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Resumen 

El presente estudio permitió identificar la relación entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, a la vez, el estudio 

fue tipo básica, correlacional, enfoque cuantitativo, no experimental – transversal. 

Que constó de 35 personas en su población y muestra. Se empleó la encuesta 

como técnica y el cuestionario como instrumento, se designó 18 preguntas en 

escala de Likert, 08 para la primera variable y 10 para la segunda variable; las 

mismas que estuvieron validadas debidamente por profesionales expertos y de esta 

manera determinar la fiabilidad a través el Alpha de Cronbach, utilizando el 

estadístico SPSS versión 25 para el procesamiento. Se organizó y midió la 

correlación empleando Rho de Spearson, cuyos resultados categorizados indicaron 

la correlación positiva media entre variables con 0.554. Finalmente ayudó a realizar 

una discusión, conclusión y recomendar lo obtenido en la investigación; lo que 

concluye que ambas variables estudiadas no sólo guardan relación, sino que tienen 

una importancia teórica y práctica entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, Chiclayo – 2022. 

 

 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, productividad laboral. 
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Abstract 

The present study allowed to identify the relationship between organizational climate 

and work performance in the personnel of the IESTP Juan Mejía Baca, at the same 

time, the study was basic, correlational, quantitative approach, non-experimental - 

cross-sectional. Which consisted of 35 people in its population and sample. The 

survey was used as a technique and the questionnaire as an instrument, 18 

questions were designated on the Likert scale, 08 for the first variable and 10 for the 

second variable; the same ones that were duly validated by expert professionals 

and in this way determine the reliability through Cronbach's Alpha, using the SPSS 

version 25 statistic for processing. The correlation was organized and measured 

using Spearson's Rho, whose categorized results indicated the average positive 

correlation between variables with 0.554. Finally, it helped to carry out a discussion, 

conclusion and recommend what was obtained in the investigation; which concludes 

that both variables studied are not only related, but also have a theoretical and 

practical importance between the organizational climate and work performance in 

the IESTP Juan Mejía Baca, Chiclayo - 2022. 

 

 

Keywords: Organizational climate, work performance, labor productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Según el estudio de Obeng et al. (2021) el clima organizacional es un tema 

que, para las instituciones de educación, tanto privadas como públicas tienen mayor 

importancia, ya que por este medio buscaron implementar estrategias que les 

permitan ser una institución firme en sus objetivos planteados y competir en el 

mercado. Asimismo, Lower et al. (2020) manifestaron que las instituciones que 

implementan un clima organizacional donde aplican evaluaciones constantes sobre 

estructuras organizacionales y comportamientos de los colaboradores mejoran en 

el desarrollo de la institución. 

En el ámbito internacional, el clima organizacional según Faremi y Jita (2019), 

concluyeron que abarca una serie de conocimientos y emociones que el 

colaborador presenta en la institución, por otro lado, Gonzáles et al. (2021) 

consideraron que consiste en comprender los procesos, el comportamiento 

humano y estructura dentro de la organización.  Asimismo, para Daniëls et al. 

(2021) indicaron que para que los colaboradores tengan un buen desempeño en la 

institución deben acceder y adaptarse a los diferentes cambios y finamente según 

Luqman et al. (2020) concluyeron que estas estrategias se investigaron con la 

intención de aumentar, optimizar las condiciones y el desempeño laboral en las 

instituciones.  

En el Perú, debido a la pandemia Covid-19, muchas instituciones se han 

visto afectadas, la mayoría de ellas no mostraron interés sobre el clima 

organizacional ocasionando que la mayoría de trabajadores muestren 

desmotivación y un bajo rendimiento. Según Salcedo et al. (2021) mencionaron que 

dicha crisis afecta en lo económico, político y social y cualquier estudio que se lleve 

a cabo a una institución posiblemente pueda arrogar resultados negativos de 

acuerdo a las variables de estudio. 

Según Aptitus (2019), el 81% de los colaboradores afirmaron que el clima 

organizacional es primordial para que exista un buen desempeño laboral y el 19% 

consideró que esto no repercute en el desarrollo de las actividades. Por otro lado, 

Zwikael y Meredith (2019) concluyeron que para compensar a los clientes las 

organizaciones presentan una serie de estrategias orientadas a mejorar los 

resultados dentro de la organización. 

La empresa estudiada pertenece a la Región Lambayeque, el I.E.S.T.P Juan 
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Mejía Baca cuenta con más de 17 años de experiencia, formando profesionales 

exitosos, emprendedores, en sus 5 carreras que están al servicio de la comunidad 

del ámbito regional. El problema se originó al querer conocer por parte del promotor 

general, como su organización podría verse afectada con respecto al desempeño 

de sus colaboradores por falta de un buen clima organizacional. Según Vera et al. 

(2018) manifestaron que la motivación del colaborador en su centro de trabajo va a 

depender de la percepción del adecuado clima organizacional. Sin embargo, para 

Li et al. (2020), consideraron la falta de comunicación entre los colaboradores como 

una de las causas que ocasiona un clima laboral inadecuado y un desempeño y 

productividad poco favorable para la organización.  

Sin embargo, al no realizar el estudio a este problema, las consecuencias 

serían negativas; según los autores Ko y Kang (2019) refirieron que al no establecer 

un buen manejo de las estrategias sobre clima organizacional la institución no 

cumpliría con sus objetivos y por ende el desempeño de los colaboradores sería 

bajo. Al igual los autores Taştan y Davoudi (2017) opinaron que si los colaboradores 

presentan un desempeño deficiente generaran que la organización no brinde un 

buen servicio a los clientes, lo que ocasiona el desprestigio de esta en el mercado; 

sin embargo, Bohórquez, et al. (2021) manifestaron que la motivación es elemento 

importante para que los colaboradores realicen un desempeño óptimo.   

El estudio de esta investigación tuvo como finalidad evidenciar la interacción 

que existe entre nuestras variables en los colaboradores, cuyos aportes fueron 

tomados del artículo de Fernández (2019) donde dio a conocer la preocupación de 

las empresas sobre el comportamiento de los colaboradores para una gestión 

institucional adecuada. Asimismo, para la variable clima organizacional se tomó el 

aporte de Bermejo (2020) y para desempeño laboral se consideró los aportes de 

Mejía (2017). 

La formulación del problema se realizó mediante la pregunta: ¿Cuál es la 

relación entre clima organizacional y desempeño laboral en el personal del IESTP 

Juan Mejía Baca?, de forma específica se plantea las preguntas ¿Cuál es la 

relación entre clima organizacional y productividad laboral en el personal del 

instituto?,¿Cuál es la relación entre clima organizacional y eficacia en el personal 

del instituto? y ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y eficiencia laboral 

en el personal del instituto?.  
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Justificación práctica, demostró el resultado que existe entre nuestras 

variables y la conexión con los colaboradores en un espacio y tiempo, que, de ser 

positivo, será de gran apoyo y ejecución para las empresas a fin de mejorar el 

desarrollo de éstas, a través de un mejor clima organizacional y además de generar 

valor para sus colaboradores. Justificación metodológica, se basó en recolectar 

información de una manera idónea empleando instrumentos validos mediante 

encuestas a los colaboradores que se realizó en el mismo tiempo de la 

investigación, donde clima organizacional tendrá una utilización primordial en el 

desempeño laboral y Justificación social, consiguió que tanto la institución 

educativa a investigar y otras empresas que tengan este problema con respecto  al 

valor del clima organizacional, ayuden a mejorar el desempeño de los 

colaboradores. 

