el   Desempeño laboral  docente 

de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

Ho: No existe influencia entre el  Clima organizacional y el   Desempeño laboral  

docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la 

Amazonía, Región Ucayali, Año 2020 

 

 

Tabla N° 08: Contrastación de Hipótesis General 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 37,655a 5 ,000 

Razón de verosimilitud 17,251 5 ,000 

Asociación lineal por lineal 14,171 1 ,000 

N de casos válidos 70   

 

a. 9 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,14. 

 
Interpretación: 

El "Sig. (Bilateral) obtenido fue 0,000 < 0,05 margen de error; conforme a ello se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación que existe influencia entre el Clima 

organizacional y el   Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería de la 

Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. Por lo tanto, 

cabe indicar que a mejor clima organizacional mejor desempeño" laboral. 
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“Contrastación de hipótesis específica 1 

Hi: Existe influencia de la Comunicación en el   Desempeño laboral  docente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

 

Ho: No existe influencia de la Comunicación en el   Desempeño laboral  docente de 

la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

 

 

Tabla 9: Contrastación de Hipótesis Especifica 1 

  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 18,178a 8 ,001 

Razón de verosimilitud 22,993 8 ,004 

Asociación lineal por lineal 7,956 1 ,003 

N de casos válidos 70   

 

a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 

,24. 

 

El "Sig. (Bilateral) obtenido fue 0,001 < 0,05 margen de error; conforme a ello se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación que existe influencia de la 

Comunicación en el Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería de la 

Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. Por lo tanto, 

cabe indicar que a mejor comunicación mejor desempeño" laboral. 
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Contrastación de hipótesis específica 2 

Hi:  Existe influencia de la Motivación en el   Desempeño laboral  docente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020. 

 

Ho: No existe influencia de la Motivación en el   Desempeño laboral  docente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

 

 

Tabla 10: Contrastación de Hipótesis Especifica 2 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 23,437a 8 ,004 

Razón de verosimilitud 17,390 8 ,022 

Asociación lineal por lineal 8,797 1 ,002 

N de casos válidos 70   

 

a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,24.  

 

El "Sig. (Bilateral) obtenido fue 0,004 < 0,05 margen de error; conforme a ello se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación que existe influencia de la motivación 

en el   Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. Por lo tanto, cabe indicar que a 

mejor motivación mejor desempeño" laboral. 
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“Contrastación de hipótesis específica 3 

Hi: Existe influencia de la Confianza en el   Desempeño laboral  docente de la facultad 

de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región 

Ucayali, Año 2020 

 

Ho: No existe influencia de la Confianza en el   Desempeño laboral  docente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

 

 

Tabla 11: Contrastación de Hipótesis Especifica 3 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 15,124a 8 ,027 

Razón de verosimilitud 15,982 8 ,049 

Asociación lineal por lineal 5,288 1 ,012 

N de casos válidos 70   

 

a. 12 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es ,14. 
 

  

El "Sig. (Bilateral) obtenido fue 0,027 < 0,05 margen de error; conforme a ello se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación que existe influencia de la confianza 

en el   Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. Por lo tanto, cabe indicar que a 

mejor confianza mejor desempeño" laboral. 
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“Contrastación de hipótesis específica 4 

 

Hi: Existe influencia de la Participación en el   Desempeño laboral  docente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

 

Ho: No existe influencia de la Participación en el   Desempeño laboral  docente de la 

facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, 

Región Ucayali, Año 2020 

 

 

Tabla 12: Contrastación de Hipótesis Especifica 4 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 45,718a 8 ,000 

Razón de verosimilitud 27,645 8 ,000 

Asociación lineal por lineal 9,321 1 ,001 

N de casos válidos 70   

 

a. 13 casillas (81,3%) han esperado un recuento menor que 5. El 

recuento mínimo esperado es ,14. 
 

