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RESUMEN 

Objetivo: Determinar la relación del Clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en las Instituciones Educativas de la localidad de 

Huachos, en Huancavelica- Perú, 2024. 

Materiales y métodos: Investigación con enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, correlacional y de corte transversal, la población es de 20 

trabajadores de las Instituciones educativas de la localidad de Huachos 

2024. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y el instrumento de 

recolección de datos fue el cuestionario, para la variable de clima 

organizacional se incluyen 20 ítems, agrupados en 4 dimensiones y para la 

variable desempeño laboral se incluyen también 20 ítems, agrupados en 4 

dimensiones. 

Resultados: Se encontró que existe relación entre las variables clima 

organizacional y desempeño laboral siendo el coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0,732. Además, la significancia estadística obtenida es 

de 0,001 siendo menor al 0,05 (5%), existiendo una correlación entre ambas 

variables.  

Conclusión: El clima organizacional se relaciona con el desempeño laboral, 

como también los colaboradores se involucran profesionalmente, tienen una 

buena comunicación y consideran que el ambiente laboral es bueno.  

Palabras clave: Ambiente laboral; Rendimiento laboral; Trabajador; 

Establecimientos de enseñanza (Fuente: UNESCO). 
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ABSTRACT 

 
Objective: To determine the relationship between organizational climate and 

job performance of workers in Educational Institutions in the locality of 

Huachos, Huancavelica - Peru, 2024. 

Materials and methods: Quantitative research with a non-experimental, 

correlational, cross-sectional design. The population consisted of 20 workers 

from educational institutions in the locality of Huachos in 2024. Data 

collection technique was survey-based, using a questionnaire as the data 

collection instrument. The organizational climate variable included 20 items 

grouped into 4 dimensions, and the job performance variable also included 

20 items grouped into 4 dimensions. 

Results: It was found that there is a relationship between the organizational 

climate variables and job performance, with the Spearman's Rho correlation 

coefficient being 0.732. Furthermore, the statistical significance obtained is 

0.001, being less than 0.05 (5%), there being a correlation between both 

variables. 

Conclusion: Organizational climate is related to job performance, and 

employees are professionally engaged, have good communication, and 

consider the work environment to be positive. 

Keywords: Work environment; Job performance; Worker; Educational 

institutions (Source: UNESCO). 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

El clima organizacional es un tema sumamente importante y de 

preocupación para las entidades, debido a que se encuentra relacionado al 

desempeño laboral el cual determina el logro de objetivos en óptimas 

condiciones.  

Para Achote et al., (2022) el clima organizacional promueve el desempeño 

laboral, la motivación y la salud mental de los empleados, y fortalece la 

integración de los miembros de la organización y la unión de los equipos de 

trabajo. No hay duda de que analizar el clima organizacional es beneficioso 

para las entidades ya que les permite conocer las percepciones de sus 

empleados e identificar los factores que necesitan cambiar.  

Aquellos cambios beneficiarán a la institución ya que los empleados se 

sentirán integrados con la institución, siempre y cuando las investigaciones 

demuestren que la organización se preocupa por sus empleados, lo que 

conducirá a mejores servicios y calidad de atención al público.  

Según Del Rocio et al., (2022), a nivel internacional, uno de los mayores 

desafíos para que una organización alcance sus objetivos institucionales es 

contar con personas prácticas y competentes en sus funciones, y 

comprometidas a seguir los lineamientos institucionales. Además, es 

necesario adaptarse a cambios en la organización. Sin embargo, un elemento 

esencial para una organización práctica y eficaz es aprovechar las ventajas 

humanas, técnicas y económicas para implementar escenarios de trabajo 

cómodos.  

Además, Macías y Saltos (2020) mencionan que el adecuado 

funcionamiento de una entidad depende de su clima organizacional, el 

estudio del clima organizacional permite conocer factores que influyen en el 

rendimiento de los trabajadores de una institución, y el desempeño laboral 

afecta directamente en los resultados de la institución.  

Por otro lado, Ponce y Gómez (2021), señalan que las organizaciones 

comerciales están formadas por personas que se relacionan en ambientes 

difíciles y activos, lo que da como resultado una diversidad de conductas y 

actitudes que influyen en el clima organizacional. Los seres humanos suelen 
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trabajar en ambientes negativos, los que influye sus relaciones 

interpersonales y su desempeño laboral.  

Márquez (2020), considera relevante la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los educadores, existe tensión en 

las relaciones interpersonales, lo que dificulta mejorar la calidad de la 

educación y conduce al caos organizacional; por ello hoy en día, el desafío 

de los educadores de las instituciones educativas, es el trabajo en equipo 

hacia un único objetivo.  

Sin un buen ambiente de trabajo, será difícil que una organización 

considere el desempeño en equipo, existiendo otros factores que afectan el 

desempeño laboral, como las situaciones de conflicto interno, entre 

profesores y estudiantes, o administradores y padres, lo cual puede provocar 

agotamiento emocional y distorsionar la forma de respuesta.  

Olivera et al. (2021) consideran que uno de los factores que determina el 

desempeño laboral en una entidad es el clima organizacional, que incluye 

dificultades no solo en la parte organizacional, sino también en la parte 

emocional de los colaboradores considerando la adaptación al cambio, las 

condiciones de trabajo y la comunicación.  

Las instituciones educativas desde tiempos lejanos han apostado por un 

clima organizacional ideal en el que los colaboradores se expresen de 

manera competente, demuestren compromiso con la organización, 

desarrollen actividades comunitarias y brinden educación y atención de 

calidad en beneficio de la sociedad, el apropiado ambiente organizacional 

facilita el desempeño adecuado, la realización de objetivos y el 

aseguramiento de la calidad educativa (Flores y  Garcia, 2023). 

En un escenario de constantes cambios, el clima organizacional cobra 

relevancia a medida que se vuelve más dinámico y competitivo, lo que 

resulta en cambios de las dimensiones y resultados de un ambiente de 

trabajo adecuado, de ahí surge la integración. Dado que estos parámetros 

se pueden observar en el ambiente organizacional, en los últimos años, las 

instituciones públicas y privadas han desarrollado un marco integral para 

crear un ambiente positivo para que los empleados mejoren sus capacidades 

y habilidades (Pérez, 2023). 
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Hoy en día, el clima organizacional ha cobrado importancia en casi todas 

las organizaciones y por ello ha sido establecida por el Ministerio de Salud 

como un indicador de gestión sanitaria que promueve el éxito de las 

organizaciones internas en el campo médico con una misión de mejora 

continua. Por ello, se debe mejorar las condiciones laborales a través de 

intervenciones de los trabajadores para ayudar a lograr el único objetivo de 

brindar atención de calidad (Ramos, 2022). 