Conforme a lo establecido, como objetivo general de esta indagación es 

identificar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral en 

el personal del IESTP Juan Mejía Baca.  Los objetivos específicos fueron 

determinar la relación entre clima organizacional y productividad laboral en el 

personal del IESTP Juan Mejía Baca, determinar la relación entre clima 

organizacional y eficacia en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, determinar la 

relación entre clima organizacional y eficiencia laboral en el personal del IESTP 

Juan Mejía Baca, diseñar estrategias de clima organizacional para mejorar el 

desempeño del personal del instituto. La hipótesis general planteada en esta 

investigación es H1: Existe relación que existe entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca.; H0: No existe 

relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral en el personal 

del IESTP Juan Mejía Baca. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Según los autores Pashanasi et al (2021) en su artículo desempeño laboral 

en instituciones de educación superior, ejecutó un estudio sistemático con artículos 

pertenecientes a países de Latinoamérica, cuyo objetivo es estudiar artículos que 

han sido publicados en base de datos entre los años 2015 - 2021, justificado en 

argumentos relacionados en desempeño laboral, de los cuales 27 artículos de 

países latinoamericanos fueron revisados y empleados para su análisis, asimismo, 

resultó que el tema sobre  esta investigación es el trabajo en equipo, que va de la 

mano con la eficiencia y orientación al logro, lo que concluyó que lo mencionado 

con anterioridad van a influir y mejorar en el desempeño laboral. 

Por otro lado, los autores Rodríguez y Lechuga (2019) en su investigación 

que se realizó en Colombia tuvo como objetivo evidenciar factores y niveles de 

desempeño laboral a los educandos de la organización universitaria ITSA. Su 

metodología fue positiva, descriptiva y no experimental transversal. Se empleó 26 

ítems en una escala tipo Likert para el instrumento, la cual fue aplicada a 79 

educandos y 5 directivos, con una muestra total de 84 sujetos. Asimismo, cabe 

mencionar que dichos factores y niveles son habituales en los directivos y poco 

habituales en los educandos. Como problema se conoció que existe gran debilidad 

en el desempeño laboral, lo cual es ocasionado debido a la falta de comunicación, 

esto genera que los docentes estén inconformes. Finalmente se concluye que para 

mejorar los factores de desempeño en los docentes se debe tener en cuenta la 

importancia de la motivación la cual va a generar un buen clima y mejoras en el 

desempeño. 

En Ecuador, según los autores León et al. (2018) en su artículo realizado 

sobre impacto de clima organizacional y desempeño en los docentes, Santa Rosa, 

tuvo como objetivo identificar el impacto entre ambas variables en una institución, 

la muestra estuvo conformada por 25 docentes de la institución, se empleó el 

método econométrico de regresión múltiple y  software Stata 14, como resultado 

principal indicó que el docente va a reflejar un rendimiento laboral óptimo 

dependiendo del clima organizacional. Se concluye que los directivos deben 

enfocarse en dar mayor atención tanto en la calidad de infraestructura como 

instrumentos de aprendizaje para su respectivo desenvolvimiento, lo que conllevará 

al buen desarrollo de los educandos. 
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El autor Bermejo (2020), en su investigación en una institución en Guayaquil, 

Ecuador señaló la correlación entre variables en la institución educativa, para 

muestra los investigadores consideraron a 60 docentes, utilizaron como 

instrumento de investigación el cuestionario, el mismo que se validó mediante el 

alfa de Cronbach del cual se consiguió como resultado un coeficiente de Pearson 

de 0.698, lo cual muestra la existente correlación en el desempeño de los docentes 

y el clima generado por el plantel educativo. Después de analizar se determinó que 

existe fuerte correlación entre las variables estudiadas en la institución educativa. 

Por otro lado, a nivel nacional según Rivero (2021) la finalidad de su estudio 

fue dar a conocer cuánto repercute el clima organizacional en el desempeño laboral 

en el personal de la escuela de posgrado en una universidad del norte del país, se 

efectuó un estudio descriptivo, correlacional, no experimental. La información se 

recolectó a través de una encuesta tipo Likert la cual fue aplicada a 30 

colaboradores. Se comprobó que la institución presenta un nivel medio de 50% 

respecto al clima organizacional y un nivel medio de 50.0%, para desempeño 

laboral, por lo tanto, para poder optimizar resultados se tiene que hacer algunas 

modificaciones en lo que refiere a clima laboral. Podemos decir que por momento 

mantiene un incremento estable y que por lo tanto es positivo. El coeficiente 

Pearson arrojó un resultado de 0.9897 (relación positiva y directa) con grado de 

significancia menor al 5% (p < 0.05). Finalmente se puede conocer que el clima 

organizacional contribuye para que el personal administrativo de dicha escuela 

tenga un adecuado desempeño. 

Olivera et al. (2021) en su artículo sobre clima organizacional e influencia 

sobre el desempeño laboral de la empresa Cotton Life, tuvo como propósito 

identificar si existe relación entre ambas variables de la empresa, aplicaron la 

muestra a 80 colaboradores, es un estudio cuantitativo, diseño correlacional, no 

experimental en el cual aplicaron como instrumento el cuestionario. Asimismo, 

como resultado principal se logró conocer que la comunicación interna que hay 

entre los colaboradores y la organización va a conllevar a un resultado positivo en 

el clima organizacional, por lo que se fijó la existente interacción positiva fuerte 

entre variables. 

Lipa (2020) dio a conocer la relación que existe entre clima laboral y 

desempeño laboral en la MYPE Voltrailer, Huachipa. Se expuso una serie de 
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interrogantes que encaminen dicha investigación. Su enfoque fue cuantitativo, se 

usó la estadística como instrumento para el recojo, procesamiento y análisis de 

datos. Esta investigación fue tipo básica, simple, correlacional, transversal. Se 

concluye conociendo la correlación entre variables mediante la prueba estadística, 

Rho de Spearman 0.772, demostrando, correlación positiva considerable entre 

variables. 

Finalmente, según el autor Mejía (2017) efectuó un estudio correlacional 

descriptivo cuya finalidad fue establecer la relación entre el clima organizacional y 

desempeño laboral en los administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN - Trujillo 2017, el 

cuestionario se aplicó a 38 colaboradores de la institución, donde da a conocer que 

existe gran deficiencia de clima organizacional en relación a clima laboral. Por lo 

tanto, se recomienda poner en práctica ciertas acciones para optimizar la 

motivación laboral la cual va a permitir un mejor desempeño y mejoras en los 

resultados. 

Asimismo, con el fin de indagar más sobre las variables de estudio, se buscó 

información acerca de la variable clima organizacional donde Pariona et al. (2021) 

la define como el conjunto de elementos de las cuales está constituida una 

organización, ya sea por procesos, conducta individual o grupal y estructural, y a 

través de esto se enfoca a generar un buen clima laboral entre los colaboradores.  

Calizaya y Bellido (2020), manifestaron que el clima organizacional resulta 

de todas aquellas reacciones, percepciones, por parte de los colaboradores en su 

centro de trabajo, el cual genera diferentes actitudes debido a que cada colaborador 

tiene costumbres y valores diferentes, por lo tanto de ello va  a depender el nivel de 

satisfacción, grado de productividad y la adaptación a las diferentes situaciones del 

entorno, es por ello que la empresa debe promover una buena convivencia y de 

esta manera alcanzar los objetivos planeados mediante el trabajo en equipo. 

Para la autora Paredes (2021) quien manifestó que, a mayor grado de 

motivación, mayor será el grado de un clima satisfactorio, ya que, si ocurre lo 

contrario, generará la desmotivación y bajo compromiso de los colaboradores. 

Finalmente, según definición Pereira y Solís (2019), indicó que clima organizacional 

en instituciones es una condición en que está conformada por personas 

responsables, asimismo el que lidera tiene la responsabilidad de llegar a la misión 

de la institución, asimismo nos dice que el líder debe implementar estrategias que 
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permita mejorar los procesos en la institución y de esta manera alcanzar los logros 

y metas en el personal. 