 

El "Sig. (Bilateral) obtenido fue 0,000 < 0,05 margen de error; conforme a ello se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación que existe influencia de la 

participación en el   Desempeño laboral docente de la facultad de ingeniería de la 

Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. Por lo tanto, 

cabe indicar que a una mejor participación un mejor desempeño" laboral. 
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CAPITULO VI 

DISCUSION DE RESULTADOS 
 

La finalidad de la presente investigación fue la de conocer si ambas variables mantienen 

relación entre sí. De esta manera, a través de los resultados alcanzados, se pudo determinar 

que  la Clima organizacional si  influye significativamente en  la Desempeño laboral  docente 

de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región 

Ucayali, Año 2020,  De esta manera se asemeja a lo expuesto   por : Yubisay y Luengo, 

(2013), en la tesis titulada: “Clima organizacional y desempeño laboral del docente en 

centros de educación inicial” Universidad del Zulia, en la que concluye: existe una alta 

relación y estadísticamente significativa de la variable de estudio clima organizacional   y 

desempeño del profesional de docente en el centro de educación inicial del Municipio Mara, 

del estado de  Zulia-Venezuela.  Mientras se fomente un clima Organizacional armonioso, 

el desempeño laboral de los docentes será muy apropiado y rendirá    significativa y 

equitativamente sus habilidades técnicas, así como también las conceptuales y las 

administrativas, podemos mencionar también las estrategias de participación en equipo, 

actualización y la socialización de los valores de organización. Como también Méndez, R. 

M., & de Jesús Ramírez Domínguez, M. (2010), realizan la investigación titulada la 

Motivación y el Clima Organizacional en la Facultad de Contaduría Pública de la benemérita 

Universidad Autónoma de Puebla, donde presentan un estudio acerca de  la motivación y el 

clima organizacional realizado a los docentes de la Facultad de Contaduría Pública (FCP) de 
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la Benemérita Universidad Autónoma de Puebla (BUAP). A fin de conocer el grado de 

motivación y la percepción del clima laboral de los docentes, se analizaron diversas teorías 

de la motivación y clima organizacional, como sustento teórico, para posteriormente tomar 

algunos factores que se consideraron importantes medir a través de la aplicación de un 

cuestionario a una muestra de 69 de ellos. Se encontraron resultados importantes en las 

variables analizadas como el grado de satisfacción; conocimiento de su aportación al trabajo, 

arraigo en la institución, relaciones laborales, trabajo en equipo, reconocimiento del trabajo 

por los superiores, oportunidades de ascenso, etc., por lo que se infiere que los factores 

motivacionales que determinan el perfil de motivación están sujetos a factores económicos, 

sociales y psicológicos. El objetivo de esta investigación es compartir los resultados 

obtenidos y la propuesta de un modelo de motivación para que pueda ser considerado por la 

FCP y otras instituciones de educación superior para mejorar su sistema de motivación. En 

este trabajo se aplicará la técnica documental y de campo: a) La técnica documental permitió 

la recopilación de información para enunciar las teorías que sustentan el estudio de los 

fenómenos y procesos; b) La técnica de campo permitió la observación n en contacto directo 

con el objeto de estudio, y el acopio de testimonios que permitieron confrontar la teoría con 

la práctica en la búsqueda de la verdad objetiva Hernández (2000). La población objeto de 

este estudio es la conformada por la planta docente de la Facultad de Contaduría Pública 

(FCP) en sus diferentes categorías de contratación la cual está integrada por 165 docentes, 

que están clasificados según el tipo de contrato, en docentes de tiempo completo, medio 

tiempo y hora clase. Para la recopilación de datos se seleccionó la técnica de la encuesta. Se 

utilizó un cuestionario de necesidades (diagnóstico) que contiene diferentes tipos de 

preguntas. Se tienen variables cualitativas llamadas también variables categóricas (en escala 

ordinal) y variables cuantitativas (en escala de intervalos o de razón) cuya respuesta es un 

número. La  frecuencia  de  las respuestas obtenidas se  estableció  en  función del porcentaje  

de docentes cuya respuesta coincidió. Estos porcentajes representan la intensidad con que 

están presentes o ausentes los indicadores. Si el porcentaje es alto corresponde a una 

intensidad máxima (80-100) en cambio sí es bajo la intensidad de la presencia es mínima 

(menos de 40). Para uniformar el análisis y la presentación de resultados no se hicieron 

preguntas abiertas en el cuestionario. Es importante aclarar que el cuestionario que se aplicó 

fue piloteado previamente a su aplicación, siguiendo las reglas adecuadas de selección al 

azar. Cabe hacer mención que la aplicación de la encuesta se llevó a cabo en el trimestre 

Enero-marzo del 2008. Para determinar el tamaño de la muestra, una encuesta por muestreo 
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permite obtener información confiable, entrevistando una parte de la población académica. 