El clima organizacional institucional influye en el desempeño laboral 

educativo y la educación de los estudiantes. Las instituciones que no tienen 

un clima organizacional positivo carecen de relaciones interpersonales 

apropiadas, de prácticas de comunicación positivas, de confianza, de 

identidad organizacional y de competencias innovadoras, con falta de 

liderazgo y de motivación (Huaynate et al., 2021). 

Las instituciones educativas de la localidad de Huachos se ubican en el 

departamento de Huancavelica, provincia Castrovirreyna, distrito Huachos, 

comprendiendo los tres niveles educativos, inicial, primaria y secundaria, 

cuyo fin es brindar un servicio de calidad, por lo que es importante conocer 

el clima organizacional y el desempeño laboral en los organismos 

educativos. Respecto a la situación que presentan las instituciones 

educativas de la localidad de Huachos, se pudo observar a algunos 

colaboradores desmotivados, quienes buscan su propio interés, además de 

evidenciar desgano, falta de integración, y otros aspectos desfavorables, 

afectando así, la labor diaria a realizar.  

El clima organizacional es un elemento importante para el éxito de una 

organización, porque tiene una fuerte influencia en el funcionamiento interno 

y el desarrollo futuro de la organización, desde las percepciones generales 

del ambiente laboral hasta la motivación y el compromiso de los empleados, 

el clima organizacional cubre una amplia gama de aspectos que impactan 

directamente la cultura organizacional y el éxito sostenible (Corichi et al., 

2023). 

Además, representa un componente muy importante en la integración y 

progreso de cualquier organización social, donde sus integrantes perciben el 

entorno que los rodea (Pino et al., 2021). 



4 
 

Así como también, se refiere específicamente a la percepción de los 

trabajadores sobre el ambiente de trabajo, la toma de decisiones, las 

relaciones interpersonales entre los empleados y la comunicación informal, 

se relaciona así, con las emociones y sentimientos positivos o negativos que 

tienen los empleados al evaluar su trabajo (Benítez et al., 2021). 

Las dimensiones del clima organizacional son: Comunicación 

interpersonal,que es el proceso de transmisión de información y 

entendimiento entre dos o más personas, que desempeña un papel 

importante en el desarrollo de las organizaciones y las relaciones humanas. 

La toma de decisiones; es muy importante para la productividad de  muchas 

instituciones y organizaciones y siempre implica el proceso de elegir entre 

dos o más opciones, junto con el deseo de encontrar una solución a un 

problema o lograr una meta. (Corichi et al., 2023). 

Como también, se considera la motivación laboral, que determina el 

comportamiento de los miembros, siendo un factor clave para el rendimiento 

de una organización, desarrollando la capacidad de impulsar, sustentar y 

encaminar conductas de los trabajadores, (Corichi et al., 2023). 

Finalmente, las relaciones interpersonales, es un factor importante que 

determina la cultura organizacional de una institución en particular, debido a 

que están relacionados con el ambiente social que prevalece allí. Las 

características de los miembros pueden influir en las relaciones entre ellos y 

pueden tener un impacto significativo en su   funcionamiento. (Corichi et al., 

2023).  

El desarrollo organizacional representa un proceso relacionado con la 

teoría del comportamiento, la cual surgió del trabajo de un grupo de 

científicos que se centraron en el desarrollo planificado de las 

organizaciones y propusieron una forma compleja de pensar sobre sus 

relaciones. (Pino et al., 2021). 

A través de la teoría señalada, el clima organizacional ha pasado a ocupar 

una posición fundamental como parte de los factores que determinan el buen 

funcionamiento de las organizaciones de trabajo y tiene como objetivo 

establecer valores, actitudes, comportamientos, además de las estructuras 

de una organización, garantizando que los miembros puedan adaptarse a 

los desafíos y cambios (Pino et al., 2021). 
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De acuerdo a la variable desempeño laboral, se considera los 

comportamientos y acciones que exhibe un empleado al realizar las 

funciones y tareas esenciales requeridas para su puesto y que están 

relacionadas con los objetivos de la organización. Estos se pueden medir en 

función de las habilidades y el nivel de cada individuo (Paz, 2020).  

El desempeño laboral es un conjunto de comportamientos y acciones de 

una persona, que ocupa un puesto de trabajo en una organización, 

considerando responsabilidades, deberes y actividades a realizar dentro de 

dicho puesto (Pineda et al, 2023).  

Destaca también, como el desempeño que tiene cada empleado en el 

desarrollo de las actividades asignadas, por ello, la mayoría de las empresas 

evalúan el desempeño para medir el nivel de efectividad y eficiencia de estos 

empleados (Bohórguez et al., 2020). 

Las dimensiones del desempeño laboral son: Productividad laboral, que 

es la relación entre la cantidad de producción lograda o vendida y la cantidad 

de mano de obra introducida en el proceso de producción durante un período 

de tiempo determinado. Eficacia; es una medida para lograr los objetivos de 

planificación, dado que es una manifestación  de la eficiencia de la gestión 

(Paz, 2020). 

 Se incluye también, la eficiencia laboral, que es la capacidad de un 

trabajador para realizar con éxito una actividad con recursos mínimos, como 

tiempo, dinero y esfuerzo (Paz, 2020) y el desempeño individual, el cual se 

refiere a las acciones de la persona evaluada, encaminadas a lograr metas 

de manera efectiva. Los aspectos principales del sistema se encuentran en 

este punto, ya que el desempeño representa la estrategia de un individuo 

para lograr las metas deseadas (Pineda et al., 2023). 

Respecto a la teoría de la jerarquía de las necesidades, Maslow elaboró 

una teoría de la motivación que influye en el comportamiento humano. 

Concibe que como el hombre es una criatura, sus necesidades crecen 

durante su vida, y según las vaya consolidando, otras necesidades más 

elevadas ocuparán el predominio de su comportamiento. Un empleador 

puede aplicar la teoría de Maslow asegurándose de las necesidades básicas 

de los empleados como un salario justo y las condiciones de trabajo seguras 

estén satisfechas, luego podría fomentar el desarrollo profesional y la 
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capacitación para abordar las necesidades de autorrealización. La teoría de 

Maslow, con un enfoque orientado hacia el interior, representa un valioso 

modelo acerca del comportamiento de las personas (Ruiz et al., 2021). 