 Dimensiones de clima organizacional, Bermejo (2020), indicó que se mide 

teniendo en cuenta 3 dimensiones: Estilo de liderazgo, comprende la relación de 

los colaboradores y líderes dentro y fuera de la organización, para ello se deben 

evaluar si son o no buenos líderes, si promueven actitudes positivas entre los 

colaboradores y sobre todo si tienen la capacidad para solucionar algún suceso que 

se presente (Chata, 2019). 

Relaciones interpersonales, resalta que para la interacción existen muchos 

espacios lo cual permite una buena relación entre los colaboradores y aumenta la 

participación de los superiores para resolver conflictos, dando lugar a que obtengan 

mayor conocimiento e identifiquen las necesidades de la organización (Arias et al., 

2018). 

Motivación, es el nivel en el que los colaboradores se esfuerzan y se 

comprometen a realizar sus funciones de una forma adecuada, por ello es 

indispensable tener en cuenta el tiempo que los colaboradores llevan trabajando y 

que su motivación y conducta va a ser buena si reciben una justa remuneración 

(Murrieta et al., 2019). 

La importancia del clima organizacional, según Chirinos et al. (2018) 

permanece en el área donde los colaboradores desempeñan sus funciones, por ello 

es fundamental que la organización tenga como prioridad estudiar y conocer 

aquellos elementos que repercuten en el comportamiento de los colaboradores, ya 

que dichos elementos van a contribuir en el desempeño, productividad y servicios 

que la organización brinde. 

Dentro de las características de clima organizacional, Eskenazi (2021) indicó 

que tiene ciertas características las cuales crean estabilidad y generan un 

adecuado comportamiento por parte de los colaboradores. La forma en la que se 

comportan los colaboradores en la organización no varía únicamente de sus 

caracteres individuales; sino también de los estímulos que perciben en su centro 

de trabajo denominados factores intrínsecos como: clima de trabajo, motivación, 

satisfacción, actitudes; dichos factores son los que determinan su rendimiento, 

comportamiento y productividad. Así mismo el autor da a conocer que no solo va a 

influir en su productividad y calidad de trabajo; sino también en su satisfacción y 
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emoción. 

En cuanto a las teorías del desempeño laboral, según Bustos (2019), la 

teoría bifactorial de Herzberg, indica que del nivel de satisfacción que los 

trabajadores sienten en la organización va a depender su desempeño, por ende, 

cabe mencionar que su reacción en el trabajo va a depender de lo que perciben. 

Mahadevan y Yap (2019), indicaron que es de suma importancia que los 

colaboradores muestren actitudes positivas, para ello las organizaciones deberán 

no solo facilitar los recursos necesarios, sino también reconocer el buen 

rendimiento que muestran los colaboradores lo cual además de generar una serie 

de beneficios va a lograr un buen cumplimiento de sus funciones. 

Medina (2017), define al desempeño laboral como la fortaleza que tienen los 

colaboradores para la ejecución de las diferentes actividades dentro de la 

organización, debido a ello es fundamental contar con colaboradores 

comprometidos, motivados y con un alto nivel de satisfacción, lo que va a permitir 

mejorar, promover, cumplir metas y alcanzar los objetivos trazados. 

En cuanto a la importancia del desempeño laboral, según López y Villacís 

(2018) en toda organización que brinda algún servicio el elemento humano es 

primordial, a través del desempeño de los colaboradores se va a lograr mejoras en 

los resultados, especialmente porque es el desempeño de los colaboradores una 

herramienta fundamental la cual conlleva al éxito o fracaso de la organización. Cabe 

resaltar que para que los colaboradores tengan un buen desempeño deberán recibir 

los recursos necesarios por parte de la institución, lo cual además de generar   una 

serie de beneficios va a lograr un buen cumplimiento de sus funciones. 

En cuanto a las características del desempeño laboral, para Flores (2018), 

las define considerando las habilidades y talento de las personas. Adaptabilidad: la 

cual va a permitir mantener compromiso y seguridad. Comunicación: consiste en 

las opiniones positivas que se dan de manera grupal o individual. Iniciativa: se dice 

que es lo que va a permitir contribuir en el resultado de los objetivos de forma rápida 

teniendo en cuenta las circunstancias. Conocimiento: se basa al nivel de 

conocimientos que obtienen las personas para realizar sus funciones en su puesto 

de trabajo. Trabajo en equipo: consiste en realizar trabajos en grupo y de esta 

manera alcanzar las metas trazadas por la organización. Perfeccionamiento de 

talentos: se basa en estar aptos para emplear los conocimientos y obtener un 
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desarrollo positivo. 

Mejía (2017), dio a conocer 3 dimensiones para medir el desempeño laboral: 

productividad laboral, es aquella que se relaciona midiendo el desempeño o los 

bienes que produce el colaborador en su organización en un determinado tiempo, 

lo cual Involucra mejorar el proceso productivo, el crecimiento y desarrollo de la 

organización (Villena, 2018). Eficacia, en la actualidad el factor que más se busca 

en toda organización, es hacer las cosas de la manera más adecuada posible, 

mejor dicho, realizar de forma correcta las funciones con las que se va a conseguir 

mejorar el desempeño y lograr el resultado deseado por la organización (Oseda, 

2020).  Eficiencia laboral, se precisa como el correcto uso de los diferentes recursos 

que facilita la organización para que los colaboradores puedan realizar sus 

actividades de la mejor manera posible y mejorar su rendimiento (Flores, 2020). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación 

Básica, se extendió y amplió con entendimiento con conexión a las teorías, 

Hernández et al. (2014) expusieron, que es aumentar la noción con respecto a los 

principios. También sabemos que el estudio es cuantitativo pues se empleó la 

recolección de datos como método de encuestas y esto se tradujo en una operación 

estadística que se empleó al personal de la institución, (Maja y Tjaša, 2021). 

 

Diseño de investigación 

No experimental, para lo cual se empleó sin la manipulación deliberada de 

sus variables y se visualizó lo que estaba ocurriendo en la institución para después 

realizar el análisis respectivo.  Según Mancha et at. (2021), indicaron que a su vez 

es transversal, ya que la información recopilada se da en periodo único. Fue 

correlacional ya que relacionó las variables. Para Hernández et al. (2014) 

señalaron, como agrupación de dos o más variables en una perspectiva particular 

y por último Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) manifestaron, que es 

descriptivo ya que busca detallar la recopilación, características y rasgos 

significativos la cual nos va a permitir ver de manera óptima la situación del objeto 

de estudio. El esquema del diseño de investigación fue: 

 

 

 

 

 

 

Donde: 

M: Muestra de trabajadores de la Institución técnica. 

O1: Clima organizacional 

O2: Desempeño laboral 

r: Capacidad de relación entre variables. 
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3.2 Variables y operacionalización 

 

Definición conceptual: 

Variable 1: Clima organizacional 

Son aquellas reacciones, percepciones, por parte de los colaboradores en 

su centro de trabajo, el cual genera diferentes actitudes debido a que cada 

colaborador tiene costumbres y valores diferentes, por lo tanto de ello va  a 

depender el nivel de satisfacción, grado de productividad y la adaptación a las 

diferentes situaciones del entorno, por lo tanto la empresa debe promover una 

buena convivencia y de esta manera alcanzar los objetivos planeados mediante el 

trabajo en equipo (Bermejo, 2020). 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

Es la fortaleza que tienen los colaboradores para la ejecución de las 

diferentes actividades, debido a ello es fundamental contar con colaboradores 

comprometidos, motivados y con un alto nivel de satisfacción, lo que va a permitir 

mejorar, promover, cumplir metas y lograr los objetivos trazados de la organización 

(Mejía, 2017). 

