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      RESUMEN 

La presente investigación titulada “Clima organizacional y desempeño laboral de 

los trabajadores de la Institución Educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023” 

tiene por objetivo general, determinar cuál es la relación entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores en la Institución 

educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023. La metodología aplicada fue de 

enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental - transversal y de nivel 

correlacional simple. Para el estudio tanto la población y muestra se conformó por 

30 trabajadores de la institución educativa de Pátapo. Se aplicó un cuestionario de 

24 ítems, 12 preguntas para clima organizacional y 12 preguntas para desempeño 

laboral, cada interrogante del cuestionario se midió con la escala de Likert para 

recolectar así la información que contribuya a la investigación. En tanto, los datos 

que se obtuvieron fueron ordenados y procesados en el programa estadístico SPSS 

V26. Los resultados encontrados indican que, mediante el Rho de Spearman, existe 

una relación significativa alta (R = 0.634; p=0.000) entre el clima organizacional y 

desempeño laboral. Concluyendo que las variables tienen una relación directa 

positiva demostrando que mientras mejor sea el clima organizacional mejor será el 

desempeño laboral en la Institución educativa José Domingo Atoche. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral de los trabajadores, 

institución educativa. 
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      ABSTRACT 

The general objective of this research titled “Organizational climate and work 

performance of the workers at the José Domingo Atoche Educational Institution – 

Pátapo 2023” is to determine the relationship between the organizational climate 

and the work performance of the workers at the José Domingo Educational 

Institution. Domingo Atoche – Pátapo 2023. The methodology applied was 

quantitative in approach, with a non-experimental - transversal design and a simple 

correlational level. For the study, both the population and sample were made up of 

30 workers from the Pátapo educational institution. A questionnaire of 24 items was 

applied, 12 questions for organizational climate and 12 questions for job 

performance. Each question in the questionnaire was measured with the Likert scale 

to collect information that contributes to the research. Meanwhile, the data obtained 

were  organized and processed in the SPSS V26 statistical program. The results 

found indicate that, through Spearman's Rho, there is a high significant relationship 

(R = 0.634; p=0.000) between organizational climate and work performance. 

Concluding that the variables have a direct positive relationship, demonstrating that 

the better the organizational climate, the better the work performance will be at the 

José Domingo Atoche educational institution.  

Keywords: Work environment, worker performance, educational institution
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I. INTRODUCCIÓN

El clima laboral hasta la actualidad se ha convertido en un asunto de

preocupación a nivel mundial, en donde, en algunos países lo relacionan con el 

aspecto físico y emocional, debido a que el comportamiento de los trabajadores 

influye mucho en su desempeño y en la rentabilidad de la empresa. Aun así, hay 

empresas que solo se enfocan en desarrollar y terminar sus bienes o servicios 

planificados sin importar el estado emocional en el que se encuentran sus 

empleados. Ante ello, Vesga, García, & Gómez (2020) Bogotá, mencionan que el 

clima organizacional hace mención al grupo de cualidades que integran el entorno 

laboral que circula alrededor de los colaboradores que pertenecen en la empresa, 

influyendo así en el comportamiento y desempeño de estos (p.14). Por ello, las 

empresas deben estar siempre pendientes del estado físico y emocional de los 

trabajadores, porque es debido a su comportamiento en el trabajo que la empresa 

logra producir resultados (Renteria, 2022).  

En Latinoamérica se muestran muchos casos del mal clima laboral en el sector 

educacional, pues esto se debe a que cada institución en distinto estado tiene 

diferentes culturas organizacionales, políticas, costumbres, leyes, valores, formas 

de pensar y actuar, etc. Donde, el desempeño laboral es la consecuencia del trabajo 

de los colaboradores en la institución, teniendo el acuerdo de los profesores en el 

progreso de sus actividades como principal factor influyente, debiéndose esto 

generalmente al trato que reciben en la institución (Alcarraz, 2023).  

Es importante para cualquier centro educativo o empresa que el desempeño de 

su personal administrativo, o cualquier otro profesional, se le preste la debida 

atención, porque es de acuerdo a ello que se puede averiguar si es que hay un 

problema dentro de la organización o no, por lo tanto, es necesario prestar la debida 

atención a las interacciones que se desarrollan en el área, con la intención de 

desarrollar un entorno laboral tranquilo para los trabajadores (Fernández y Ruíz, 

2022).  

En Perú es posible ver estos atendidos por los directores u otro personal 

administrativo a cargo de los recursos humanos, desarrollando capacitaciones, 

talleres, charlas y reuniones cada cierto periodo de tiempo, esto con el fin de evaluar 

si es que existe algún problema o no, además de que solución se le puede dar.  
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Teniendo en cuenta que actualmente muchos colegios en la parte norte del país 

no han podido iniciar sus clases en la fecha planeada debido al incidente del cambio 

climático por el ciclón Yaku, ocasionando que los primeros días y semanas en 

algunos casos sigan con el entorno virtual, ocasionando el disgusto en algunos 

docentes que tienen que adaptar su silabo a las clases virtuales. Además de que 

algunas instituciones quedaron en mal estado, teniendo que solicitar refugio en 

otras instituciones las cuales tienen otro ambiente laboral para los docentes, incluso 

para los mismos alumnos.  

Hay que tener en cuenta que el estrés es el causante que influye 

desfavorablemente en el desempeño de las personas, siendo la estructura y el 

estado físico algunos de los causantes, además de condiciones que sobrecargan al 

personal, ya sea de limpieza, administrativo o técnico, además de que por lo general 

en algunas instituciones públicas siempre pagan tardíamente los salarios a sus 

trabajadores, generando más estrés a ellos, debido a que tienen que buscar una 

manera de ver cómo alimentarse, y el transporte para aquellos que vivan lejos de 

la institución (Ccahuana, 2019).  

En la región Lambayeque se ha logrado encontrar varios casos en el que los 

trabajadores no logran desempeñarse como se debe, ya que no logran trabajar en 

un ambiente en el que se sientan cómodos, estando mayormente estresados y 

desanimados.  

De acuerdo a ello, se observó en la presente institución en la que se realiza la 

investigación que es un lugar de trabajo no muy adecuado, pues, hay diferencias 

de opiniones, pocas capacitaciones para el trabajo en equipo, reuniones, y falta de 

incentivos para motivar al personal para que mejore su desempeño. Estos factores 

problemáticos causan que el trabajador no pueda desempeñarse de acuerdo a las 

expectativas que le exige el colegio, además de estar ubicada en una zona un poco 

lejana al centro de la región local, haciendo que el personal tenga que levantarse 

más temprano que otro trabajador en el mismo rubro solo para llegar a tiempo a su 

trabajo, llegando cansado y estresado, afectando a su vez el estado de ánimo del 

resto de sus compañeros.  
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En base a lo que se mencionó ya anteriormente se presentó la siguiente 

interrogante: ¿Cómo se relaciona el clima organizacional con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Institución Educativa José Domingo Atoche – Pátapo 

2023?  