Diversos estudios han sido desarrollados a nivel internacional; por 

ejemplo, Del Rocio et al. (2022) consideraron como objetivo principal 

determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

El diseño fue no experimental-correlacional y el muestreo censal de 40 

participantes. Como resultado final se obtuvo que existe un nivel de 

significancia inferior de 0.05, lo cual fue demostrado mediante el coeficiente 

de correlación de Alfa de Cronbach que resultó de 0,853 para la variable 

clima organizacional y 0,827 para la variable desempeño laboral, 

demostrando que el clima organizacional influyó en el desempeño laboral de 

los trabajadores y finalmente llegaron a la conclusión de que existe una 

marcada relación entre ambas variables.  

Ponce y Gómez (2021) consideraron como objetivo analizar la influencia 

del clima organizacional en el desempeño laboral. El diseño de la 

investigación fue no experimental-transversal, aplicando una muestra tipo 

censal a una población de 35 personas. Como resultado final se obtuvo que 

el 91% está totalmente de acuerdo en que el clima organizacional influye en 

el desempeño laboral, llegando a la conclusión que existe una relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral.  

Pino et al. (2021) consideraron como objetivo general analizar la influencia 

del clima organizacional en el desempeño laboral. El diseño fue descriptivo-

correlacional, aplicando una muestra tipo censal a una población de 30 

personas. Como resultados finales se obtuvieron que el 17% de los 

participantes indicó que algunas veces existe comunicación interpersonal 

adecuada y un 10% muy pocas veces, y respecto a los ítems de la variable 

clima organizacional y desempeño laboral, el 43% de colaboradores indicó 

que el medio ambiente en el que laboran les permite desenvolverse 

adecuadamente casi siempre, mientras que el 7% indicó que ocurre algunas 

veces. Sobre el nivel de producción acorde a las políticas del hospital, el 43% 

señaló cumplirlo casi siempre y el 7% algunas veces. En conclusión, se logró 

comprobar que existe una directa correlación entre el clima organizacional y 

el desempeño laboral de los colaboradores. 
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Santana (2021), tuvo como objetivo principal determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral. El diseño fue descriptivo, no 

experimental-correlacional, la muestra incluyó un total de 100 individuos. Los 

resultados finales muestran una relación positiva baja entre las variables de 

clima organizacional y desempeño laboral, demostrado bajo el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0,332 y un nivel de sig. Bilateral (0,01). 

También se observa el clima organizacional con un nivel medio de 63% y un 

nivel bajo de 37% y a variable desempeño laboral tiene un nivel medio de 

71% y un nivel bajo de 26%. Se llegó a la conclusión de que existe una 

correlación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Calle (2023) en su investigación, tuvo como objetivo principal determinar 

las implicancias del clima organizacional en el desempeño laboral. El diseño 

fue descriptivo, no experimental-correlacional y con una muestra 

probabilística de 288 trabajadores. Como resultados finales se tiene el 1% 

de significancia indicando una correlación positiva muy alta y significativa 

para ambas variables, comprobado bajo el coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman, para la variable desempeño laboral en relación a las 

dimensiones: motivación (0,967), condiciones laborales (0,958), 

comunicación (0.986), recompensas (0,980) e identidad (0.992) y para la 

variable clima organizacional en relación a las dimensiones: condiciones 

personales (0.959), productividad (0.976) y relaciones interpersonales 

(0.968). En conclusión, se determinó la relación directas mu alta y 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral.   

A nivel nacional, Flores y Garcia (2023) consideraron como objetivo 

principal determinar la relación entre el desempeño laboral y el clima 

organizacional. El diseño fue no experimental-transversal, la muestra 

poblacional fue de 85 docentes. Como resultados finales se refleja que el 

54,1% de los docentes manifiestan que el clima organizacional se muestra 

en riesgo, mientras que el 34,1% reflexionan e indican que es inadecuado y 

el 11,8% expresa que es adecuado. Respecto con el desempeño laboral, el 

71,8% de los profesores manifiestan que se encuentra en nivel medio, por 

otra parte, un 16,5% señala que es bajo y el 11,8% lo considera alto. En 

conclusión, existe asociatividad entre las variables investigadas, puesto que 

el adecuado ambiente organizacional promueve el rendimiento de labores 
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entre los actores educativos, alcanzando los propósitos de la Institución 

Educativa. 

Soncco (2021) en su estudio, tuvo como objetivo determinar la relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral. El estudio fue no 

experimental – transversal, la muestra incluyó un total de 35 colaboradores. 

Los resultados finales fueron en un nivel regular del 73.4% para la variable 

clima organizacional y en un 57.1% para la variable desempeño laboral. Se 

concluyó que existe relación positiva directa de grado moderado entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores.  

Flores (2022) consideró como objetivo general determinar la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral. El diseño fue descriptivo, no 

experimental-correlacional, la muestra incluyó 170 colaboradores. Los 

resultados indicaron que el clima organizacional alcanzó el 85% con un nivel 

medio y la variable desempeño laboral al 90% de nivel medio, concluyendo 

que existe relación positiva entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral.  

Fernández y Ramirez (2021) consideraron como objetivo determinar la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral. El diseño fue no 

experimental, correlacional de corte transversal, con una muestra de 105 

trabajadores. Como resultado final obtuvieron una correlación significativa 

con un valor de coeficiente de correlación de Rho de Spearman de un 80 %, 

en relación a las variables clima organizacional y desempeño laboral. Se 

concluye que existe relación, significativa entre las variables de estudio.  

Nepo (2022) consideró como objetivo principal determinar la relación entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral. El diseño fue descriptivo, no 

experimental-correlacional-transversal, la muestra estuvo conformado por 

248 trabajadores. Los resultados muestran que el clima organizacional está 

en un nivel favorable de 43.1% y el desempeño laboral está calificado como 

Alto en un 50.8%, demostrando en tener un nivel de relación significativa y 

muy alta de Rho de Spearman =0,840. Concluyendo así que, la población 

encuestada percibe un buen clima organizacional y, por ende, tienen un buen 

desempeño laboral en todas las áreas funcionales, por lo cual existe una 

relación entre ambas variables. 
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El desarrollo del estudio llenará un vacío de conocimiento acerca de la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de las instituciones educativas de la localidad de Huachos, 

considerando que son dos variables fundamentales que optimizan el 

correcto manejo de las organizaciones.  