 

Definición Operacional 

La presente variable estuvo conformada por una muestra de 35 

colaboradores entre personal administrativo y docentes. Se consideró las 

dimensiones de Bermejo (2020) y Mejía (2017). La encuesta se usó como técnica 

de medición y el cuestionario como instrumento, conformado Clima organizacional 

por 08 ítems y Desempeño Laboral por 10 Ítems. Para analizar los resultados se 

empleó la escala tipo Likert, utilizando la estadística descriptiva cuyos datos se 

ingresaron al sistema SPSS V25; para ser comparados con trabajados previos y 

teorías. 

 

Indicadores 

Para clima organizacional las dimensiones estilos de liderazgo se trabajó con 

los indicadores: liderazgo carismático y liderazgo motivacional; relacionales 

interpersonales con los indicadores: comunicación, compresión y respeto y por 
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último motivación que se aplicará los indicadores de autonomía, participación y 

ambiente. 

Para desempeño laboral las dimensiones productividad laboral se empleó 

los indicadores: eficiencia del trabajador, nivel de producción del personal y 

cumplimiento de las metas del trabajador; eficacia se empleó los indicadores 

percepción del nivel de calidad de trabajo, cumplimiento de las tareas asignadas y 

conocimiento dentro del puesto de trabajo y finalmente la dimensión eficiencia 

laboral se trabajó con los indicadores responsabilidad del personal, liderazgo y 

cooperación en el centro de trabajo y nivel de adaptabilidad del trabajador. 

 

Escala de medición 

Ordinal 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 

Población 

Se conformó por colaboradores los cuales forman parte de la Institución 

Educativa Juan Mejía Baca un total de 38 colaboradores. Asimismo, Niño (2019), 

señaló debe estar conformado por componentes de la investigación, teniendo en 

cuenta lo siguiente: criterios de exclusión: servicios y seguridad; y criterios de 

inclusión: administrativo, docentes de las diferentes carreras y personal de 

marketing.  

 

Muestra 

Estuvo asignada para 35 trabajadores de la institución, según Fernández, et 

al. (2022) comentó que es un subconjunto donde el resultado obtenido es aceptado 

por la población. 

 

Muestreo 

Según lo manifestado por medio de un aporte por Macías et at. (2021), 

manifestaron que será aplicada de manera censal.  
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica 

Se utilizó la encuesta, para Lower et al. (2020) manifestaron que se 

desarrolla mediante un cuestionario que está dirigido solo a personas y se usan 

para la selección de datos. 

 

Instrumento 

Se utilizó el cuestionario para la recopilación de datos mediante preguntas a 

un grupo de personas sobre un tema de interés, el cual es utilizado para 

investigaciones cuantitativas (Montoya et. at., 2017). 

 

Validez 

Para la validación del cuestionario se empleó los criterios de tres expertos 

en Administración. Se realizó mediante los criterios expuestos por especialistas en 

la materia buscando definiciones más exactas sobre nuestras variables objeto de 

estudio para ser entendida y medida. 

 

Tabla 1  

Tabla de expertos 

Experto Especialidad  

Mg. Flor de María Granados Delgado Administración 

Mg. Xavier Avellaneda Toro Administración 

Mg. Abraham Yovera García Administración 

 

Confiabilidad 

Fue mediante el análisis del coeficiente alfa de Cronbach. Según Luna y 

Dávila (2021) definieron que la confiabilidad cambia de acuerdo con el número de 

indicadores y este de comprueba al calcular. 
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Tabla 2  

Aplicación del instrumento a través del coeficiente  

Instrumento Alfa de Cronbach Nivel de Consistencia 

Cuestionario Clima Organizacional 0.826 Bueno 

Cuestionario Desempeño Laboral 0.832 Bueno 

 

3.5 Procedimientos 

Pedraza (2020), sostuvo que es el conjunto de procedimientos y recursos 

que van a ser utilizados para la investigación. En esta etapa se identificó el 

problema que presenta la institución, definiendo nuestras variables y 

posteriormente planteando nuestros objetivos e hipótesis que sirvió para dar una 

posible solución a la institución, contando con la autorización del Director General. 

Para llevar a cabo esta investigación se optó por analizar argumentos de diferentes 

autores los cuales dieron a conocer la importancia de ambas variables, para ello se 

utilizó la recolección de información requerida del lugar donde se efectuó el estudio, 

conformado por una población y eligiendo la muestra a estudiar; posteriormente se 

optó por elegir la técnica para la recolección de datos, las mismas que fueron 

aprobados por especialistas en la investigación, aplicando finalmente la encuesta 

elaborada como instrumento al personal de la institución educativa, la cual se 

realizó de manera virtual mediante el software Google Forms 

(https://forms.gle/RaKWEEuifNuhm3Hm9).  

 

3.6 Método de análisis de datos 

Comprobó que las hipótesis den contestación a las interrogantes del estudio 

o problema que se ha formulado. Por su parte Guiaja (2019), comentó que es la 

acumulación de datos de cada colaborador encuestado en la institución para 

posteriormente ser calculados. Esto se realizó aplicando una escala Likert 

desarrollada como respuestas de un valor más alto a un valor más bajo, 

especificando un valor más bajo (totalmente en desacuerdo) y un valor más alto 

(totalmente de acuerdo). El programa SPSS versión 25 se empleó para obtener 

resultados que posteriormente fueron analizados, lo que permitió ver la 

concordancia entregada de las dos variables. 

 

https://forms.gle/RaKWEEuifNuhm3Hm9
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3.7 Aspectos éticos 

Taştan y Davoudi (2017), señalaron que el estudio que se realizó se debe 

basar en inconvenientes de tipo social, empresarial, financiero y económico, 

contribuyendo a la empresa y a la sociedad. Entre ellos se consideró los siguientes: 

Confidencialidad, al personal que se le realizó la encuesta, se le comunicó que se 

salvaguardará la identidad como informador único del estudio, así mismo se le 

informó al director académico que la investigación será exclusiva para fines del 

estudio de la institución. 

Consentimiento informado, se consiguió la autorización de la Institución 

superior para que se aplique las encuestas, lo que nos permitió informar de manera 

confiable al personal sobre el estudio y su valioso apoyo para el llenado correcto 

de las encuestas.  Observación participante., se aplicó el instrumento al personal 

de la institución técnica, en la cual los investigadores lograron tener confianza, 

responsabilidad y ética para con los resultados obtenidos, tomando en cuenta sus 

opiniones logrando de esta manera resultados óptimos para la mejora de la 

investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Posteriormente, se muestra lo encontrados a través del cuestionario que se 

aplicó mediante la encuesta en la institución educativa, la cual dará respuesta a al 

tema de investigación. 

 

Estadística inferencial 

 

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre clima organizacional y productividad laboral en el 

personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

H1: Existe una relación significativa de clima organizacional y productividad laboral 

en el personal del IESTP Juan Mejía Baca.  

H0: No existe una relación significativa de clima organizacional y productividad 

laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

Tabla 3  

Correlación de clima organizacional y productividad laboral 

  

Clima 

organizacional 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 

de correlación 

1.000 0.554** 

Sig. (bilateral)   0.001 

N 35 35 

Productividad 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

0.554** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.001   

N 35 35 

 

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.554, a través del 

baremo de estimación, los autores Sampieri y Collado (1998) confirman la 

existencia de una correlación positiva considerable. Lo que señala que, a mejor 

clima organizacional, productividad laboral será propicio. Se alcanzó una 

puntuación Sig. bilateral de 0.001, la misma que es menor a 0.05. H0 rechazado y 
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H1 aceptado. Según el análisis realizado en la institución, este debe promover el 

clima organizacional y maximizar la productividad laboral. 