La presente investigación es de importancia social, porque en la actualidad es 

importante en el sector educativo buscar la mejora del clima laboral, incluyendo a 

sus trabajadores, a los cuales tienen que observar que se encuentren con una 

buena salud física y emocional para que puedan desempeñarse de buena manera 

en la institución. Permitiendo así que sus directivos consideren lo primordial que es 

dentro de la organización.   

Es importante crear un ambiente laboral que sea adecuado, y cómodo en el que 

puedan trabajar sin ningún problema los empleados, recibiendo un buen trato y 

demostrando una mejora en la eficiencia de los resultados de su desempeño laboral 

(Huillca, 2022).  

Este informe se justifica teóricamente con base a teorías de autores con 

información confiable como lo es Avellaneda (2022) Tarapoto, quien abarca que el 

clima organizacional está enlazado con el desempeño laboral, puesto que debido 

al clima laboral una persona logra mostrar resultados positivos o negativos, los 

cuales son influenciados por factores internos o externos a la institución.  

Indicando así que ambos se encuentran enlazados y que influye en cada uno de 

los colaboradores, sin embargo, no muchas instituciones lo toman en cuenta.  

Como punto de vista práctico esta investigación nos permite mostrar el progreso 

del clima organizacional y la productividad laboral dentro del sector educacional, 

teniendo en cuenta que, con los resultados obtenidos, se pueden usar en la elección 

decisiones ante la solución de un problema.  

También como justificación metodológica, los resultados logrados tienen el 

propósito de proporcionar la información a los estudiantes, profesionales u otros 

lectores que sientan cierta atracción por el tema.  

Así mismo se elaboró el siguiente objetivo general, determinar cuál es la relación 

entre el clima organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores en la 
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Institución educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023. A su vez se plantearon 

como objetivos específicos: evaluar el nivel del clima organizacional de los 

trabajadores de la Institución educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023; 

evaluar el nivel del desempeño de los trabajadores de la Institución educativa José 

Domingo Atoche – Pátapo 2023; determinar la relación entre las dimensiones del 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Institución 

educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023.  

Por otra parte, se planteó como hipótesis de investigación lo siguiente: el clima 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Institución educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO:  

Paredes Floril & Quiroz Diaz (2021) Ecuador, en su presente artículo el cual 

presenta como objetivo determinar la relación entre ambas variables de los 

colaboradores de cadenas ecuatorianas de supermercados. El presente artículo 

contó con una muestra total de 379 colaboradores pertenecientes a la organización 

los cuales fueron tomados por tres cadenas primordiales para llevar a cabo la 

investigación, es así que después de analizar cada uno de los datos obtenidos se 

halló como consecuencia que en la actualidad estos primordiales supermercados 

están atentos a los debidos cambios que pueden ocurrir en el entorno ya que 

consideran de suma importancia que sus colaboradores laboren en un entorno 

adecuado donde puedan sentirse cómodos y se pueda dar un buen clima laboral 

para su mejor desempeño y alcanzar las metas acordadas, ya que esto dará paso 

a un mejor crecimiento de la empresa no solo volviéndose reconocida por su grato 

ambiente sino también por el buen servicio que puede llegar a ofrecer cada 

trabajador.    

Rodriguez Marulanda & Lechuga Cardozo (2019) Colombia, en la realización de 

su estudio el cual tiene como principal variable el desempeño laboral de sus 

profesores del centro universitario ITSA, mediante la aplicación de este estudio 

busca saber porque en la institución no se aplica la variable correspondiente o que 

es lo que genera que se desentiendan de ello o que haya una debilidad en esta, por 

lo que al ir profundizando y abordando en el tema se obtuvo que efectivamente esto 

se debe a la mala comunicación entre docentes generando un mal clima laboral, lo 

que da como consecuencia que el desempeño laboral sea negativo, ya que si no 

existe una comunicación efectiva, no podrán cumplir una sola meta y cada uno 

realizará sus actividades según sus propias perspectivas y de forma que ellos 

considere necesario, por lo tanto se aplicó una muestra total a 84 docentes y como 

resultado se dio que para aumentar los niveles de desempeño laboral debe haber 

un mayor desempeño de motivación y haber una mejor comunicación ya que esto 

propicia a un mejor clima organizacional y dará paso a una enseñanza más eficaz 

y de mejor desarrollo.  

Según López et al. (2020), en Brasil, los trabajadores de las instituciones públicas 

o privadas la manera en que cada uno de ellos demuestran su satisfacción laboral 
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es a través del rendimiento laboral, por lo tanto para que el rendimiento sea 

totalmente efectivo y positivo en todos ellos hay varios factores que una 

organización debe tener en cuenta y también a las cuales deberá aplicar e 

inmediatamente poner en marcha  para tener a gusto a sus empleado, ya que de 

esta manera los docentes sabrán que son importantes para la organización y que 

se preocupen porque tenga un buen lugar donde poder desenvolverse y cumplir 

con sus responsabilidades . En Sudamérica, tanto los docentes como el personal 

administrativo, por lo general muestran sus descontentos respecto a los horarios, 

las diferencias salariales, los malos líderes, las explotaciones laborales, etc.  

Alicia (2020) en Paraguay, desarrolló su estudio en la universidad nacional del 

Pilar donde tuvo por variables principales clima organizacional y calidad de servicio, 

identificando como problema principal que muchas de las instituciones con las 

cuales compiten buscan brindar los mismo servicios que ellos, por lo que para 

destacarse entre sus competidores la universidad busca brindar valores reales y 

que estos sean un emblema que resalte su institución, sin embargo también se  

observó que sus colaboradores de alto rango no le toman mucha importancia a 

tener un buen clima laboral por lo que busca combatir el presente problema para 

brindar una mejor calidad de servicios, por lo tanto la población de su estudio constó 

de las presentes facultades de la universidad ya mencionada y se tomó una muestra 

del 30% de estudiantes de cada facultad después de que se analizará la información 

dio como resultado que la calidad de servicios ofrecida por la casa de estudios es 

alta sin embargo el porcentaje sobre el clima organizacional es medio por lo que se 

trabajará en ello para que el clima donde conviven sea mayormente positivo.   