En tal sentido, la investigación es importante porque analiza la realidad 

del problema, evidenciando deficiencias con respecto al clima organizacional 

que afecta directamente en el desempeño laboral de los colaboradores, por 

lo que la finalidad es proponer herramientas de solución que mejoren los 

problemas identificados. 

Además, de acuerdo a la justificación social y práctica, quienes se 

beneficiarán serán las instituciones educativas; puesto que, las dificultades 

asociadas al tema de interés, repercuten de manera directa sobre los 

trabajadores y al sugerir la solución práctica, se identificarán alternativas 

para establecer mejoras respecto a clima organizacional y desempeño 

laboral.  

Tomando en cuenta la justificación metodológica, los aspectos señalados 

se fundamentan sobre contenidos con carácter científico y tras el análisis de 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, se pretende 

brindar información importante para futuras investigaciones.    

El objetivo de la investigación considera determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de las 

Instituciones Educativas de la localidad de Huachos en Huancavelica-Perú, 

2024. 

La hipótesis propuesta considera que el clima organizacional se relaciona 

directamente con el desempeño laboral de los trabajadores de las 

Instituciones Educativas de la localidad de Huachos en Huancavelica-Perú, 

2024. 
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II. MATERIALES Y MÉTODOS 

2.1 Enfoque y diseño 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, siendo un 

método estructurado que utiliza la recolección de datos, con base en la 

medición numérica y el análisis estadístico. 

Además, se desarrolló bajo el diseño no experimental, tipo 

correlacional y de corte transversal, porque no se manipularon ni 

modificaron las variables, se conoció la relación entre ambas variables y 

se realizó la recolección de los datos del estudio en un solo momento.   

 

2.2 Población, muestra y muestreo (criterios de inclusión y exclusión) 

La población de estudio estuvo conformada por 20 trabajadores de 

las instituciones educativas de la localidad de Huachos, siendo 

considerados el personal docente y administrativo de dichas 

instituciones. Además, no será necesario extraer una muestra, ya que se 

trabajará con el total de la población.  

 

2.3 Variable(s) de estudio 

  Referente a las variables de estudio; que son el clima 

organizacional y el desempeño laboral, se expone las siguientes 

definiciones: 

        Clima organizacional 

Definición conceptual: Representa un componente muy importante en 

la integración y progreso de cualquier organización social, donde sus 

integrantes perciben el entorno que los rodea (Pino et al.,2021). 

Definición operacional: Fue posible la obtención de información a partir 

de dicha variable gracias a la identificación de dimensiones 

(comunicación interpersonal, toma de decisiones, motivación laboral y 

relaciones interpersonales) y especificación de ítems en el instrumento 

de recolección, siendo este un cuestionario.  

Desempeño laboral 

Definición conceptual: El desempeño laboral se refiere a los 

comportamientos y acciones que exhibe un empleado al realizar las 

funciones y tareas esenciales requeridas para su puesto que están 
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relacionadas con los objetivos de la organización. Estos se pueden medir 

en función de las habilidades y el nivel de cada individuo. (Paz, 2020). 
 Definición operacional: Fue posible la obtención de información a partir 

de dicha variable gracias a la identificación de dimensiones 

(productividad laboral, eficacia, eficiencia laboral y desempeño 

individual) y especificación de ítems en el instrumento de recolección. 

 

  2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos (criterios de validez 

y confiabilidad) 

  La recolección de datos se hizo posible gracias al empleo de la 

técnica de encuesta, la cual consiste en la obtención de información a 

partir de los propios participantes; además, como instrumentos, se 

emplearon cuestionarios.  

Respecto a estos últimos, se tomó en cuenta un cuestionario   el 

cual consta de 20 ítems, agrupados en 4 dimensiones (comunicación 

interpersonal, toma de decisiones, motivación laboral y relaciones 

interpersonales), para la variable de clima organizacional y para la 

variable de desempeño laboral, consta de 20 ítems, agrupados en 4 

dimensiones (productividad laboral, eficacia, eficiencia laboral y 

desempeño individual).  

Las alternativas de respuesta en ambos casos, considera la 

siguiente valoración: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), 

Muy pocas veces (2), y Nunca (1). 

Dichos instrumentos cumplen con el criterio de validez al haber sido 

evaluados y aprobados por jueces expertos en la materia, contando a su 

vez con una prueba piloto, analizado bajo el valor de Alfa de Cronbach, 

obteniendo para el instrumento que mide la variable Clima 

Organizacional un valor de 0.801 y para el instrumento que mide la 

variable de desempeño laboral un valor de 0.928, indicando confiabilidad 

de acuerdo a los resultados. El presente instrumento fue elaborado y 

sometido a validación por Jave (2021). 

A pesar de la validación, se sometió a revisión por tres jueces 

expertos en la materia.   
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2.5 Plan de recolección de datos 

2.5.1 Autorización y coordinaciones para la recolección de datos 

         Se consideró indispensable la carta de presentación otorgada por 

la institución universitaria con la cual se solicitó autorización a la autoridad 

correspondiente en cada una de las instituciones educativas de la 

localidad de Huachos para el ingreso a sus instalaciones, donde se 

identificaron las características de los espacios y periodos en las cuales 

se aplicaron los instrumentos de recolección de datos. 

 

2.5.2 Aplicación de instrumentos de recolección de datos 

        Habiendo identificado a la población de estudio, se organizó la 

entrega de cuestionarios los cuales fueron desarrollados por los 

participantes en un tiempo aproximado de una hora. Posteriormente, se 

procedió a recolectar tales instrumentos con el propósito de registrar los 

datos recabados. 

 

2.6 Métodos de análisis estadístico 

  Elaborada la matriz de datos, se realizó el análisis estadístico 

descriptivo e inferencial, considerando la presentación de frecuencias. 

Además, de acuerdo al propósito del estudio, se tomó en cuenta la 

prueba Rho de Spearman, lo cual permitió identificar el coeficiente 

correspondiente, identificando la relación propuesta, considerando la 

escala de medición ordinal de las variables.  

                

2.7 Aspectos éticos 

  Según principios de respeto, beneficencia y justicia. De acuerdo al 

respeto, los participantes fueron informados del procedimiento 

desarrollado y tuvieron autonomía en la toma de decisiones para el 

involucramiento en la investigación. Según la beneficencia, se brindó a 

los trabajadores la información de los beneficios que se obtendrán como 

resultado del estudio, en este caso relacionado a las características del 

espacio laboral.  