La muestra permite obtener información requerida y en general se pueden hacer entrevistas 

más detalladas y cuidadosas cuando se trata de una porción de la población n en lugar de 

toda ella, la distribución de la muestra estivó conformada, según la categoría tiempo 

completo 27 docentes, medio tiempo 22 docentes, hora clase 20 docentes, por el grado 

académico: 22 docentes de la muestra tienen Licenciatura, 45 docentes de la muestra con 

grado de Maestría y con grado de Doctor 2; es importante mencionar que 34 docentes 

pertenecían al sexo masculino y 35 al sexo femenino. Los resultados obtenidos deducen que 

los factores motivacionales no son los mismos para los docentes hora clase que para el 

docente de tiempo completo. Para los docentes hora clase los factores motivacionales son 

los económicos como, sería una transformación de categoría a medio tiempo o a tiempo 

completo. Los docentes de tiempo completo consideraron que los factores motivacionales 

serían los reconocimientos por la labor desempeñada ya sean oral o por escrito. De acuerdo 

a la investigación realizada, los factores motivacionales que determinan el perfil de 

motivación de los docentes de esta Facultad están sujetos a factores económicos, como 

salarios  y retribuciones,  factores  sociales,  como  grupos de trabajo  y ambiente 

organizacional y factores psicológicos como logro, poder y autoestima. Por lo que 

consideran que, los Directivos deben saber para poder motivar a su personal que; los aspectos 

motivadores no son los mismos en todas las personas; los aspectos motivadores varían con 

el tiempo y la situación en una misma persona; lo que la organización alcanza es el resultado 

del esfuerzo conjunto de todas las personas; nada crea un compromiso mayor que sentirse 

necesario; el factor esencial en las personas motivadas es hacer las cosas bien; una 

organización debe ser capaz de crear condiciones para que un empleado medio haga 

esfuerzos y obtenga resultados extraordinarios; una de las capacidades principales de un 

directivo  (sino  la  principal)  es  su  habilidad  para  generar  y despertar  entusiasmo;  la 

motivación no es un rasgo personal sino de la interacción del individuo y la situación; 

motivar no es fácil para ello se deben conocer las necesidades de las personas. 

Los resultados de la investigación constituyen un punto de partida para iniciar un modelo de 

motivación en donde se definan políticas que incentiven a los docentes de la FCP de la BUAP 

en el desempeño de su trabajo y a fortalecer a la Institución con procesos inspirados en 

valores, normas y procedimientos de participación y pertenencia institucional de los 

docentes referidos y así aprovechar todas sus capacidades al optimizar su desempeño en 

beneficio del mismo, de la institución y desde luego de los estudiantes. 
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CONCLUSIONES 
 

1) Se pudo determinar que si existe influencia de la Comunicación en el   Desempeño 

laboral  docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural 

de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020, estadísticamente significativa con un 

59% de aprobación de los docentes encuestados. 

2) Se pudo determinar que si existe influencia de la Motivación en el   Desempeño 

laboral  docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural 

de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020, estadísticamente significativa con  un 

60% de aprobación de los docentes encuestados. 

3) Se pudo determinar que si existe influencia de la Confianza en el   Desempeño laboral  

docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de la 

Amazonía, Región Ucayali, Año 2020, estadísticamente significativa con un 50% de 

aprobación de los docentes encuestados. 

4) Se pudo determinar que si existe influencia de la Participación en el   Desempeño 

laboral  docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural 

de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020, estadísticamente significativa con un 

54% de aprobación de los docentes encuestados. 