Barboza, Rivera, & Peralta (2021) realizaron su investigación en la provincia de 

Jaén, donde presenta por objetivo determinar la relación entre sus dos variables ya 

dichas, la cual busca saber si verdaderamente existe una relación entre ambas o si 

estas variable llegan afectar de una manera negativa trayendo consecuencias que 

no generan algún aporte al cumplimiento de los resultados requeridos,  por lo que 

para poder saber cuáles serán los resultados se decidió aplicar una encuesta a una 

muestra total de 18 trabajadores por lo tanto al terminar de analizar cada 

información obtenida da como resultado y a la vez se comprueba que efectivamente 

se halla una relación entre dichas variables, es así que el presente estudio mediante 
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los resultados hallados podrá analizar tanto los aspectos positivos como negativos 

que se encontraron y realizar las recomendaciones necesarias para que así los 

servicios brindados por parte de los trabajadores sean servicios de calidad que 

permiten al cliente percibir que son bien recibidos y que ellos puedan recomendar 

de una manera positiva a la organización.  

Olivera Garay, Leyva Cubillas, & Napan Yactayo (2021) Lima, en el presente 

artículo el cual tiene como tema el clima organizacional y como este llega a influir 

en cada uno de los colaboradores, este se planteó como  objetivo determinar la 

relación entre las variables en la empresa Cotton Life, es por ello que se investiga 

si las presentes variables están relacionadas de una manera directa e influyen en 

cada uno de los colaboradores, por lo tanto para poder saber si dicha relación es 

verdadera se decidió tomar una muestra total de 80 colaboradores en donde 

aplicaron un formulario, después de haber aplicado el presente instrumento fue 

recopilada toda la información y una vez estudiada se expuso como resultado que 

verdaderamente existe una influencia directa de las presentes variables en la 

empresa cotton life, es así que la empresa tiene presente que dependiendo de cómo 

funciona el clima en su entidad se lograra o no buenos resultados en el tiempo que 

ellos tienen establecidos por lo consiguiente la entidad debe brindar y velar ya no 

solo por el cumplimiento de sus deberes sino también por el estado tanto físico 

como emocional de sus colaboradores.  

Rogelio (2019) Puno, en su investigación consideró como variables el estilo de 

liderazgo y clima organizacional el cual fue ejecutado en Coata-puno por lo que 

después de determinar su objetivo de investigación y resolver dicha problemática 

planteada, decidió tomar una muestra total de 122 docentes a la cual como 

instrumento aplicaron la encuesta después de haber estudiado dicha información 

se obtuvo como resultado que el liderazgo predomina en las instituciones de una 

manera democrática por que el clima organizacional es propicio en las entidades 

ya que genera que los docentes se desempeñen de una manera efectiva y 

totalmente eficaz por lo tanto la presente casa de estudios sigue optando a que 

siempre se muestre un buen liderazgo ya que si la persona encargada llega a ser 

un líder eficaz permitirá que sus docentes sientan el apoyo que necesitan y tengan 

a quien acudir ante cualquier duda por lo tanto la institución seguirá trabajando de 
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las misma manera para seguir obteniendo no solo resultados positivos sino cumplir 

los deberes a tiempo y sobre todo mantener la comodidad y bienestar de su plana 

de docentes.  

Alejandrina (2020) en Huánuco, desarrolló su estudio el cual lleva dos 

respectivas variables el bienestar y desempeño laboral de sus colaboradores en 

una organización pública en Huánuco, por lo tanto la presente investigación 

después de aplicar dicho objetivo, busca a la vez demostrar que efectivamente hay 

una conexión y alta significancia entre estas dos variables, por lo tanto se tomó una 

muestra de 60 personas para la cual como instrumentos se aplicaron una entrevista 

y dos cuestionarios, es así que finalmente se obtuvo como resultado que 

efectivamente se halla un vínculo muy relevante entre las variables de la 

investigación siendo esta de alta significancia, y dando paso a que el bienestar de 

cada trabajador influye mucho en su desempeño y comportamiento sobre todo en 

entidades públicas donde muy pocas veces se muestra preocupación por el 

bienestar de un trabajador, pues no le muestra el interés debido a poder aplicar y 

trabajar con estas variables y sobre todo a ponerlas en marcha ya que consideran 

que esto no es necesario debido a que cada trabajador ya sabe cuáles son sus 

funciones y solo deben enfocarse en cumplirlas y que no necesitan de una 

motivación para ejecutar sus responsabilidades, generando así que el trabajador 

solo cumpla todo aquello por obligación no sintiéndose parte de la organización.  

Palti (2022) en Lima, desarrolló su investigación centrada en el clima 

organizacional y desempeño laboral en los colaboradores, en donde el estudio 

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

en los colaboradores, haciendo uso de un tipo de investigación aplicada, 

transversal, de diseño no experimental y correlacional, obteniendo los datos a 

través de la aplicación de unos cuestionarios a una muestra de 50 trabajadores, en 

donde obtuvieron una confiabilidad alta, debido a estos resultados se lograron 

obtener y a la vez confirmar que existe una relación positiva entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral en los trabajadores por lo tanto la presente 

organización está aplicando un método de trabajo asertivo y eficaz es por ello que 

gracias a esta modalidad de trabajo sus colaboradores se pueden desenvolver de 

una manera óptima ya que para la organización el estado emocional y físico de 



 

9 

 

cada uno de ellos es de principal importancia ya que los consideran el eje primordial 

de su buen funcionamiento por consecuencia los resultados obtenidos por la 

entidad serán positivos y las metas serán alcanzadas, cumplidas y ejecutadas en el 

tiempo especificado, este método de trabajo debe servir de ejemplo para muchas 

organizaciones ya que así se lograría mejores éxitos y entorno laboral 

competitivamente sano.  

Fernández (2019) en Pimentel, en su investigación consideró como variables el 

clima organizacional y al desempeño laboral en la Dirección Subregional de salud 

Cutervo, planteandose en donde después de aplicar el objetivo general busca 

demostrar si existe una relación positiva o negativa entra ambas variables en los 

trabajadores de la Dirección Subregional De Salud de Cutervo, haciendo uso de un 

tipo de investigación no experimental de corte transversal, esto en base al método 

en que se dirigió la investigación y recolección de datos, siendo también con un 

diseño correlacional – descriptivo, tomando para la recolección de información el 

análisis de cuestionarios que se aplicaron a 110 trabajadores que se usaron como 

muestra a los trabajadores administrativos de la organización, encuestas que 

estuvieron conformadas por 22 interrogantes, datos que luego fueron procesados 

por el programa estadístico SPPS para la obtención de tablas, gráficos y valores 

estadísticos necesarios para la investigación,  consiguiendo así que realmente sí 

existe una relación positiva entra ambas variables pero con un grado de nivel 

moderado, demostrando que mientras más cambios positivos haya en una variable 

la otra variable también se verá afectada de la misma manera, por lo tanto la 

organización tiene siempre presente que las acciones que tomen conllevaran 

consecuencias sean negativas o positivas.  
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III. METODOLOGÍA:  

3.1. Tipo y diseño de investigación:  

Nos hacen mención Arias, Covinos, & Cáceres, (2020) que la investigación 

correlacional tiene como propósito calcular el rango de conexión que se presenta 

en 2 o más variables y/o resultados desde un enfoque cuantitativo; este tipo de 

estudio solo busca la relación que hay más no la casualidad.  