 

Objetivo específico 2 

Determinar la relación entre clima organizacional y eficacia en el personal del 

IESTP Juan Mejía Baca. 

 

H1: Existe una relación significativa de clima organizacional y eficacia en el personal 

del IESTP Juan Mejía Baca.  

H0: No existe una relación significativa de clima organizacional y eficacia en el 

personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

Tabla 4  

Correlación de clima organizacional y eficacia laboral 

  

Clima 

organizacional Eficacia laboral 

Rho de Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 0.509** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 35 35 

Eficacia 

laboral 

Coeficiente 

de 

correlación 

0.509** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.002   

N 35 35 

 

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.509, a 

través del baremo de estimación, los autores Sampieri & Collado (1998) confirman 

la existencia de una correlación positiva media. Lo que muestra a mejor clima 

organizacional, la eficacia laboral será la adecuada. Se alcanzó una puntuación Sig 

bilateral de 0,002, la misma que es menor a 0.05. H0 rechazado y H1 aceptado. 

Conforme con el análisis realizado en la institución debe intensificar el clima 

organizacional con la intención de maximizar la eficacia en el personal. 
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Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre clima organizacional y eficiencia laboral en el personal 

del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

H1: Existe una relación significativa de clima organizacional y eficiencia laboral en 

el personal del IESTP Juan Mejía Baca.  

H0: No existe una relación significativa de clima organizacional y eficiencia laboral 

en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

Tabla 5  

Correlación de clima organizacional y eficiencia laboral 

  

Clima 

organizacional Eficiencia laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente 

de correlación 

1.000 0.796** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 35 35 

Eficiencia 

laboral 

Coeficiente 

de correlación 

0.796** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 35 35 

 

Nota: Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.796, a 

través del baremo de estimación, los autores Sampieri & Collado (1998) confirman 

la existencia de una correlación positiva muy fuerte. Lo que manifiesta la existencia 

de una relación entre el clima organizacional y la eficiencia laboral. Alcanzó una 

puntuación Sig. bilateral de 0.000, la misma que es menor a 0.05. H0 rechazado y 

H1 aceptado. De acuerdo con el análisis realizado en la institución educativa debe 

intensificar el clima organizacional con la finalidad de regenerar mejoras en la 

eficiencia laboral en el personal. 
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Objetivo general 

Identificar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral en 

el personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

H1: Existe relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

H0: No existe relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral 

en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

 

 

Tabla 6  

Correlación de variables clima organizacional y desempeño laboral 

  

Clima 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 0.484** 

Sig. (bilateral)   0.003 

N 35 35 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

0.484** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.003   

N 35 35 

 

Nota:  Se evidencia que el coeficiente Rho de Spearman nos da 0.484, a 

través del baremo de estimación, los autores Sampieri & Collado (1998) confirman 

la existencia de una correlación positiva media. Señalando que, a excelente clima 

organizacional, el desempeño laboral será el adecuado. Se alcanzó una puntuación 

Sig. bilateral de 0,003, la misma que es menor a 0.05. H0 rechazado y H1 aceptado. 

Según el estudio, la institución debe intensificar el clima organizacional con la 

intención de generar mejoras al desempeño laboral, debido a que existe aún un 

porcentaje considerable que se muestra indiferente con los objetivos y metas. 
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Análisis descriptivo 

 

Tabla 7  

Clima organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Indiferente 4 11.4 11.4 11.4 

De acuerdo 23 65.7 65.7 77.1 

Totalmente de 

acuerdo 

8 22.9 22.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

Figura 1  

Clima organizacional 

 

El nivel de clima organizacional, de los 35 colaboradores que respondieron 

la encuesta, el 22.9% (8) se encuentran totalmente de acuerdo, el 65.7% (23) están 

de acuerdo, mientras que el 11.4% (4) se muestra indiferente, como se puede 

apreciar la mayoría de los trabajadores refieren que los directivos del plantel poseen 

habilidades como estilos de liderazgo, relaciones interpersonales y motivación que 

influyen de manera positiva en los trabajadores. Por lo que podemos deducir que 

el instituto viene mejorando de forma adecuada su clima organizacional en la 

institución.  
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Tabla 8  

Dimensión productividad laboral  

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9 

Indiferente 9 25.7 25.7 28.6 

De acuerdo 17 48.6 48.6 77.1 

Totalmente de acuerdo 8 22.9 22.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

Figura 2  

Dimensión productividad laboral 

 

La figura muestra que a nivel de la dimensión productividad laboral, de los 

35 encuestados el 22.9% (8) se encuentran totalmente de acuerdo, 48.6% (17) de 

acuerdo, 25.7% (9) se muestra indiferente y el 2.9% (1) en desacuerdo, como se 

puede apreciar la mayoría de los trabajadores manifestaron que poseen 

capacidades adecuadas para el logro de metas, alcanzando los objetivos de la 

institución. Por lo que podemos deducir que el instituto debe mejorar la 

productividad laboral con la finalidad de nivelar el porcentaje que se muestra 

indiferente. 
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Tabla 9  

Dimensión eficacia 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Desacuerdo 1 2.9 2.9 2.9 

Indiferente 8 22.9 22.9 25.7 

De acuerdo 15 42.9 42.9 68.6 

Totalmente de Acuerdo 11 31.4 31.4 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

Figura 3  

Dimensión eficacia 

 

 

La figura muestra que a nivel de la dimensión eficacia, de los 35 encuestados 

el 31.4% (11) se encuentran totalmente de acuerdo, 42.9% (15) de acuerdo, 

22.9% (8) se muestra indiferente, mientras el 2.9% (1) en desacuerdo, como se 

puede apreciar gran parte de colaboradores manifestaron que ejecutan las tareas 

asignadas de manera oportuna para la institución. Por lo que podemos deducir 

que el instituto debe reforzar el nivel de la eficacia de los colaboradores, con la 

finalidad de nivelar el porcentaje que se muestra indiferente. 
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Tabla 10  

Dimensión eficiencia laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Indiferente 4 11.4 11.4 11.4 

De acuerdo 14 40.0 40.9 51.4 

Totalmente de Acuerdo 17 48.6 48.6 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

 

Figura 4  

Dimensión eficiencia laboral  

 

 

La figura señala a nivel de la dimensión eficiencia laboral, de los 35 

encuestados el 48.6% (17) se encuentra totalmente de acuerdo, 40.0% (14) de 

acuerdo, mientras el 11.4% (4) se muestra indiferente, como se puede apreciar la 

mayoría mostraron que existe responsabilidad del personal para la ejecución de 

las actividades dadas dentro de la institución. Por lo que podemos deducir que el 

instituto viene mejorado la eficiencia laboral de los colaboradores, al mostrarse un 

bajo porcentaje que manifiesta su indiferencia.  
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V. DISCUSIÓN 

Seguidamente se discutirán los resultados encontrados en nuestro estudio, 

los cuales se contrastan con las teorías y tesis de investigación de acuerdo a 

nuestro estudio. Objetivo general: identificar la relación que existe entre clima 

organizacional y desempeño laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. En 

los resultados que muestra la Tabla 6 se constata un nivel de correlación positiva 

media (r=0,484) entre variables, reflejando que se debe intensificar el Clima 

organizacional en la institución cuya finalidad es generar mejoras en el Desempeño 

Laboral, debido a que la orientación de la institución, es que dicha relación sea 

óptima para que se contribuya con los objetivos y metas.  

Resultados que al ser comparados con lo encontrado por Pereira y Solís 

(2019) en su investigación factores del clima organizacional (Caso: Instituciones 

educacionales de San Carlos, Venezuela), que concluyó que dentro de las 

empresas se generan diferentes tipos de clima organizacional ya que cada 

colaborador tiene costumbres y valores diferentes es por ello que la empresa debe 

promover una buena convivencia y de esta manera alcanzar los objetivos 

planeados mediante el trabajo en equipo. 