Finalmente, los aspectos positivos son dirigidos a todos los 

involucrados, sin distinción alguna; puesto que, las acciones 
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correspondientes son de no discriminar la selección de los individuos de 

la investigación, considerando que los integrantes de este estudio serán 

tratados por igual, sin preferencia alguna y con cordialidad y respeto. 
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III.  RESULTADOS  

3.1. Análisis descriptivo  

Tabla 1 

Características de edad, género, cargo e instrucción 

INFORMACIÓN DE LOS 

PARTICIPANTES 
 

TOTAL=20 participantes 

Edad Media Mín   Máx 

Valores 44,5 33     56 

Género N° % 

Femenino 11 55,0 

Masculino 9 45,0 

Cargo   

Docente 15 75,0 

Administrativo 5 25,0 

Nivel de instrucción   

Nivel técnico 12 60,0 

Nivel universitario 5 25,0 

Nivel secundario 2 10,0 

Nivel primario  1 5,0 

 

 

 

Respecto a la edad, se evidencia una media de edad de 44,5 años, una edad 

mínima de 33 años y una edad máxima de 56 años. De acuerdo al género, 

predomina el género femenino con 55,0% de participantes y en el caso del 

género masculino, corresponde al 45,0% de individuos. De acuerdo al cargo, 

predomina el cargo docente con 75,0% de participantes y el cargo administrativo 

corresponde al 25,0%. Según el nivel de instrucción, el 60,0% corresponde al 

nivel técnico, el 25,0% al nivel universitario, el 10,0% al nivel secundario y el 

5,0% al nivel primario.  
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Tabla 2 

Clima organizacional 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Total 

11 55,0 

7 35,5 

2 10,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al clima organizacional, se evidencia que en el 55% de casos se 

manifiesta la opción siempre, la cual se refiere a percibir aspectos positivos en 

dicha variable, en el 35,5% de casos se manifiesta la opción casi siempre, que 

se interpreta como una aceptación favorable la mayoría de veces y en el 10% de 

casos se manifiesta la opción Algunas veces; lo cual corresponde a una 

percepción favorable, pero en mínimas circunstancias.  
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Tabla 3 

Clima organizacional-Dimensión Comunicación interpersonal 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Total 

19 95,0 

1 5,0 

20 100,0 

 
 
 

Respecto al clima organizacional en su dimensión comunicación interpersonal, 

se evidencia que en el 95% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se 

refiere a percibir aspectos positivos en dicha dimensión, en el 5% de casos se 

manifiesta la opción casi siempre, que se interpreta como una aceptación 

favorable la mayoría de veces en el aspecto comunicativo.  
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Tabla 4 

Clima organizacional-Dimensión Toma de decisiones 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Total 

18 90,0 

1 5,0 

1 5,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al clima organizacional en su dimensión toma de decisiones, se 

evidencia que en el 90% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se 

refiere a percibir aspectos positivos en dicha dimensión, en el 5% de casos se 

manifiesta la opción casi siempre, que se interpreta como una aceptación 

favorable la mayoría de veces, coincidente con el 5% de casos en donde se 

manifiesta también la opción Algunas veces; lo cual corresponde a una 

percepción favorable, pero en mínimas circunstancias.  
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Tabla 5 

Clima organizacional-Dimensión Motivación laboral 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Total 

14 70,0 

4 20,0 

2 10,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al clima organizacional en su dimensión motivación laboral, se 

evidencia que en el 70% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se 

refiere a percibir aspectos positivos en dicha dimensión, en el 20% de casos se 

manifiesta la opción casi siempre, que se interpreta como una aceptación 

favorable la mayoría de veces y en el 10% de casos se manifiesta la opción 

Algunas veces; lo cual corresponde a una percepción favorable, pero en mínimas 

circunstancias.  
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Tabla 6 

Clima organizacional-Dimensión Relaciones interpersonales 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Total 

16 80,0 

3 15,0 

1 5,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al clima organizacional en su dimensión relaciones interpersonales, se 

evidencia que en el 80% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se 

refiere a percibir aspectos positivos en dicha dimensión, en el 15% de casos se 

manifiesta la opción casi siempre, que se interpreta como una aceptación 

favorable la mayoría de veces y en el 5% de casos se manifiesta la opción 

Algunas veces; lo cual corresponde a una percepción favorable, pero en mínimas 

circunstancias.  
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Tabla 7 

Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Total 

15 75,0 

5 25,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al desempeño laboral, se evidencia que en el 75% de casos se 

manifiesta la opción siempre, la cual se refiere a percibir aspectos positivos en 

dicha variable y en el 25% de casos se manifiesta la opción casi siempre, que se 

interpreta como una aceptación favorable la mayoría de veces.  
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Tabla 8 

Desempeño laboral-Dimensión Productividad laboral 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Total 

20 100,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al desempeño laboral en su dimensión productividad laboral, se 

evidencia que en el 100% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se 

refiere a percibir aspectos positivos en dicha variable.  
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Tabla 9 

Desempeño laboral-Dimensión Eficacia 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Total 

19 95,0 

1 5,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al desempeño laboral en su dimensión eficacia, se evidencia que en el 

95% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se refiere a percibir 

aspectos positivos en dicha variable y en el 5% de casos se manifiesta la opción 

casi siempre, que se interpreta como una aceptación favorable la mayoría de 

veces.  
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Tabla 10 

Desempeño laboral-Dimensión Eficiencia laboral 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Total 

19 95,0 

1 5,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al desempeño laboral en su dimensión eficiencia laboral, se evidencia 

que en el 95% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se refiere a 

percibir aspectos positivos en dicha variable y en el 5% de casos se manifiesta 

la opción casi siempre, que se interpreta como una aceptación favorable la 

mayoría de veces.  
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Tabla 11 

Desempeño laboral-Dimensión Desempeño individual 

 Frecuencia Porcentaje (%) 

Siempre 

Casi siempre 

Total 

16 80,0 

4 20,0 

20 100,0 

 

 

 

Respecto al desempeño laboral en su dimensión desempeño individual, se 

evidencia que en el 80% de casos se manifiesta la opción siempre, la cual se 

refiere a percibir aspectos positivos en dicha variable y en el 20% de casos se 

manifiesta la opción casi siempre, que se interpreta como una aceptación 

favorable la mayoría de veces.  
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3.2. Análisis inferencial  

 

Contrastación de hipótesis 

Prueba de hipótesis 1 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de Huachos 