Este informe hizo uso de la técnica de investigación de correlación, debido a que 

busca encontrar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Institución educativa José Domingo Atoche Pátapo, además 

el procedimiento del proyecto fue libre porque se realizó en base a los criterios y 

circunstancias de los investigadores.   

El diseño empleado en este estudio es transversal y no experimental, donde 

Álvarez (2020) indica que la indagación de dicho diseño es no experimental, ya que 

no existe una manipulación en las variables, los resultados, o los hechos, por parte 

de los investigadores, existiendo 2 tipos longitudinal y transversal, escogiendo en 

este caso el segundo tipo porque solo se mide una vez a las variables, además de 

que busca especificar la descripción, las apariencias y las relaciones a través de la 

recolección de datos en un determinado tiempo.  

  

  

  

                                                                                M: Institución Educativa José Domingo Atoche  

X: Clima organizacional 

Y: Desempeño laboral 

r: Relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral 
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3.2. Variables y operacionalización:  

Definición conceptual:   

Variable 1: Clima organizacional, es el entorno formado por los colaboradores 

dentro de una organización o empresa donde realizan sus actividades laborales, 

influyendo en los procesos administrativos, estructura interna de la empresa, 

motivación, eficiencia, comunicación, política interna, toma de decisiones, 

relaciones sociales, etc. (Iglesias, Torres, & Mora, 2020)  

Variable 2: Desempeño laboral, es la eficiencia la cual demuestra al trabajador a 

través de la realización de sus funciones asignadas en su lugar de trabajo, viéndose 

reflejado a través de sus habilidades que son influenciadas por los incentivos y el 

trabajo en equipo, dando buenos o malos resultados que afectan en la productividad 

de la organización Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, (2020, p.56).  

Definición operacional:  

Variable 1: Es el entorno que existe dentro de la empresa y que rodea a los 

trabajadores, pudiendo ser o no agradable para que puedan trabajar cómodos y así 

tener un buen o mal desempeño en sus actividades laborales.  

Variable 2: Son los resultados que muestran los trabajadores a través de sus 

capacidades técnicas y/o profesionales, trayendo éxito o no a la empresa en la que 

trabajan.  

Con respecto a la variable clima organizacional se encontraron las siguientes 

dimensiones: estructura, relaciones, conflictos, y comunicación, contando con la 

información de datos, objetivos, métodos, enfoques y la variable desempeño laboral 

con sus dimensiones: trabajo en equipo, habilidades, motivación y efectividad.  

Indicadores:  

• V1: Políticas, condiciones de trabajo, puestos de trabajo, ambiente, 

compañerismo, interacción, competitividad, diferencia de ideas, 

discriminación, interna, interpersonal, clientes.  

• V2: Cooperación, participación, liderazgo, aptitudes, destreza, ingenio, 

incentivos, recompensas, reconocimiento, eficacia, eficiencia, recursos.  
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Escala de medición usado para medir las variables:  

• Clima organizacional: Ordinal  

• Desempeño de los trabajadores: Ordinal  

3.3. Población, muestra y muestreo:  

El proyecto se logró trabajar con 30 participantes conformado por el personal de 

la institución educativa José Domingo Atoche Pátapo, de las áreas administrativas, 

y operativas. Definiendo a la población como: “La población es el conjunto de 

componentes que cuentan con ciertos rasgos o características que se utilizan para 

la obtención de resultados a través de un análisis” (Ventura, 2017).  

La muestra fue igual que la calculada para la población de 30 trabajadores de las 

áreas elegidas. Teniendo como definición de la población: “Es un conjunto de 

elementos o unidades accesibles pertenecientes a cierto lugar o área donde se 

piensa llevar a cabo el estudio” (Condori, 2020).  

• Criterio de inclusión: Todos los trabajadores de ambos géneros que forman 

parte de la Institución Educativa mayores a 2 meses de jornada laboral 

• Criterio de exclusión: Todos los trabajadores de ambos géneros que 

forman parte de la Institución Educativa menores 2 meses de jornada laboral 

y personal del quiosco 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos:  

Para la presente investigación de estudios se hizo uso de la encuesta como 

instrumento, dirigido a la población elegida en la Institución Educativa José 

Domingo Atoche Pátapo. Donde se buscó conseguir la información que fue brindada 

a través de nuestra población que fueron 30 trabajadores. 

El cuestionario es un instrumento metodológico de aplicación de la encuesta que 

está conformado por varias interrogantes, elaborándose con la finalidad de obtener 

información para una investigación (Matilla, Ávila y Mantecón, 2020).  

La encuesta es un instrumento que está compuesto de interrogantes que sirven 

para analizar información de distintos temas de grupos de estudio las cuales pueden 

estar conformadas por costumbres, características, hábitos, etc. (Katz, Seid, & 

Abiuso, 2019).  
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Se empleó 1 instrumento: un cuestionario para la primera variable y sus cuatro 

dimensiones; la estructura, relaciones, conflictos, y comunicación cada uno 

respondiendo en base a 3 preguntas teniendo un total de 12 ítems. Para la segunda 

variable se emplea el mismo instrumento para las variables trabajo en equipo, 

habilidades, motivación y efectividad, cada una contando también con 3 

interrogantes, haciendo también un total de 12 preguntas.  

Después de la encuesta piloto se aplicó un análisis de fiabilidad haciendo uso del 

Alfa de Cronbach, obteniendo los siguientes datos: 

Tabla N° 1 

Alfa de Cronbach 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,826 24 

         

En donde encontramos una buena fiabilidad de acuerdo a nuestras 24 

interrogantes aplicadas a la muestra. 
 

3.5. Procedimientos:  

Para la recopilación de indagación, se solicitó permiso al director de la casa de 

estudios; al obtener dicha aprobación, se entregó un cuestionario a cada trabajador 

en diferentes turnos, además se planteó llevar a cabo una guía de observación para 

poder evaluar el desempeño de cada empleado.  

Asimismo, para el análisis de datos e interpretación se realizó con IBM SPSS 

V26 y Excel, presentando tablas y figuras, lo que permitió interpretar fácilmente los 

resultados.  

Los resultados encontrados se procesaron comparándolos con hallazgos de 

antecedentes y utilizando teorías.  

Cada variable fue calificada cuantitativamente para así determinar el ambiente 

de trabajo y rendimiento de los empleados de la presente institución.   
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Finalmente, se extrajeron conclusiones para formular recomendaciones, 

teniendo en cuenta los objetivos y conclusiones propuestas en el proyecto.  

3.6. Método de análisis de datos: 

Se utilizó la recolección y análisis de datos empleando las herramientas 

estadísticas Excel e IBM SPSS V26, las cuales sirvieron para comprobar y discutir 

los resultados obtenidos. 