Asimismo, para Mejía (2017), quien en su estudio correlacional descriptivo 

cuya finalidad es establecer la relación entre el clima organizacional y desempeño 

laboral en los administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN - Trujillo 2017, recomendó 

poner en práctica ciertas acciones para optimizar la motivación laboral la cual va a 

permitir un mejor desempeño y mejoras en los resultados. Con esto podemos decir 

que para que haya un buen clima organizacional debe promoverse una adecuada 

convivencia laboral y el trabajo en equipo, asimismo poner en práctica ciertas 

acciones que van a permitir un mejor desempeño y mejoras.  

Estos resultados se condicen con los obtenidos por Olivera et al. (2021), que 

da a conocer la comunicación interna que hay entre los colaboradores y la 

organización va a conllevar a un resultado positivo en el clima organizacional, por 

lo que se fijó la existente interacción positiva fuerte entre variables en su 

investigación cuyas dimensiones destacan liderazgo, comunicación y motivación lo 

que va a conllevar a un resultado positivo en el clima organizacional, por lo que se 

fijó que la existencia de una interacción positiva fuerte. 
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En respuesta al objetivo específico 1: determinar la relación entre clima 

organizacional y productividad laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

La Tabla 3 muestra resultados en la que se constata un nivel de correlación positiva 

considerable (r=0,554) entre variable y dimensión. Los datos encontrados en la 

investigación de Calizaya y Bellido (2020), en su tesis clima organizacional y 

rendimiento laboral en servidores administrativos de una universidad pública de la 

ciudad de Arequipa, dedujeron que la confluencia de reacciones y percepciones por 

parte de los colaboradores en un centro laboral es resultado del clima 

organizacional, el cual repercute en las distintas actitudes que estos tengan en su 

nivel de productividad laboral y adaptación a las diversas circunstancias que se 

generen en el entorno.  

Asimismo, para Li et al. (2020), en su tesis Organizational climate, job 

satisfaction, and turnover in voluntary child welfare workers, children and youth 

services consideraron que la falta de comunicación entre los colaboradores es lo 

que ocasiona un clima laboral inadecuado y un desempeño y productividad poco 

favorable para la organización. Lo que confirma que el clima organizacional 

repercute en el rendimiento del colaborador en la institución, y la forma en que este 

perciba dicho clima determinara su influencia positiva o negativa en su nivel de 

productividad. Por ello es fundamental que la organización tenga como prioridad 

estudiar y conocer aquellos elementos que repercuten en el comportamiento de los 

colaboradores, ya que dichos elementos van a contribuir en el desempeño, 

productividad y servicios que la organización brinde.  

Según Villena (2018), para quien la productividad laboral, es aquella que se 

relaciona midiendo el desempeño o los bienes que produce el colaborador en la 

organización en un determinado tiempo, lo cual Involucra mejorar el proceso 

productivo, el crecimiento y desarrollo de la organización. Por consiguiente, la 

productividad laboral será propicia para el trabajador si el clima organizacional es 

el adecuado. Por ello es recomendable realizar capacitaciones que ayuden al 

progreso del personal, garanticen una buena productividad e impulsen al 

crecimiento de la organización.    
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En respuesta al objetivo específico 2: determinar la relación entre clima 

organizacional y eficacia en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. Según el 

objetivo específico. La Tabla 4 muestra resultados en la que se constata un nivel 

de correlación positiva media (r=0,509) entre variable y dimensión. Se contrasta 

con Oseda (2020), en su investigación Empowerment y desempeño laboral en los 

colaboradores de una universidad privada del Cono Norte, en la cual concluyó que 

la eficacia, es el factor que más se busca en toda organización, es hacer las cosas 

de la manera más adecuada posible, mejor dicho, realizar de forma correcta las 

funciones con las que se va a conseguir mejorar el desempeño y lograr el resultado 

deseado por la organización. Lo señalado afirma que el clima organizacional tal 

como se aprecia en la actualidad influye regularmente en la eficacia del personal, 

por lo que los directivos deben enfocarse en dar mayor atención a instrumentos de 

aprendizaje lo que conlleva a un respectivo desenvolvimiento y desarrollo en los 

colaboradores.  

Por tal motivo Medina (2017), define al desempeño laboral como la fortaleza 

que tienen los colaboradores para la ejecución de las diferentes actividades dentro 

de la organización, debido a ello es fundamental contar con colaboradores 

comprometidos, motivados y con un alto nivel de satisfacción, lo que va a permitir 

mejorar, promover, cumplir metas y alcanzar los objetivos. En efecto los objetivos 

alcanzados por los colaboradores representan la eficacia del personal que suma al 

logro de metas planteadas por la organización. Conseguir la eficacia, debe ser una 

de las principales aspiraciones que debe tener toda institución, para ello es 

fundamental que los colaboradores estén en constante capacitación y de esta 

manera se sientan motivamos, comprometidos y realicen sus funciones con 

responsabilidad. 

En respuesta al objetivo específico 3: determinar la relación entre clima 

organizacional y eficiencia laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

Según el objetivo específico, la Tabla 5 muestra resultados en la que se constata 

un nivel de correlación positiva muy fuerte (r=0,796) entre variable y dimensión. Se 

sustenta en lo señalado por Mahadevan y  Yap (2019), en su investigación Impact 

of training methods on employee performance in a direct selling organization, 

Malaysia, determinaron que es fundamental que los colaboradores muestren 

actitudes positivas, para ello las organizaciones deberán no solo facilitar los medios 
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elementales para la ejecución de sus actividades, sino también reconocer su buen 

rendimiento, lo cual además de generar una serie de beneficios va a lograr 

eficiencia en sus labores.  

Por otro lado, Pashanasi et al (2021) en su artículo desempeño laboral en 

instituciones de educación superior, determinaron en esta investigación que el 

trabajo en equipo, va de la mano con la eficiencia y orientación al logro, 

concluyendo que lo mencionado con anterioridad va a influir y mejorar el 

desempeño laboral. Esto manifiesta que el clima organizacional repercute 

positivamente en la eficiencia laboral, esto permite en los colaboradores un 

adecuado uso de los recursos brindados para sus labores y que estos puedan 

cumplir con los objetivos establecidos por la institución, esto ayudará a que los 

colaboradores realicen y cumplan con sus funciones de manera inteligente, 

optimizando el tiempo en la ejecución de las tareas asignadas. Se condice con 

Flores (2020), en su principio define eficiencia laboral, como la correcta utilización 

de los diferentes recursos que facilita la organización para que los colaboradores 

puedan realizar sus actividades de la mejor manera posible y mejorar su 

rendimiento.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. En lo referido a la identificación de la relación existente entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en el personal del IESTP Juan Mejía 

Baca, objeto de estudio de la presente investigación, se ha identificado que, 

de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado de correlación es de 

0.484, lo que significa, que existe una correlación positiva media entre las 

variables clima organizacional y desempeño laboral. Se acepta la hipótesis 

alterna, debido a que la significancia bilateral es menor a 0,05, determinando 

una correlación directa de las variables. De esta manera se corrobora con lo 

mencionado por investigaciones previas debe promoverse una adecuada 

convivencia laboral lo cual conlleva a un mejor desempeño del personal en 

una institución. De los resultados obtenidos el mayor porcentaje (65.7%) se 

muestra de acuerdo en que los directivos del plantel poseen habilidades que 

puedan influir de manera positiva en los trabajadores, por lo que, demuestra 

con la teoría que el un buen estilo de liderazgo redundará en una mejor 

percepción del clima organizacional que permitirá un incremento en el buen 

desempeño laboral. 