5) Por lo cual, esto permite deducir que el Clima organizacional Si  influye 

significativamente en  el Desempeño laboral  docente de la facultad de ingeniería de 

la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020, 

estadísticamente significativa con un Sig. (Bilateral) obtenido de 0,000 < 0,05 según 

Chi cuadro de Pearson. Por lo tanto, cabe indicar que a mejor clima organizacional 

mejor desempeño laboral. 
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RECOMENDACIONES 
 

En función a los resultados obtenidos en la presente investigación, recomiendo lo siguiente:  

1. Se recomienda a los docentes de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonía mejorar la comunicación y los espacios y horarios para 

así poder mejorar su desempeño laboral. 

 

2. Se recomienda a los jefes de áreas de la  facultad de ingeniería de la Universidad 

Nacional Intercultural de la Amazonía motivar a su personal ya pueda ser entregando 

reconocimientos aquellos docentes que destaquen en sus labores donde este se pueda 

sentir satisfecho. 

  

3. Se recomienda al director de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonía Desarrollar reuniones semanales con  la finalidad de 

mejorar la confianza, sinceridad, para asi mejorar el desempeño laboral. 

 
4. Se recomienda a los docentes de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 

Intercultural de la Amazonía ser mas participativos, trabajando en equipo y tomando 

las iniciativas para así poder mejorar su desempeño laboral. 

 
5. Se recomienda a la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional Intercultural de 

la Amazonía, realizar mas capacitaciones referidas al puesto de trabajo que 

desempeña el docente insentivar a mejorar las relaciones interpersonales entre los 

docentes para mejorar su desempeño laboral. 
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ANEXO



 

ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA  

FORMULACIÓN PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGÍA DE LAINVESTIGACIÓN 

  
GENERAL: 

 
¿Cuál es la influencia del  Clima 

organizacional en el  Desempeño laboral   
docente de la facultad de ingeniería de la 
Universidad Nacional Intercultural de la 
Amazonía, Región Ucayali, Año 2020? 

 
ESPECÍFICOS: 

 
¿De qué manera influye la  Comunicación en el  
Desempeño laboral  docente de la facultad de 
ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, 
Año 2020? 
 
¿De qué manera influye la  Motivación en el  
Desempeño laboral  docente de la facultad de 
ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, 
Año 2020? 
 
¿De qué manera influye la  Confianza en el  
Desempeño laboral  docente de la facultad de 
ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, 
Año 2020? 
 
¿De qué manera influye la  Participación en el  
Desempeño laboral  docente de la facultad de 
ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, 
Año 2020? 
 
 

 
 

 
 

 
GENERAL: 

 
Determinar la influencia del  Clima 
organizacional en el   Desempeño 

laboral en los docente de la facultad de 
ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 

Ucayali, Año 2020 
 

ESPECÍFICOS: 
 
Determinar la influencia de la  
Comunicación en el  Desempeño 
laboral  docente de la facultad de 
ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año 2020 
 
Determinar la influencia de la  
Motivación en el  Desempeño laboral  
docente de la facultad de ingeniería de 
la Universidad Nacional Intercultural de 
la Amazonía, Región Ucayali, Año 
2020 
 
Determinar la influencia de la  
Confianza en el  Desempeño laboral  
docente de la facultad de ingeniería de 
la Universidad Nacional Intercultural de 
la Amazonía, Región Ucayali, Año 
2020 
 
Determinar la influencia de la  
Participación en el  Desempeño laboral  
docente de la facultad de ingeniería de 
la Universidad Nacional Intercultural de 
la Amazonía, Región Ucayali, Año 
2020 
 

 
GENERAL 

 
Existe influencia entre el  Clima 

organizacional y el   Desempeño laboral  
docente de la facultad de ingeniería de la 
Universidad Nacional Intercultural de la 
Amazonía, Región Ucayali, Año 2020 

 
ESPECÍFICOS: 

 
Existe influencia de la Comunicación en el   
Desempeño laboral  docente de la facultad 
de ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año 2020 
 
Existe influencia de la Motivación en el   
Desempeño laboral  docente de la facultad 
de ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año 2020 
 