3.7. Aspectos éticos: 

Dichos principios éticos que se usaron son: 

• Justicia: se busca encontrar que el trabajador recibe lo que merece de 

acuerdo a su esfuerzo 

• Respeto: se respetará la decisión de los trabajadores al solicitar la 

información para la recolección de datos del proyecto. 

• Autonomía: el proyecto se realizará en base a la autenticidad de los autores. 

• Búsqueda del bien: los datos que se recolectarán se usarán para el bien de 

la investigación y no para fines personales. 

Además, se contará con la evaluación de 3 expertos en investigación, el modelo 

del consentimiento informado UCV y el resultado de reporte de similitud de Turnitin. 

  



 

 

IV. RESULTADOS 

Se realizaron varios tipos de análisis para cumplir con los objetivos e hipótesis 

propuestos, por lo tanto primero se decidió si la prueba a desarrollarse sería una 

prueba Paramétrica o no paramétrica teniendo en cuenta que cuando la muestra 

es menor a 50, se utiliza la prueba de Shapiro-Wilk (muestra de 30) sin embargo si 

la significancia (Sig.) es menor a 5% se aplica la prueba no Paramétrica como es 

nuestro caso, en lo que respecta las contrastaciones se utilizará la prueba Rho de 

Spearman con el propósito de buscar la relación entre las variables clima laboral y 

desempeño de los trabajadores de la Institución Educativa José Domingo Atoche -

Pátapo 2023. 

 

Resultados de análisis inferencial 

 

Objetivo general: Determinar cuál es la relación entre el clima organizacional con 

el desempeño laboral de los trabajadores en la Institución educativa José Domingo 

Atoche del distrito de Pátapo. 

Tabla N° 2: Correlación de las variables 

Correlaciones 

 

Clima 

Organizacional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
 ,634** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N  30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,634**  

Sig. (bilateral) ,000  

N 30  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Descripción: Se observa que el valor p calculado es de 0.00, el cual es inferior a 

0.05, es por ello que se reconoce la hipótesis alterna, H1: “El clima organizacional 

se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la Institución 

Educativa José Domingo Atoche - Pátapo 2023”. El coeficiente de Rho de 



 

 

Spearman es R = 0.634 por lo cual indica que la relación entre la variable y la 

dimensión es directa y su grado es alta. 

Estadística Descriptiva  

Objetivo Específico 1: Evaluar el nivel del clima organizacional de los trabajadores 

de la Institución educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023. 

Tabla N° 3: Dimensión Estructura 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Adecuado 13 43,3 

Medianamente adecuado 12 40,0 

Inadecuado 5 16,7 

Total 30 100,0 

 

Figura 3: Gráfico de estructura: 

 
Descripción: Se puede apreciar en la presente tabla y gráfico que respecto a la 

estructura de la casa de estudios solo el 43% de los colaboradores consideran que 

es adecuado, mientras que el 40% menciona que es medianamente adecuado y un 

17% concluye que es inadecuado, por lo tanto, si bien es cierto el mayor porcentaje 

de los colaboradores considera que la estructura es adecuada sin embargo la 

institución aún debe seguir mejorando.  

 

 



 

 

Tabla N° 4: Dimensión Relaciones 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Adecuado 13 43,3 

Medianamente adecuado 10 33,3 

Inadecuado 7 23,3 

Total 30 100,0 

 

Figura 4: Gráfico de relaciones 

 
Descripción: A continuación, se puede observar que un 43% de los colaboradores 

consideran que las relaciones laborales son adecuadas mientras que un 33% 

mencionan que es medianamente adecuado y por último el 23% de los trabajadores 

consideran inadecuado las relaciones de trabajo en la institución es decir que no 

son óptimas.  

Tabla N° 5: Dimensión Conflictos 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Adecuado 2 6,7 

Medianamente adecuado 10 33,3 

Inadecuado 18 60,0 

Total 30 100,0 

 

 

 

 



 

 

Figura 5: Gráfico de conflictos 

 
 

Descripción: Por lo tanto, respecto a los conflictos un 6% de los trabajadores 

encuestados concluye que no existen conflictos entre compañeros generando un 

ambiente laboral adecuado, mientras que un 33% de los colaboradores considera 

que suelen existir en algunas ocasiones conflictos entre colega lo cual genera que 

el ambiente laboral sea medianamente adecuado y finalmente un 60,00% de los 

encuestados mencionan que la mayor parte del tiempo suele haber conflictos 

volviendo su entorno de trabajo inadecuado.   

 

Tabla N° 6: Dimensión Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Adecuado 11 36,7 

Medianamente adecuado 14 46,7 

Inadecuado 5 16,7 

Total 30 100,0 

 

 

 

 

 

 



 

 

Figura 6: Gráfico de relaciones 

 
Descripción: A continuación, mediante el gráfico se observa que el 36% de los 

colaboradores señala que la comunicación en la casa de estudios es adecuado, 

mientras que el 46% señala que la comunicación entre colegas suele darse solo en 

ocasiones por lo que es medianamente adecuado y por último el 16% de los 

encuestados menciona que no suele darse una buena comunicación por lo tanto es 

inadecuado, es así que la comunicación dentro la institución no es del todo aplicada 

por lo cual genera desacuerdos entre colegas.   

 

Tabla N° 7: Variable Clima Organizacional 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Adecuado 7 23,3 

Medianamente adecuado 17 56,7 

Inadecuado 6 20,0 

Total 30 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Figura 7: Gráfico de clima organizacional 

 
Descripción: Se puede observar que el 23% del clima laboral es adecuado, el 57% 

tiene un nivel medianamente adecuado, y un 20% inadecuado, mostrándose a 

través de los datos encontrados que el clima organizacional en la I. E. José 

Domingo Atoche está en un nivel medianamente adecuado, permitiendo trabajar a 

los colaboradores de manera regular, sin embargo también hay una pequeña 

cantidad de trabajadores que indican que no pueden trabajar bien debido a que 

sienten un pésimo clima laboral, siendo afectados por diversos factores como la 

estructura interna y externa del lugar, además de las relaciones entre compañeros 

ya que hay personas que son nuevas en la institución y les cuesta llevarse con los 

trabajadores antiguos que ya tienen establecidas sus relaciones sociales, 

generando pequeños conflictos y dando paso a la falta de comunicación entre 

colegas.  

 

  



 

 

Objetivo Específico 2: Evaluar el nivel del desempeño laboral de los trabajadores 

de la Institución Educativa José Domingo Atoche del distrito de Pátapo, 2023. 