 

2. En lo referido a determinar la relación entre clima organizacional y 

productividad laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, se ha 

podido determinar que, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado 

de correlación es de 0.554, lo que significa, de acuerdo al baremo de la 

correlación de Spearman existe una correlación positiva considerable entre 

clima organizacional y productividad laboral. De los resultados obtenidos el 

mayor porcentaje (48.6%) se muestra de acuerdo en que las habilidades 

obtenidas por los colaboradores permiten ejecutar de manera adecuada el 

cumplimiento y mejoras de su desempeño en la institución. Se presentan 

aun debilidades, pues tal como se contrasta con la teoría, la mejora del 

proceso productivo se ve representada en el trabajo desempeñado versus 

los bienes utilizados, lo cual se plasma en la productividad del trabajador. 

 

3. Con respecto a determinar la relación entre clima organizacional y eficacia 
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laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, se ha podido determinar 

que, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado de correlación es 

de 0.509, lo que significa, de acuerdo al baremo de la correlación de 

Spearman existe una correlación positiva media entre las variables clima 

organizacional y eficacia laboral. De los resultados obtenidos el mayor 

porcentaje (42.9%) se muestra de acuerdo en cuanto al cumplimiento de 

funciones dentro de la institución. Según investigaciones de diferentes 

autores, lo que más se busca en una organización es eficacia en la teoría y 

en la práctica con respecto de sus colaboradores; pero ello depende de 

factores como la motivación, compromiso y nivel de satisfacción.  

 

4. En lo referido a determinar la relación entre clima organizacional y eficiencia 

laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, se ha podido determinar 

que, de acuerdo al coeficiente Rho de Spearman el grado de correlación es 

de 0.796, lo que significa, de acuerdo al baremo de la correlación de 

Spearman existe una correlación positiva muy fuerte entre las variables clima 

organizacional y eficiencia laboral. De los resultados obtenidos el mayor 

porcentaje (48.6%) se muestra de acuerdo en estar comprometidos con las 

diferentes actividades de la institución. Por lo tanto, según las teorías 

contrastadas nos dicen que el compromiso que los colaboradores 

demuestran dependerá de los medios que tengan para realizar de la mejor 

forma posible sus labores lo que repercutirá en su eficiencia. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. De acuerdo con los resultados de la investigación el director del IESTP Juan 

Mejía Baca debe considerar impulsar nuevas estrategias de clima 

organizacional, ya que si bien es cierto es un factor clave que las nuevas 

organizaciones buscan hoy en día. Una de ellas sería reconocer el logro a los 

mejores colaboradores, otorgando un certificado de felicitaciones, el cual 

puede llevarse a cabo una vez al año junto con el compartir por fiestas 

navideñas que realiza la institución. Esto permitirá la estimulación de los 

colaboradores y ayudará a mejor la respuesta en su desempeño laboral.  

 

2. Para mejorar la productividad laboral de los colaboradores del IESTP Juan 

Mejía Baca se debe implementar programas de capacitaciones cognitivas por 

áreas tales como: marketing y herramientas digitales, lo que permitirá contar 

con colaboradores comprometidos a fortalecer sus habilidades, la flexibilidad 

mental, comunicación, pensamiento crítico y la organización laboral y de esta 

manera desarrollar sus funciones promoviendo la productividad y acertar 

ideas conforme al área de trabajo, 

 

3. Promover la eficacia laboral de los colaboradores del IESTP Juan Mejía Baca 

implica que el director de dicha institución plantee estrategias novedosas de 

clima organizacional que faciliten y generen accesibilidad en la comunicación 

con sus colaboradores mediante una capacitación anual para fortalecer las 

relaciones interpersonales, que sería manejo de tiempo. Lo que ayudará a 

cumplir los resultados esperados por la institución manteniendo la eficacia en 

el puesto de trabajo. 

 

4. Para mejorar la eficiencia laboral de los colaboradores del IESTP Juan Mejía 

Baca debe promoverse capacitaciones de liderazgo y cooperación en el 

centro de trabajo para los líderes de cada área de la institución, con el fin de 

adquirir nuevas habilidades para satisfacer las necesidades en el merado 

cambiante y tener éxito. 
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ANEXOS 

 Anexo 1. Matriz de consistencia 
“Clima Organizacional y Desempeño Laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, Chiclayo -2022” 

Formulación del 
problema 

Objetivos 

 

Hipótesis Variable Dimensiones 

 

Indicadores 

 

Métodos 

Problema General  

¿Cuál es la relación 
entre Clima 
Organizacional y 
desempeño laboral en 
el personal del IESTP 
Juan Mejía Baca?,  

Problemas 
específicos 

¿Cuál es la relación 
entre Clima 
organizacional y 
productividad laboral 
en el personal del 
instituto?, ¿Cuál es la 
relación entre Clima 
organizacional y 
eficacia en el personal 
del instituto?, ¿Cuál 
es la relación entre 
Clima organizacional 
y eficiencia laboral en 
el personal del 
instituto? y ¿Cómo el 
diseño de estrategias 
mejorará el Clima 
Organizacional en el 
personal del instituto? 

Objetivo General  

Identificar la relación que 
existe entre Clima 
organizacional y 
desempeño laboral en el 
personal del IESTP Juan 
Mejía Baca.  

Objetivos Específicos  

Determinar la relación 
entre Clima 
organizacional y 
productividad laboral en 
el personal del IESTP 
Juan Mejía Baca, 
Determinar la relación 
entre Clima 
organizacional y eficacia 
en el personal del IESTP 
Juan Mejía Baca, 
Determinar la relación 
entre Clima 
organizacional y 
eficiencia laboral en el 
personal del IESTP Juan 
Mejía Baca, Diseñar 
estrategias de Clima 
Organizacional para 
mejorar el desempeño del 
personal del instituto. 

Hipótesis General 

H1: Existe relación que existe entre Clima 
organizacional y desempeño laboral en el 
personal del IESTP Juan Mejía Baca.; H0: 
No existe relación que existe entre Clima 
organizacional y desempeño laboral en el 
personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

Hipótesis especifica 

H1: Existe una relación significativa de 
clima organizacional y productividad laboral 
en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, 

H0: No existe una relación significativa de 
clima organizacional y productividad laboral 
en el personal del IESTP Juan Mejía Baca; 
H1: Existe una relación significativa de 
clima organizacional y eficacia en el 
personal del IESTP Juan Mejía Baca,H0: 
No existe una relación significativa de clima 
organizacional y eficacia en el personal del 
IESTP Juan Mejía Baca; H1: Existe una 
relación significativa de clima 
organizacional y eficiencia laboral en el 
personal del IESTP Juan Mejía Baca, H0: 
No existe una relación significativa de clima 
organizacional y eficiencia laboral en el 
personal del IESTP Juan Mejía Baca. 

Clima 
Organizacional 

 Estilo de 
Liderazgo  
 
 

 Relaciones 
Interpersonales. 
 

 Motivación  
 

 Liderazgo carismático. 
 Liderazgo motivacional. 

 
 Comunicación 
 Comprensión 
 Respeto 

 
 Autonomía. 
 Participación 
 Ambiente 

Tipo de Inv. 

Cuantitativa 

 

Diseño de Inv. 

No experimental- 

correlacional 

 

Población:  

38 colaboradores 

 

Muestra: 

35 colaboradores 

 

Técnicas: 

Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario 

Desempeño 
Laboral 

 Productividad 
Laboral. 
 
 
 
 

 Eficacia  
 
 
 
 
 

 Eficiencia Laboral 

 Eficiencia del Trabajador. 
 Nivel de producción del 

personal. 
 Cumplimiento de las 

metas del trabajador. 
 

 Percepción del nivel de 
calidad de trabajo. 

 Cumplimiento de las 
tareas asignadas. 

 Conocimiento dentro del 
puesto de trabajo 
 

 Responsabilidad del 
personal. 