Existe influencia de la Confianza en el   
Desempeño laboral  docente de la facultad 
de ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año 2020 
 
Existe influencia de la Confianza en el   
Desempeño laboral  docente de la facultad 
de ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año 2020 
 
Existe influencia de la Participación en el   
Desempeño laboral  docente de la facultad 
de ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región 
Ucayali, Año 2020 
 

 
Clima organizacional 
Comunicación 
Motivación 
Confianza 
 
 
Desempeño laboral 
Capacidades referidas 
al puesto 
Emocionalidad 
Responsabilidad en el 
desempeño de sus 
funciones 
 
 
 

 
TIPO DE INVESTIGACIÓN:  
BÁSICA – SUSTANTIVA.  
 
NIVEL DE INVESTIGACIÓN: 
DESCRIPTIVO – RELACIONAL. 
 
 
MÉTODO: HIPOTETICO – DEDUCTIVO  
POBLACIÓN: 70 
MUESTRA: 70 

 
 

DISEÑO: NO EXPERIMENTAL 
 

 

SOFTWARE PARA PROCESAR DATOS: SPSS 

Fuentes Técnicas Herramientas 

Primaria Encuesta Cuestionario 

Secundaria 
Análisis 

documental 

 Resumen de 

autores 

 



 

ANEXO N° 02: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
 

Ficha de Instrumento de Clima Organizacional. 

Objetivo: Conocer el Clima Organizacional. 

 

1.    BAJO     2. REGULAR    3 . ALTO 

VARIABLE:   Clima Organizacional 

Dimensiones/ Ítems 1 2 3 

1 
¿En la Facultad de Ingeniería de la Universidad existe una comunicación fluida entre los docentes y jefaturas 
académicas? 

      

2 ¿En la facultad de ingeniería existe rapidez en las gestiones administrativas?       

3 ¿Se observa respeto mutuo entre docentes y jefes de diferentes áreas académicas de la facultad?       

4 ¿Existe aceptación de la diferentes opiniones y propuestas realizadas por los docentes ante sus jefaturas de la facultad??       

5 ¿Poseen espacios y horarios para el desarrollo de sus actividades académicas cotidianas, dentro la facultad?       

6 
¿Existe ocultamiento de información Académica y administrativas que debe ser compartida y socializadas dentro la 
facultad? 

      

7 ¿Existe satisfacción en el desempeño de sus funciones como docente de la facultad de Ingeniería de la 
universidad? 

      

8 
¿En la facultad es reconocido y valorado los aportes intelectuales y físicas cuando 

      
¿Desarrollan eventos y otras actividades académicas? 

9 
¿En la facultad de Ingeniería de Universidad es respetado por el prestigio de los 

      
¿Docentes? 

10 
¿todos los docentes poseen de autonomía para realizar sus labores académicas 

      
¿Dentro su facultad? 

11 ¿Qué nivel de confianza existe entre docentes y jerarcas dentro la facultad de ingeniería?       

12 
¿Cómo calificaría usted  la  sinceridad en sus actos de los docentes y jerarcas de la facultad cuando desarrollan sus 
diferentes actividades y/o reuniones? 

      

13 
¿Qué calificativo tiene usted sobre la  participación los docentes de la facultad  de ingeniería cuando se desarrollan 
diferentes Actividades académicas y administrativas? 

      

14 
¿Cuál es su calificativo sobre el  desarrollo de sus actividades académicas de los docentes de ingeniería practican el 
trabajo en Equipo, para la solución de algún problema? 

      

15 
¿Qué percepción posee usted  sobre el  desarrollo de sus actividades académicas dan lugar a la formación de 
grupos informales y formales para afrontar cualquier problema dentro la facultad? 

      

16 
¿Qué Nivel  Existe Coordinación constante entre docentes y jefaturas de la facultad para el desarrollo de sus actividades 
laborales? 

      

 

Total      

Total, General   
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Ficha de Instrumento del Desempeño Laboral. 

Objetivo: Conocer el desempeño Laboral Docente de la facultad de Ingeniería de la 
Universidad Nacional Intercultural de la Amazonía. 