Tabla n° 8: Dimensión Trabajo en equipo 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bueno 13 43,3 

Regular 9 30,0 

Malo 8 26,7 

Total 30 100,0 

 

Figura 8: Gráfico de trabajo en equipo 

 
 

Descripción: Según lo observado mediante los gráficos se aprecia que el 43% de 

trabajadores considera que suelen realizar de manera constante trabajos en equipo 

siendo este bueno ya que genera que las metas sean cumplidas, mientras que el 

30% consideran que el trabajo en equipo entre colegas es regular ya que solo en 

algunos momentos pueden trabajar en equipo dentro de la institución y el 27% 

concluye que el trabajo en equipo no suele darse en la casa de estudios siendo 

esto malo ya que impide que los colaboradores puedan alcanzar las metas 

propuestas.  
 

 



 

 

Tabla N° 9: Dimensión Habilidades 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bueno 18 60,0 

Regular 4 13,3 

Malo 8 26,7 

Total 30 100,0 

 

 

 

Figura 9: Gráfico de habilidades 
 

 
 

Descripción: A continuación, se detalla mediante gráficos que el 60% de los 

encuestados consideran que posee las habilidades necesarias para desempeñarse 

dentro de la institución siendo esto bueno ya que las habilidades que poseen los 

colaboradores son óptimas, mientras un 13% de los trabajadores consideran que 

no poseen muchas habilidades para poder desenvolverse en la institución siendo 

estas regular para su óptimo desempeño y por lo tanto el 27% de los trabajadores 

mencionan no poseer habilidades que les permitan cumplir de manera eficaz su 

labor siendo esto malo ya que no les permite poder resolver problemas a futuro. 

 

 

 

 



 

 

Tabla N° 10: Dimensión Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 5 16,7 

Malo 25 83,3 

Total 30 100,0 

 

 

 

Figura 10: Gráfico de motivación 

 
Descripción: De acuerdo a los datos obtenidos no suele brindarse una motivación 

constante en la presente institución ya que el gráfico nos muestra que solo un 16% 

de los colaboradores consideran que de manera regular la casa de estudios suele 

motivarlos a través de algún agasajo y un 83% de los trabajadores menciona que 

su centro de labor no suele brindarles ningún tipo de motivación siendo esto malo 

ya que los colaboradores no sienten que la institución se preocupe por ellos.   

 

Tabla N° 11: Dimensión Efectividad 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bueno 19 63,3 

Regular 6 20,0 

Malo 5 16,7 

Total 30 100,0 



 

 

Figura 11: Gráfico de efectividad 

 

Descripción: Por lo tanto, respecto a la efectividad un 63% de los trabajadores 

consideran que son realmente eficaces ya que siempre buscan cumplir todo aquello 

propuesto por la institución siendo este bueno ya que permite que los objetivos 

propuestos por la casa de estudios se puedan cumplir, mientras que un 20% de los 

encuestados consideran que no pueden desenvolverse de manera eficaz ya que la 

institución no les brindan los recursos necesarios para poder desarrollar sus 

actividades correspondientes, trayendo como consecuencia que la eficacia en los 

trabajadores sea regular y un 17% de los colaboradores mencionan no ser eficaces 

dentro de la institución, siendo esto malo ya que repercute en el cumplimiento de 

los deberes.  

 
Tabla N° 12: Variable Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Bueno 11 36,7 

Regular 9 30,0 

Malo 10 33,3 

Total 30 100,0 

 

 

 

 



 

 

Figura 12: Gráfico del desempeño laboral 

 
Descripción: Se puede observar que el 37% del desempeño laboral es bueno, el 

30% regular, y un 33% malo, observándose a través de los datos encontrados que 

los trabajadores de la I. E. José Domingo Atoche tienen un buen desempeño laboral 

generando excelentes resultados ayudando mucho en los objetivos de la institución, 

sin embargo, se encontró que de acuerdo al menor porcentaje obtenido, el 

desempeño de los trabajadores está en un nivel regular debido a su falta de trabajo 

en equipo y a las habilidades estándar que manejan, incluyendo la poca motivación 

que produce una efectividad regular, siendo a su vez estos mismos factores los que 

afectan en un desempeño bajo y negativo de los trabajadores del colegio.  

 

  



 

 

Objetivo Específico 3: Determinar la relación entre las dimensiones del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Institución 

Educativa José Domingo Atoche del distrito de Pátapo, 2023. 

Tabla n° 13: Correlación entre estructura y desempeño laboral 

Correlaciones 

 
Estructura 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Estructura 

Coeficiente de 

correlación 
 ,698** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N  30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,698**  

Sig. (bilateral) ,000  

N 30  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Descripción: Se logra observar que el p valor calculado es de 0.00 siendo a su vez 

menor a 0.05, por lo que se acepta la hipótesis alterna, H1: “La estructura se 

relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa 

José Domingo Atoche del distrito de Pátapo, 2023”. El coeficiente de Rho de 

Spearman es R = 0.698 lo que señala que la relación entre la variable y la dimensión 

es moderada y directa, demostrando que la estructura interna y externa influye 

moderadamente en el desempeño laboral de la institución. 
 

Tabla N° 14: Correlación entre relaciones y desempeño laboral 

Correlaciones 

 
Relaciones 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Relaciones 

Coeficiente de 

correlación 
 ,792** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N  30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,792**  

Sig. (bilateral) ,000  

N 30  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 



 

 

Descripción: En la siguiente información hallada, se observa que el p valor 

calculado es de 0.00 siendo a su vez menor a 0.05, por lo que se acepta la hipótesis 

alterna, H1: “Las relaciones se enlazan con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Institución Educativa José Domingo Atoche del distrito de 

Pátapo, 2023”. El coeficiente de Rho de Spearman es R = 0.792 el cual muestra 

que la relación entre la variable y la dimensión es alta y directa, demostrando que 

la estructura interna y externa influye mucho en el clima organizacional de la 

institución. 

 

Tabla N° 15: Correlación entre conflictos y desempeño laboral 

Correlaciones 

 
Conflictos 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Conflictos 

Coeficiente de 

correlación 
 -,598** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N  30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
-,598**  

Sig. (bilateral) ,000  

N 30  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Descripción: Mediante la información encontrada, se observa que el p valor 

calculado es de 0.00 siendo a su vez menor a 0.05, por lo tanto, se aprueba la 

hipótesis alterna, H1: “Los conflictos se relacionan con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Institución Educativa José Domingo Atoche del distrito de 

Pátapo, 2023”. El coeficiente de Rho de Spearman es R = -0.598 lo que indica que 

la relación entre la variable y la dimensión es negativa moderada, demostrando que 

los conflictos influyen, pero no de una manera grave en el desempeño laboral de 

los colaboradores.  