 

Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de Huachos 

 

Tabla 12 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de Huachos 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional  Coeficiente de 

correlación 

0,732 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 20 

 

 

 

Según el nivel de significancia de 0,001, inferior al valor de error de 0,05 (5%), 

se debe aceptar la hipótesis inicial, la cual señala que, existe relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en las 

instituciones educativas de la localidad de Huachos. 
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Prueba de hipótesis 2 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 
dimensión productividad laboral de los trabajadores en las instituciones 
educativas de la localidad de Huachos 
 
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 
dimensión productividad laboral de los trabajadores en las instituciones 
educativas de la localidad de Huachos 
 

Tabla 13 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión 

productividad laboral de los trabajadores en las instituciones educativas de la 

localidad de Huachos 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional  Coeficiente de 

correlación 

0,629 

Sig. (bilateral) 0,003 

N 20 

 

 

 

Según el nivel de significancia de 0,003, inferior al valor de error de 0,05 (5%), 

se debe aceptar la hipótesis inicial, la cual señala que, existe relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión productividad 

laboral de los trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de 

Huachos. 
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Prueba de hipótesis 3 

 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 
dimensión eficacia de los trabajadores en las instituciones educativas de la 
localidad de Huachos 
 
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 
dimensión eficacia de los trabajadores en las instituciones educativas de la 
localidad de Huachos. 
 

 

Tabla 14 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión 

eficacia de los trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de 

Huachos 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional  Coeficiente de 

correlación 

0,595 

Sig. (bilateral) 0,006 

N 20 

 
 
 
Según el nivel de significancia de 0,006, inferior al valor de error de 0,05 (5%), 

se debe aceptar la hipótesis inicial, la cual señala que, existe relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión eficacia de los 

trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de Huachos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

Prueba de hipótesis 4 

 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 

dimensión eficiencia laboral de los trabajadores en las instituciones educativas 

de la localidad de Huachos 

 
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 
dimensión eficiencia laboral de los trabajadores en las instituciones educativas 
de la localidad de Huachos 
 

Tabla 15 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión 
eficiencia laboral de los trabajadores en las instituciones educativas de la 
localidad de Huachos 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional  Coeficiente de 

correlación 

0,728 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 20 

 
 
 
Según el nivel de significancia de 0,001, inferior al valor de error de 0,05 (5%), 

se debe aceptar la hipótesis inicial, la cual señala que, existe relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión eficiencia laboral 

de los trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de Huachos. 
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Prueba de hipótesis 5 

 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 

dimensión desempeño individual de los trabajadores en las instituciones 

educativas de la localidad de Huachos 

 
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su 
dimensión desempeño individual de los trabajadores en las instituciones 
educativas de la localidad de Huachos 
 

Tabla 16 

Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión 
desempeño individual de los trabajadores en las instituciones educativas de la 
localidad de Huachos 

 Desempeño laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima organizacional  Coeficiente de 

correlación 

0,638 

Sig. (bilateral) 0,002 

N 20 

 

 

 

Según el nivel de significancia de 0,002, inferior al valor de error de 0,05 (5%), 

se debe aceptar la hipótesis inicial, la cual señala que, existe relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral en su dimensión desempeño 

individual de los trabajadores en las instituciones educativas de la localidad de 

Huachos. 
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IV. DISCUSIÓN  

4.1. Discusión 

Investigaciones recientes han explorado la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral desde diferentes perspectivas. Un primer 

conjunto de estudios, realizados por Del Rocio et al. (2022), Ponce y Gómez 

(2021), Pino et al. (2021), Santana (2021), Calle (2023), Flores y Garcia (2023), 

Soncco (2021), Flores (2022), Fernández y Ramirez (2021), y Nepo (2022), se 

enfocaron en establecer una conexión general entre estas dos variables 

mediante diseños no experimentales correlacionales.  

En términos generales, todos estos estudios concluyeron que existe una 

relación positiva entre el clima organizacional y el desempeño laboral. Aunque 

variaron en metodología y tamaño de muestra, todos reportaron niveles de 

significancia inferiores a 0.05, lo que sugiere una relación significativa y 

consistente. 

Por otro lado, un segundo enfoque detalló diferentes dimensiones del 

clima organizacional, como la comunicación interpersonal, la toma de 

decisiones, la motivación laboral y las relaciones interpersonales. Estos aspectos 

fueron evaluados en relación con diversas dimensiones del desempeño laboral, 

incluyendo la productividad, eficacia, eficiencia y desempeño individual, 

específicamente en instituciones educativas de Huachos.  

Este conjunto de estudios reveló altos niveles de percepción positiva en 

todas las dimensiones del clima organizacional y del desempeño laboral 

evaluadas. Por ejemplo, la comunicación interpersonal fue percibida como 

siempre positiva en un 95% de los casos, mientras que la productividad laboral 

se manifestó siempre en el 100% de los casos evaluados. 

Ambos enfoques de investigación coinciden en que fortalecer el clima 

organizacional puede mejorar significativamente el desempeño laboral de los 

trabajadores. Esta conclusión es fundamental para la gestión y el diseño de 

políticas organizacionales orientadas a mejorar el ambiente laboral y, por ende, 

aumentar la productividad y eficacia de los empleados. La combinación de estos 

resultados ofrece una comprensión integral sobre cómo diferentes aspectos del 
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clima organizacional están intrínsecamente relacionados con diversas 

dimensiones del desempeño laboral.  

Estos hallazgos no solo son relevantes para entornos educativos como el 

de Huachos, sino que también proporcionan información valiosa para la gestión 

empresarial en general, subrayando la importancia de crear y mantener un 

entorno laboral favorable para el éxito organizacional. 

Puede considerarse, además, casos de discrepancias como los 

señalados a continuación. 

En algunos antecedentes, como el de Fernández y Ramirez (2021) que 

concluyeron una correlación significativa entre clima organizacional y 

desempeño laboral de manera general, se contrasta con los resultados 

detallados del presente estudio. Se revela que la comunicación interpersonal se 

percibe como siempre positiva en un 95% de los casos y la toma de decisiones 

como siempre en un 90%. Esta alta percepción podría indicar una discrepancia 

en la intensidad de la percepción de estas dimensiones específicas en 

comparación con la percepción general encontrada por Fernández y Ramirez. 