1.    BAJO     2. REGULAR    3 . ALTO 

VARIABLE:   Desempeño Laboral 

Dimensiones/ Ítems 1 2 3 

Dimensión: Capacidades Referidas al Puesto 

1 

¿Los docentes  de  la  facultad  de  Ingeniería  de  la  Universidad  Nacional 

      Intercultural de  la Amazonia  del Distrito de Yarinacocha, Región Ucayali, 

¿Poseen dominio cabal de sus funciones académicas y administrativas con respecto al cargo que vienen ejerciendo? 

2 
¿Cuándo poseen reuniones de coordinación, talleres y otras actividades, los 

      docentes de la facultad de ingeniería de la Universidad que frecuencia de  comunicación clara y fluida tienen con 
sus demás colegas y jefes inmediatos? 

3 
¿Qué  nivel de  conocimiento poseen  de la normatividad académica y administrativa para el desarrollo de sus funciones 
dentro la Universidad? 

      

4 
¿Cuándo realizan trabajos de investigación y/o académicos, presentan informes 

      
periódicos de sus avances, realizados en forma periódica y oportuna? 

Dimensión: Emocionalidad 

5 
¿Los docentes de  la  facultad  de  Ingeniería  de  la  Universidad  Nacional 

      ¿Intercultural de la Amazonia poseen la predisposición o facilidad para apoyar a sus colegas frente a situaciones 
difíciles? 

6 
¿Existe valoración de los esfuerzos de los docentes, que vienen desarrollando sus labores cotidianas, a través de diferentes 
estímulos o incentivos? 

      

7 
¿Los docentes de la facultad de Ingeniería de la universidad, cuándo requieren resolver problemas o situaciones difíciles en 
el ámbito académico, su habilidad que  poseen  son prácticos y rápidos para dar soluciones? 

      

Dimensión: Responsabilidad en el desempeño de sus funciones 

8 
¿Cómo calificaría el  nivel de  puntualidad y asistencia  que  existe en el cumplimento de sus funciones académicas y 
administrativas? 

      

9 
¿Cómo califica la participación, masiva de los docentes de ingeniería  durante  el  desarrollo  de  las  actividades 
programadas por la Universidad? 

      

10 
¿Cuál es la percepción de los   docentes  de   la   facultad   de  ingeniería    en la asistencia   a  las   capacitaciones 
regularmente? 

      

11 
¿Cómo calificaría las labores académicas de los  docentes  de ingeniería con respecto a la expectativa de satisfacción de sus 
jefe inmediato. 

      

12 
¿Los docentes de la facultad de ingeniería realizar una labor académica de forma 

      
planificada y organizada para el cumplimiento de sus metas? 

Dimensión: Relaciones Interpersonales 

13 
¿Los docentes de la facultad de Ingeniería de la Universidad practican el apoyo 

      
mutuo entre colegas cuando poseen problemas de índole académico, personal? 

14 
¿La esfera de trabajo donde vienen desarrollando sus actividades laborales, 

      
académicas, son adecuadas y de tranquilidad?? 

 

Total                                                                                                          .      

Total General                                                                                                 .   
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ANEXO N° 03: VALIDACIÓN DE EXPERTOS 
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ANEXO N° 05: COPIA DE LA DATA PROCESADA 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

1 3 2 3 2 3 1 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 40 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 38

2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 39 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 37

3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 43 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 35

4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 40 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 37

5 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 43 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 38

6 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 1 2 2 1 39 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 35

7 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 2 1 3 3 1 2 38 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 38

8 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 42 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 2 1 2 33

9 3 3 3 3 3 2 3 3 1 2 3 1 2 3 2 3 40 3 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 1 3 2 33

10 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 2 2 3 3 3 3 40 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 37

11 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 3 3 39 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 39

12 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 42 2 3 3 2 2 1 3 2 3 3 3 2 2 2 33

13 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 43 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 35

14 3 1 3 2 3 2 3 3 1 3 1 3 2 2 3 3 38 3 2 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 34

15 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 1 40 3 3 3 2 3 2 3 3 2 1 3 2 3 2 35