 
  



 

 

Tabla N° 16: Correlación entre comunicación y desempeño laboral 

Correlaciones 

 
Comunicación 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Comunicación 

Coeficiente de 

correlación 
 ,526** 

Sig. (bilateral)  ,003 

N  30 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,526**  

Sig. (bilateral) ,003  

N 30  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Descripción: Según los datos encontrados, se observa que el p valor calculado es 

de 0.00 siendo a su vez menor a 0.05, por lo que se acepta la hipótesis alterna, H1: 

“La comunicación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Institución Educativa José Domingo Atoche del distrito de Pátapo, 2023”. El 

coeficiente de Rho de Spearman es R = 0.526 lo que indica que la comunicación 

entre la variable y la dimensión es moderada y directa, demostrando que la 

comunicación interna y externa influye mucho en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la institución. 
  



 

 

V. DISCUSIÓN: 

Para la recopilación de datos se emplearon 2 cuestionarios, para las distintas 

variables aplicadas, haciendo uso de la escala de Likert, tomando en cuenta a la 

población con una muestra de 30 trabajadores dentro de la institución, en donde, 

después de haber procesado y a la vez analizado los datos recopilados mediante 

el programa estadístico SPSS, se examinaron los datos estadísticos obtenidos para 

las variables, clima organizacional y desempeño laboral, junto a sus dimensiones, 

con la intención de conocer los motivos cuales son los motivos y factores del 

inadecuado clima organizacional que se percibió; además de hacer una descripción 

de los resultados obtenidos en la variable desempeño laboral, cuyos resultados se 

hacen de acuerdo a los objetivos planteados en la investigación.  

Según el objetivo general, determinar cuál es la relación entre el clima 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores en la Institución 

educativa José Domingo Atoche del distrito de Pátapo, los resultados obtenidos en 

la tabla n°2 se evidencia un nivel de correlación alta (r=0.634), entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores, demostrando que el 

ambiente en el que trabajan los colaboradores afectará ya sea de manera positiva 

o negativa en la productividad, datos que fueron comprobados y argumentados por 

Palti (2022) en su tesis titulada y en la cual habla sobre el clima organizacional y 

desempeño laboral, quien concluyó  que a través de sus resultados obtenidos 

dentro del estudio correlacional entre las variables mencionadas anteriormente, se 

encontró que existe una relación directa, observándose que a medida que mejore 

el clima laboral mejorará el buen desempeño de los que llegan a formar parte de la 

organización, con los resultados hallados se afirma que el clima organizacional si 

tiene relación con el desempeño laboral además, Sumba & Moreno (2022) 

mencionan que el clima organizacional es el factor más influyente en la 

productividad que genera la empresa debido a que afecta física y mentalmente al 

trabajador quienes son los responsables de cumplir con las metas de la 

organización, puesto que, un trabajador que este estresado, cansado y sin falta de 

motivación no se va a desempeñar igual que alguien que está en mejores 

condiciones logrando mejores resultados. 



 

 

En base el primer objetivo específico, evaluar el nivel del clima organizacional de 

los trabajadores de la Institución educativa José Domingo Atoche – Pátapo 2023, 

en los resultados obtenidos en la tabla n°7 se encontró que el nivel del clima 

organizacional en su mayoría es medianamente adecuado para los trabajadores de 

la institución, mientras que la menor cantidad de resultados indican que es 

inadecuado, debiéndose esto a factores como la estructura interna y externa de la 

empresa, las relaciones entre compañeros de trabajo, las existencias de pequeños 

conflictos y la poca comunicación entre colaboradores, datos que son comprobados 

por Fernández (2019) en su informe denominado “El clima organizacional y su 

relación con el desempeño laboral de la dirección subregional de salud de Cutervo” 

donde concluyo que hay variables que afectan al clima organizacional teniendo en 

su investigación que la presente variable tiene un nivel medio debido al liderazgo y 

satisfacción laboral, siendo elementos que influyen mucho en el ambiente laboral, 

confirmándose con estos resultados que el nivel de la variable depende mucho de 

los factores que influyen en ella, asimismo López (2021) indica que el nivel del clima 

organizacional va a estar en paralelo con el desempeño laboral debido a que ambos 

tienen por lo general una relación directa creciendo ambos de manera positiva ya 

sea con un bajo o alto nivel. 

A continuación, en el segundo objetivo específico, tenemos evaluar el nivel del 

desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa José Domingo 

Atoche del distrito de Pátapo, 2023, es por ello que de acuerdo a los resultados 

obtenidos en la tabla nº12 se halló que el nivel de desempeño laboral de los 

colaboradores de la institución educativa, en su mayor porcentaje es bueno 

mientras que el porcentaje más bajo obtenidos mediante los resultados indica que 

el desempeño laboral en la casa de estudios llega a ser medianamente adecuado 

por lo que según los datos encontrados se determinó que los trabajadores de la 

presente institución tienen un buen desempeño laboral, generando así buenos 

resultados y ayudando mucho a la casa de estudios en el cumplimiento de sus 

objetivos y metas, datos que son corroborados por los presentes autores Rodriguez 

Marulanda & Lechuga Cardozo (2019) quien en su estudio el cual tiene como 

principal variable el desempeño laboral de sus profesores del centro universitario 

ITSA, el estudio busca saber porque en la institución no se aplica la variable de 

estudio o que es lo que genera que se desentiendan de ello o cual es la causa que 



 

 

exista haya una debilidad en esta, por lo que al ir profundizando en el tema se 

obtuvo como respuesta que esto se debe a la mala comunicación entre docentes, 

generando de esta manera un mal clima laboral, lo que da como consecuencia que 

el desempeño laboral sea negativo y que los docentes no se desempeñen de una 

manera optimista respecto a sus funciones, con los presentes resultados se 

observa que el desempeño laboral cuando es positivo contribuye a poder alcanzar 

los objetivos propuestos además de que contribuye a un ambiente agradable y 

armonioso donde puedan desempeñarse los trabajadores, es así que Pashanasi 

Amasifuen, Garate Rios, & Palomino Alvarado , (2021) nos mencionan que el 

desempeño laboral hasta la actualidad dentro de las instituciones publicas busca 

promover los logros de metas y resultados planificados además también busca que 

sus docentes se sientan realmente identificados con su centro de trabajo.  