Otro ejemplo es el estudio de Nepo (2022), que encontró una relación 

entre clima organizacional y desempeño laboral. Sin embargo, los datos en la 

presente investigación muestran que la motivación laboral se percibe como 

siempre positiva en un 70% de los casos, casi siempre en un 20%, y algunas 

veces en un 10%. Esta discrepancia sugiere una diferencia en la intensidad de 

la percepción específica sobre la motivación laboral en comparación con la 

conclusión más general de Nepo. 

Además, Flores (2022) concluyó una relación positiva entre el clima 

organizacional y desempeño laboral. En contraste, en el presente estudio se 

detalla que la eficiencia laboral se percibe como siempre en un 95% de los casos 

y casi siempre en un 5%, mientras que el desempeño individual se percibe como 

siempre en un 80% de los casos y casi siempre en un 20%. Estas percepciones 

detalladas pueden indicar discrepancias en cómo se percibe la eficiencia laboral 

y el desempeño individual específicamente en relación con la conclusión general 

de Flores. 
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Estas discrepancias resaltan la importancia de considerar las dimensiones 

específicas del clima organizacional y desempeño laboral al interpretar los 

resultados de los estudios. Mientras que los estudios en relación a los 

antecedentes ofrecen una visión más general y correlacional, el resultado de la 

presente investigación proporciona una desagregación más detallada que revela 

variaciones en la percepción y relación entre estas variables específicas en 

contextos particulares, como el de las instituciones educativas en Huachos. 

4.2. Conclusiones 

− Existe una relación significativa entre el Clima Organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores en las instituciones educativas 

de la localidad de Huachos, demostrada por un coeficiente de correlación 

de Rho de Spearman de 0.732. Esta evidencia sugiere que el clima 

organizacional puede influir considerablemente en el desempeño laboral 

dentro de una organización. 

− Asimismo, se encontró una relación significativa entre el clima 

organizacional y la productividad laboral de los colaboradores en las 

instituciones educativas de Huachos, con un coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0.629. Esto indica que un clima organizacional 

positivo podría mejorar significativamente el rendimiento de los 

colaboradores en términos de productividad. 

− Igualmente, se observó una relación entre el clima organizacional y la 

eficacia laboral de los trabajadores en las instituciones educativas de 

Huachos, con un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 

0.595. Esto sugiere que un buen clima organizacional podría facilitar que 

los colaboradores logren sus objetivos de manera más efectiva. 

− Además, se encontró una relación significativa entre el clima 

organizacional y la eficiencia laboral de los trabajadores en las 

instituciones educativas de Huachos, con un coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0.728. Esto indica que un ambiente laboral positivo 

puede favorecer que los colaboradores realicen sus actividades con 

mayor éxito y eficiencia. 
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− Finalmente, se identificó una relación significativa entre el clima 

organizacional y el desempeño individual de los trabajadores en las 

instituciones educativas de Huachos, con un coeficiente de correlación de 

Rho de Spearman de 0.638. Esta relación sugiere que un buen clima 

organizacional puede facilitar que los colaboradores alcancen sus metas 

individuales de manera efectiva. 

4.3. Recomendaciones  

− Mejorar la comunicación entre los colaboradores, reconocer sus logros y 

promover una cultura de retroalimentación positiva en la institución. 

− Implementar actividades recreativas alternativas al trabajo para fomentar 

la comunicación, participación y confianza entre los trabajadores. Las 

ventajas derivadas de estas iniciativas justifican plenamente su 

implementación. 

− Introducir proyectos de responsabilidad social dentro de la institución, 

para fortalecer la comunicación y la confianza, motivando a los 

colaboradores al participar en actividades significativas y altruistas, 

ampliando así los beneficios del clima organizacional. 

− Organizar talleres de capacitación regulares con todos los colaboradores 

para analizar y evaluar el análisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, 

Debilidades y Amenazas) de la institución. Esto no solo reconocerá las 

contribuciones individuales, sino que también aumentará la participación 

y apoyará mejoras continuas en el desempeño de los colaboradores. 
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ANEXOS 

Anexo A. Operacionalización de las variables  

CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ÍTEMS VALOR 

Primera 

variable: 

Clima 

organizacional 

 

 

 

 

 

 

Representa un 

componente muy 

importante en la 

integración y progreso 

de cualquier 

organización social, 

donde sus integrantes 

perciben el entorno 

que los rodea (Pino et 

al.,2021). 

Será posible la 

obtención de 

información a partir de 

dicha variable gracias 

a la identificación de 

dimensiones 

(comunicación 

interpersonal, toma de 

decisiones, 

motivación laboral y 

relaciones 

interpersonales) y 

especificación de 

ítems en el 

instrumento de 

recolección 

Comunicación 
interpersonal  

- Comunicación afectiva  

- Empleo de canales de 
comunicación 

- Intercambio de 
información  

Ordinal 
1, 2, 3, 

4, 5 

 

 

 

 

 

(1) Nunca  

(2) Muy 

pocas 

veces  

(3) Algunas 

veces 

(4) Casi 

siempre 

(5) Siempre  

  

 

Toma de 
decisiones  

-Autonomía de decisiones  

-Flexibilidad en el trabajo  

-Responsabilidad laboral   

Ordinal 
 6, 7, 8, 

9, 10  

Motivación 
laboral 

-Retribución salarial 

-Desenvolvimiento en el 
trabajo  

-Aspiración laboral 

Ordinal 

11, 12, 

13, 14, 

15 
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denominado 

cuestionario. 

Relaciones 
interpersonales 

-Trabajo en equipo  

-Influencia laboral  

-Rutinas organizacionales  

Ordinal 

16, 17, 

18, 19, 

20  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(1) Nunca  

(2) Muy 

pocas 

veces  

(3) Algunas 

veces 

(4) Casi 

siempre 

(5) Siempre  

 

Segunda 

Variable: 

Desempeño 

laboral  

El desempeño laboral 

se refiere a los 

comportamientos y 

acciones que exhibe 

un empleado al 

realizar las funciones 

y tareas esenciales 

requeridas para su 

puesto que están 

relacionadas con los 

objetivos de la 

organización. Estos 

se pueden medir en 

función de las 

habilidades y el nivel 

de cada individuo. 

(Paz, 2020). 

Será posible la 

obtención de 

información a partir de 

dicha variable gracias 

a la identificación de 

dimensiones 

(productividad laboral, 

eficacia, eficiencia 

laboral y desempeño 

individual) y 

especificación de 

ítems en el 

instrumento de 

recolección. 