 Liderazgo y cooperación 
en centro de trabajo. 

 Nivel de adaptabilidad 
del trabajador. 

  

 



 
 

 

Operacionalización de variables 

 
Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

C
lim

a
 o

rg
a
n

iz
a

c
io

n
a
l 

Expone que viene a ser el conjunto de 
elementos de las cuales está 
constituida una organización, ya sea 
por procesos, conducta individual o 
grupal y estructural, y a través de esto 
se enfoca a generar un buen clima 
laboral entre los colaboradores. 
(Pariona et al., 2021) 

La presente variable tendrá una muestra 
de 35 colaboradores entre personal 
administrativo y docentes. Se consideró 
las dimensiones de Bermejo (2020). Se 
aplicará la encuesta como técnica de 
medición y como instrumento el 
cuestionario de 8 ítems, se empleará 
escala tipo Likert. Para el análisis de los 
resultados utilizaremos la estadística 
descriptiva cuyos datos se ingresarán al 
sistema SPSS V25; para ser comparados 
con trabajados previos y teorías. 

Estilos de Liderazgo 

 
Liderazgo carismático  

Ordinal 

Liderazgo motivacional 

Relaciones 
Interpersonales 

Comunicación 

Comprensión 

Respeto 

Motivación Autonomía. 

Participación 

Ambiente 

 

Variable Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

D
e
s
e

m
p

e
ñ
o

 l
a
b

o
ra

l 

Concreta que se relaciona 
con la conducta de cada 
colaborador, es 
fundamental contar con 
personas que realicen sus 
funciones de forma 
eficiente, lo cual ayuda a 
cumplir metas y lograr los 
objetivos trazados de la 
organización. (Zans, 2017). 

La presente variable tendrá una muestra de 
35 colaboradores entre personal 
administrativo y docentes. Se consideró las 
dimensiones de Mejía (2017). Se aplicará la 
encuesta como técnica de medición y como 
instrumento el cuestionario de 10 ítems, se 
empleará escala tipo Likert. Para el análisis 
de los resultados utilizaremos la estadística 
descriptiva cuyos datos se ingresarán al 
sistema SPSS V25; para ser comparados con 
trabajados previos y teorías. 

Productividad 
Laboral 

Eficiencia del Trabajador 

Ordinal 

Nivel de producción del personal.  

Cumplimiento de las metas del trabajador. 

 
 

Eficacia 

Percepción del nivel de calidad de trabajo. 

Cumplimiento de las tareas asignadas. 

Conocimiento dentro del puesto de trabajo. 

 
Eficiencia 
Laboral 

Responsabilidad del personal. 

Liderazgo y cooperación en centro de 
trabajo. 

Nivel de adaptabilidad del trabajador. 



 
 

Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

 
 
 
 
 
 

 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO” 

 

Estimado/a participante, 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de profesional de 

Administración de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anónimos, serán 

tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma 

voluntaria; SÍ ( X ) NO (   ) doy mi consentimiento para continuar con la investigación que 

tiene por objetivo Identificar la relación que existe entre Clima organizacional y desempeño 

laboral en el personal del IESTP Juan Mejía Baca, Asimismo, autorizo para que los 

resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio institucional 

de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

mgranadosd@ucvvirtual.edu.pe / rrequejoco7@ucvvirtual.edu.pe  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

mailto:mgranadosd@ucvvirtual.edu.pe
mailto:rrequejoco7@ucvvirtual.edu.pe


 
 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

Buenos días y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene carácter 

confidencial con fines académicos, para obtener información relevante para cumplir con los 

objetivos de la investigación titulada: “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en el personal 

del IESTP Juan Mejía Baca, Chiclayo -2022”. Agradeciendo su colaboración, lea las siguientes 

preguntas y responda con veracidad según crea conveniente: 

 

Totalmente 
De acuerdo 

De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente en 

desacuerdo 

5 4 3 2 1 

 

Clima organizacional TA A I D TD 

Estilo de Liderazgo 5 4 3 2 1 

Liderazgo Carismático      

1. ¿Considera usted que los directores de la institución tienen la 

habilidad para influir  en los colaboradores de manera positiva?           

Liderazgo Motivacional      

2. ¿El director general de la institución los motiva a crecer sin 

importar sus equivocaciones y cuando las hay, está dispuesto a 

corregirlas sin críticas?      

Relaciones Interpersonales      

Comunicación      

3. ¿Considera usted que los directores de la institución mantienen 

una comunicación clara y abierta, lo que permite fortalecer las 

relaciones interpersonales?      

Compresión      

4. ¿Considera usted que los directores de la institución aceptan a 

los demás con sus limitaciones, debilidades y necesidades?      

Respeto.      

5. ¿Los directores de la institución, aunque no comparten el punto 

de vista de sus colaboradores, respetan sus creencias y 

sentimientos?      

Motivación 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Autonomía.      

6. ¿El director de la institución permite a sus colaboradores 

aportar ideas para mejorar, y de esta manera se sientan 

motivados?      

Participación.      

7. ¿El director de la institución ofrece responsabilidades y permite 

la participación de sus colaboradores para mejorar el clima de 

la organización?      



 
 

Ambiente      

8. ¿El ambiente propiciado en la institución es el adecuado para 

desempeñarse laboralmente como trabajador?      

Desempeño laboral TA A I D TD 

Productividad Laboral 4 3 2 1 0 

Eficiencia del Trabajador      

1. ¿Considera usted que los colaboradores utilizan de manera 

eficiente sus herramientas o instrumentos de trabajo para llegar 

a un mismo fin para la institución?           

Nivel de Producción del personal      

2. ¿Usted considera que se le otorga los recursos e información 

necesaria para que pueda desempeñar sus laborares 

satisfactoriamente?      

Cumplimiento de las Metas del Trabajador      

3. ¿Considera usted que las habilidades que posee son las 

adecuadas para el óptimo cumplimiento de desempeño dentro 

de la institución?      

Eficacia      

Percepción del Nivel de Calidad de Trabajo.      

4. ¿Usted se preocupa por superarse académicamente, con 

capacitaciones y realizar un adecuado trabajo en la institución?      

Cumplimiento de las tareas asignadas      

5. ¿Considera usted que los trabajadores de la institución cumplen 

con las tareas asignadas?      

Conocimiento dentro del puesto del trabajo      

6. ¿Considera usted que la institución se preocupa en la 

capacitación del personal?       

Eficiencia Laboral      

Responsabilidad del personal      

7. ¿Considera que usted se compromete de manera plena en las 

actividades dadas en la institución?      

8. ¿Usted está completamente comprometido con las necesidades, 

objetivos y metas de la institución?      

Liderazgo y cooperación en centro de trabajo      

9. ¿Usted percibe que sus compañeros, trabajan en equipo para 

realizar alguna actividad de la institución?      

Nivel de adaptabilidad del trabajador      

10. ¿Acepto y me adapto fácilmente a los cambios que surgen en 

mi entorno personal y laboral?      

 

 
 



 
 

Anexo 3. Validación del instrumento de recolección de datos 

 



 
 

 



 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 



 
  



 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4. Confiabilidad del instrumento  

Escala: clima organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

  N % 

Casos Válido 35 100.0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 35 100.0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.826 8 

 

 

Escala: desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

  N % 

Casos Válido 35 100.0 

Excluidoa 0 0,0 

Total 35 100.0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.832 10 

 

 

 

Pruebas de normalidad 

 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
V1: Clima Organizacional 0.095 35 ,0.00 0.71 35 0.0468 

V2: Desempeño Laboral 0.115 35 0.208 0.966 35 0.336 

 

  



 
 

Interpretación del coeficiente de correlación de Pearson 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Anexo 5. Carta de autorización  
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