16 3 2 1 2 3 1 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 34 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 36

17 3 3 2 3 1 3 3 1 3 3 2 1 2 2 3 2 37 3 1 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 33

18 3 1 3 2 3 2 3 3 3 1 3 3 3 1 3 3 40 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 1 35

19 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 1 2 38 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 36

20 3 2 2 1 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 39 3 2 2 3 3 2 2 3 1 3 2 2 3 3 34

21 1 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 40 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 37

22 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 42 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 37

23 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 41 3 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 36

24 3 3 3 2 2 3 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 40 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 35

25 2 3 1 3 3 3 2 3 1 3 2 2 3 2 3 3 39 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 3 2 3 37

26 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 43 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 1 2 34

27 2 3 1 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 40 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 1 35

28 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 2 1 3 3 39 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 36

29 2 3 3 3 3 3 1 2 3 3 2 3 2 3 2 2 40 3 1 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 32

30 3 3 2 3 3 2 1 3 3 2 3 2 2 3 3 3 41 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 37

31 3 2 1 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 39 3 1 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 38

32 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 39 3 3 3 2 3 2 1 3 1 3 3 2 2 2 33

33 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2 41 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 34

34 2 3 2 3 3 1 3 3 1 3 3 1 3 2 3 1 37 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 39

35 3 2 1 3 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 40 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 1 2 34

36 1 3 2 1 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 37 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 1 2 2 2 32

37 3 3 1 2 3 3 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 38 3 2 3 3 3 1 2 2 3 3 2 3 2 3 35

38 2 3 2 3 3 1 3 1 3 3 3 1 2 2 3 3 38 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 37

39 2 2 1 3 1 3 3 1 3 3 3 1 3 3 2 2 36 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 2 1 35

40 3 3 1 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 1 2 3 38 3 3 2 2 2 3 2 3 3 1 2 3 3 2 34

41 3 1 3 2 2 3 2 3 3 3 1 2 3 2 3 3 39 3 2 3 3 3 1 2 2 3 2 3 2 3 3 35

42 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 40 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 38

43 3 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 42 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 31

44 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 40 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 39

45 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 44 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 36

46 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 1 3 39 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 37

47 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 2 41 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 1 2 35

48 3 3 2 3 1 2 3 2 1 2 2 3 2 1 3 2 35 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 37

49 3 2 3 3 3 3 3 1 3 1 3 2 3 2 2 1 38 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 37

50 2 3 3 2 2 3 2 1 3 1 3 3 3 3 3 3 40 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 34

51 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 42 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 38

52 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 42 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 37

53 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 43 3 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 34

54 3 2 3 1 1 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 37 2 1 1 2 2 3 2 3 3 3 1 1 1 3 28

55 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 42 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 37

56 3 1 3 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 34 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 35

57 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 40 1 2 3 1 2 3 2 2 3 3 2 2 1 3 30

58 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 2 38 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 1 3 37

59 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 1 3 1 3 3 40 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 1 36

60 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 39 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 34

61 3 2 1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 36

62 3 3 2 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 3 3 2 39 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 40

63 3 2 3 1 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 37 2 3 3 2 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 33

64 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 2 3 43 2 3 1 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 33

65 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 42 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 38

66 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 42 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 2 38

67 2 3 2 3 3 1 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 40 2 3 1 2 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 34

68 2 3 1 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 40 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 1 34

69 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 3 2 3 2 2 2 40 1 1 3 1 3 2 3 2 2 3 1 2 3 3 30

70 3 2 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 43 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 38

DATA DE INFORMACION DE  VARIABLES DE LA INVESTIGACION EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPEÑO LABORAL DOCENTE DE LA FACULTAD DE INGENIERÍA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL 

INTERCULTURAL DE LA AMAZONÍA, REGION UCAYALI, AÑO 2020”.