Productividad 
laboral 

-Logro de objetivos  

-Cumplimiento de 
lineamientos  

-Nivel de desempeño 

Ordinal 

21,22, 

23,24, 

25   

Eficacia  

-Conocimiento de 
funciones  

-Retroalimentación  

-Trabajo de calidad 
ejecutado 

Ordinal 

26, 27, 

28, 29, 

30  

Eficiencia laboral  

-Responsabilidad 
profesional  

-Adaptación a los cambios 

-Nivel de conocimiento 

Ordinal 

31, 32, 

33, 34, 

35  
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Desempeño 
individual  

-Compromiso laboral 

-Reconocimiento laboral 

-Desempeño profesional   
Ordinal 

36, 37, 

38, 39, 

40 
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Anexo B. Instrumento de recolección de datos 

 
Estimado Señor(a): 
La presente encuesta es parte de una investigación que tiene por finalidad 
evaluar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en las 
Instituciones Educativas de la localidad de Huachos en Huancavelica- Perú, 
2024. La encuesta es totalmente confidencial y anónima, por lo cual le 
pedimos sinceridad en su respuesta.  
Si Ud. Está de acuerdo con lo señalado, procesa con el llenado de la encuesta.  
 
Instrucciones: Lea atentamente y marque con una (X) en el casillero de su 
preferencia del ítem correspondiente. 
 

DATOS DEMOGRÁFICOS Edad: (   ) Sexo: M (  )  F (  ) 

Cargo: 1. Docente (  ) 2. Administrativo (  )  
 
Grado de instrucción: Técnico (    )             Universitario (    )  
   
Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero 
correspondiente según a la siguiente escala: 
 

Siempre Casi 
siempre 

Algunas 
veces 

Muy pocas 
veces 

Nunca 

5 4 3 2 1 

 
 
 

ITEM   Siempre     
Casi 

siempre 
Algunas 
veces 

Muy pocas 
veces 

Nunca 

CLIMA ORGANIZACIONAL      

N° COMUNICACIÓN 
INTERPERSONAL 

     

1 ¿Existe una relación 
interpersonal adecuada entre 
compañeros de trabajo? 

     

2 ¿Los canales de 
comunicación son suficientes 
para comunicarse entre sus 
compañeros y jefes? 

     

3 ¿Entiende los mensajes 
que se da dentro de la 
institución? 

     

4 ¿Su conocimiento le 
permite profundizar en la 
comunicación dentro de la 
institución? 

     

5 ¿Las actividades que 
propone la institución le 
permite tener mayor 
interrelación con otras áreas? 
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 TOMA DE DECISIONES      

6 ¿Tiene Ud. Autonomía al 
tomar decisiones en las 
labores que desempeña? 

     

7 ¿Ud. es responsable del 
trabajo que realiza? 

     

8 ¿Las decisiones que Ud. 
Toma son reconocidas por 
la organización? 

     

9 ¿El horario de trabajo le 
permite realizar actividades 
complementarias? 

     

10 ¿La estructura 
organizacional 
(organigrama), es la 
adecuada para alcanzar 
rápidamente sus 
objetivos? 

     

 MOTIVACION LABORAL      

11 ¿Para Ud. los beneficios y 
retribuciones que brinda 
la institución son 
adecuadas? 

     

12 ¿Está de acuerdo con la 
asignación salarial? 

     

13 ¿Sus aspiraciones son 
acorde a lo que le ofrece la 
institución? 

     

14 ¿El entorno le permite 
desenvolverse 
adecuadamente en su 
trabajo? 

     

15 ¿El tiempo de vacaciones 
que le asignan por su 
trabajo es suficiente? 

     

 RELACIONES 
INTERPERSONALES  

     

16 ¿Con qué frecuencia se 
realizan reuniones con sus 
compañeros de trabajo? 

     

17 ¿Realiza trabajo en equipo 
de manera conjunta con su 
jefe y compañeros de 
labores? 

     

18 ¿Considera que tiene 
suficiente influencia con 
sus compañeros en cuanto 
a las labores que realiza? 

     

19 ¿Existen rutinas 
organizacionales 
compartidas entre todos los 
involucrados de su área? 

     

20 ¿El área que actualmente 
ocupa le permite interactuar 
con sus compañeros de 
trabajo? 
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DESEMPEÑO LABORAL  Siempre   Casi  
   siempre 

Algunas 
veces 

Muy pocas 
veces 

Nunca 

N° PRODUCTIVIDAD LABORAL      

21 ¿Logra los objetivos 
planificados según su área? 

     

22 ¿Cumple con eficacia su 
trabajo dentro de la 
institución? 

     

23 ¿Su nivel de desempeño es 
acorde a lo que está establecido 
por las políticas de la institución? 

     

24 ¿Llega a cumplir con las metas 
establecidas de la institución? 

     

25 Ud. contribuye con los 
lineamientos de la institución? 

     

 EFICACIA       

26 ¿Cuándo cumple con las 
metas establecidas recibe 
retroalimentación? 

     

27 ¿Desarrolla con total 
normalidad las tareas 
asignadas? 

     

28 ¿Conoce las funciones que se 
desarrolla en su puesto de 
trabajo? 

     

29 ¿Logra desarrollar su trabajo 
apropiadamente? 

     

30 ¿Logra realizar más 
actividades de lo asignado? 

     

 EFICIENCIA LABORAL      

31 ¿Su grado de responsabilidad 
está acorde a su capacidad 
profesional? 

     

32 ¿El nivel de conocimiento 
técnico que posee le 
permite su desenvolvimiento 
en su puesto de trabajo? 

     

33 ¿Logra desarrollar con 
liderazgo y cooperación su 
trabajo? 

     

34 ¿Logra adaptarse con rapidez 
a los cambios que se 
generan en su entorno? 

     

35 ¿El tiempo para realizar sus 
actividades es adecuado? 

     

 DESEMPEÑO INDIVIDUAL        

36 ¿Identifica los buenos 
resultados que logra? 

     

37 ¿Se le brinda reconocimiento 
por el compromiso del trabajo 
que realiza? 

     

38 ¿Recibe información acerca de 
sus resultados? 

     

39 ¿Se compromete en las 
nuevas actividades que le 
asignan? 

     

40 ¿Envía a tiempo las tareas 
encomendadas a su área? 
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Anexo C. Ficha de validación de instrumentos  

Aprobación del experto 1 
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Aprobación del experto 2 
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Aprobación del experto 3  
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Anexo D. Autorización 
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