N°
COMUNICACIÓN 

PREGUNTAS 
VARIABLE:  CLIMA ORGANIZACIONAL VARIABLE :  DESEMPEÑO LABORAL 

PARTICIPACION
CAPACIDAD REFERIDO AL 

PUESTO 
EMOCIONALIDAD 

RESPONSABILIDAD EN EL DESEMPEÑO 

DE SUS FUNCIONES

TO
TA

LMOTIVACION CONFIANZA
RELACIONES 

INTERPERSONALES 

TO
TA

L
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ANEXO N° 06: CONSENTIMIENTO INFORMADO 
Consentimiento Informado para Participantes de Investigación 

El propósito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta investigación con 
una clara explicación de la naturaleza de la misma, así como de su rol en ella como participantes. 

 La presente investigación es conducida por Mg. DANIEL DEL AGUILA MONTILLA, de la 
Universidad Alas Peruanas.  La meta de este estudio es:  Determinar la influencia del  Clima organizacional 
en el   Desempeño laboral en los docente de la facultad de ingeniería de la Universidad Nacional 
Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. 

 Si usted accede a participar en este estudio, se le pedirá responder preguntas en una entrevista (o 
completar una encuesta, o lo que fuera según el caso). Esto tomará aproximadamente 50 minutos de su tiempo.  
Lo que conversemos durante estas sesiones se grabará, de modo que el investigador pueda transcribir después 
las ideas que usted haya expresado.  

 La participación es este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se recoja será 
confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los de esta investigación. Sus respuestas al 
cuestionario y a la entrevista serán codificadas usando un número de identificación y por lo tanto, serán 
anónimas. Una vez trascritas las entrevistas, los cassettes con las grabaciones se destruirán. 

 Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su 
participación en él. Igualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento sin que eso lo perjudique 
en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parece incómoda, tiene usted el derecho 
de hacérselo saber al investigador o de no responderlas.  

Desde ya le agradecemos su participación.  

 

Acepto participar voluntariamente en esta investigación, conducida por Mg. DANIEL DEL 
AGUILA MONTILLA. He sido informado (a) de que la meta de este estudio es Determinar la influencia del  
Clima organizacional en el   Desempeño laboral en los docente de la facultad de ingeniería de la Universidad 
Nacional Intercultural de la Amazonía, Región Ucayali, Año 2020. 

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una entrevista, lo 
cual tomará aproximadamente 50 minutos.  

 Reconozco que la información que yo provea en el curso de esta investigación es estrictamente 
confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He 
sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo retirarme 
del mismo cuando así lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.  

 Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me será entregada, y que puedo pedir 
información sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar a Mg. 
DANIEL DEL AGUILA MONTILLA.  

  

 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Nombre del Participante                   Firma del Participante             Fecha 

(en letras de imprenta) 
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ANEXO N° 07: AUTORIZACIÓN DE LA ENTIDAD 
 

Los instrumentos fueron aplicados a los docentes vía wasap o Google drive lo cuales 
accedieron en forma voluntaria a realizarlo, no requiriéndose autorización de la entidad 
para recabar información. 
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ANEXO N° 08: DECLARACIÓN DE AUTENTICIDAD DE TESIS 
 

 

 

 

Yo Daniel Del Águila Montilla estudiante del Programa del Doctorado de Administración 

de la Universidad Alas Peruanas con Código N° 218210783 identificado con DNI. 00954936 

con la Tesis titulada: 

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DOCENTE EN LA 

UNIVERSIDAD NACIONAL INTERCULTURAL DE LA AMAZONÍA, REGIÓN 

UCAYALI, AÑO 2020” 

 

Declaro bajo juramento que: 

                1).- La tesis es de mi autoría. 

  2).- He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes                                                           

consultas.  Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente. 

   3).- Los "datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni         

copiados y Por tanto los resultados que se presentan en la tesis se constituirán en 

aporte a la realidad" investigada. 

De identificarse "la falta de fraude (datos falsos), de plagio (información sin citar a 

autores), de piratería (uso ilegal de información ajena) o de falsificación (representar 

falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que mi acción se 

deriven, sometiendo a la normatividad vigente de la Universidad" ALAS 

PERUANAS. 

Yarinacocha, 19 de diciembre del 2022 

 

Firma:……………………………………………… 

DNI: 00954936 

 

 

 

DECLARACIÓN JURADA TESIS 