Por lo tanto, en el tercer objetivo específico tenemos determinar la relación entre 

las dimensiones del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Institución Educativa José Domingo Atoche del distrito de 

Pátapo, 2023, según los resultados obtenidos en la primera tabla de dimensión de 

estructura junto con la variable de desempeño laboral se aprecia un nivel de 

correlación (r= 0.698)  moderada y directa, demostrando así que la estructura tanto 

interna como externa influye de manera directa en el desempeño laboral, en la 

siguiente tabla de dimensión de conflictos con la variable desempeño laboral se 

observa una correlación ( r= -0.598) negativa moderada evidenciando de esta 

manera que los conflictos influyen en el desempeño de los colaboradores, en la 

tercera tabla se halla que la dimensión de comunicación junto con la variable 

presenta una correlación (r= 0.526) moderada y directa lo cual indica que la 

comunicación influye en el desempeño laboral, datos que son comprobados por 

Paredes Valverde , Estrada Araoz, Mamani Huchasara, & Quispe Herrera, (2020) 

donde mencionan que el nivel de desempeño laboral se ve afectado por diversos 

factores como la comunicación, trabajo en equivo, conflictos, seguridad ya que si 

algunos de los factores mencionados influyen de manera negativa trae como 

consecuencia que la productividad de los trabajadores dismminuya generando un 

bajo nivel de desempeño laboral y si por el contrario este influye de manera positiva 

los colaboradores se sentiran comodos laborando en un entorno laboral agradable 

y realizaran con mucho empeño sus deberes y tareas encomendadas llegando a 



 

 

cumplir los objetivos y metas de la institución, por lo tanto Ramirez Vielma & Nazar 

, (2019) mencionan que los factores que presenta el desempeño laboral buscan 

influir de manera directa y positiva sobre el buen desempeño de sus trabajadores 

para que asi las metas propuestas por las entidades sean cumplidas en el tiempo 

propuesto y los objetivos sean cumplidos.  

  



 

 

VI. CONCLUSIONES 

Con respecto al objetivo general se encontró que el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa José Domingo 

Atoche, tienen una relación positiva alta y significativa, con un coeficiente de Rho 

de Spearman de 0.634 y una significancia de 0.00. 

El nivel de del clima laboral está tasado en su mayoría con un 57% indicando 

que es medianamente adecuado, dando a entender que está en un nivel 

medianamente aceptable sin embargo el ambiente donde ellos laboran no es del 

todo positivo debido distintos factores como a no saber realizar un buen trabajo en 

equipo debido a distintos percances entre colegas además de que también los 

trabajadores no sienten que sean motivados por la institución donde ellos laboran. 

El nivel del desempeño de los trabajadores está tasado con un 36% indicando 

que es bueno, siendo algo fructífero para la empresa, indicando que esto se debe 

gracias al trabajo en equipo, sus habilidades y eficiencia en sus labores, pero que 

aún debe mejorarse la motivación que les brindan. 

Respecto al tercer objetivo específico se encontró que los conflictos tienen una 

relación inversa con el desempeño laboral, indicando que mientras uno crece el 

otro disminuye su valor, teniendo también que la relación del desempeño laboral 

con el resto de dimensiones: estructura, relaciones y comunicación, es positiva y 

directa y siendo muy significativas.  

  



 

 

VII. RECOMENDACIONES 

Al director u otra persona encargada de los recursos humanos que realicen 

capacitaciones y talleres que busquen mejorar el entorno laboral para unir así a los 

trabajadores y los ayude a comunicarse mejor, para que puedan lograr mostrar un 

mejor desempeño en sus funciones. 

A la persona encargada de Recursos Humanos que busque la iniciativa de 

elaborar capacitaciones para mejorar las relaciones, los conflictos y la 

comunicación de los trabajadores para mejorar el clima organizacional. 

Al gerente o administrador que realice trimestral o semestralmente una ficha de 

observación verificando el desempeño laboral de cada trabajador para ver si puede 

haber si está bien su rendimiento o puede haber una mejora. 

A los encargados de las instituciones públicas, generar un ambiente laboral con 

un liderazgo positivo donde los trabajadores se involucren y se realice el trabajo en 

equipo para cumplir una misma meta a través de una buena comunicación asertiva.  

A los futuros investigadores invitar a indagar sobre este estudio de variables, 

donde sigan profundizando el tema considerando que el clima laboral está presente 

en todas las organizaciones y que el estado se ve también comprometido en el 

desempeño del trabajador ya que, si brinda los recursos necesarios, los 

colaboradores pueden llegar a mostrar un buen resultado en sus deberes. 
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ANEXOS  

Anexo 1: Consentimiento informado  

Figura 13: Consentimiento informado (1)  

 
  



 

 

  

Figura 14: Consentimiento informado (2)  

 

  

  



 

 

Anexo 2: Autorización de la organización para publicar su identidad en los  

resultados de las investigaciones   

Figura 15: Autorización de la organización para publicar su identidad en los 
resultados de las investigaciones 

 

Autorización de la organización para publicar su identidad en los resultados de las  
investigaciones   



 

 

Anexo 3: Ficha de evaluación de los proyectos de investigación   

Figura 16: Ficha de evaluación de los proyectos de investigación  

 
    

  



 

 

Anexo 4: Dictamen del comité de ética en investigación   

Figura 17: Dictamen del comité de ética en investigación  

 
 



 

 

Anexo 5: Matriz de operacionalización de variables  

  

Tabla n° 17: Matriz de operacionalización de variables 

Variables  Definición Conceptual  
Definición 

Operacional  
Dimensiones  Indicadores  

Escala de 

medición  

V1.  
Clima 

organizacional 

El clima organizacional es el entorno 

que está presente en la zona de trabajo 

donde trabajan los empleados, siendo 

totalmente distintos en cada institución o 

empresa, abarcando la cultura, 

costumbres, nomas, políticas, etc. Los 

cuales influyen en el bienestar físico y 

emocional de sus empleados. (Alcarraz, 

2023)  

Es el ambiente en el 

que laboran los 

trabajadores, en donde 

se deban sentir a gusto 

para que puedan tener 

un buen desempeño  

1. Estructura  

Políticas  

Ordinal 

1. Siempre 

2. Casi 

siempre 

3. A veces 

4. Casi 

nunca 

5. Nunca 

Condiciones de trabajo  

Puestos de trabajo  

2. Relaciones  

Ambiente  

Compañerismo  

Interacción  

3. Conflictos  

Competitividad  

Diferencia de ideas  

Discriminación  

4. Comunicación  

Interna  

Interpersonal  

Clientes  

V2.  
Desempeño 

laboral  

El desempeño laboral es el trabajo que 

demuestra el trabajador en la 

organización, generando resultados 

positivos o negativos, los cuales son 

mostrados a través de sus habilidades, 

su trabajo en equipo y los incentivos que 

ofrece la empresa.  

  
Lo que demuestran los 

trabajadores mediante 

el uso de sus 

habilidades y 

capacidades siendo 

influenciados por una 

buena o mala 

motivación que brinde 

la empresa.  

1. Trabajo en equipo  

Cooperación  

Ordinal 

1. Siempre 

2. Casi 

siempre 

3. A veces 

4. Casi 

nunca 

5. Nunca 

Participación  

Liderazgo  

2. Habilidades  

Aptitudes  

Destreza  

Ingenio  

3. Motivación  

incentivos  

Recompensas  

Reconocimiento  

4. Efectividad  
Eficacia  

Eficiencia  



 

 

Recursos  

  

  



 

 

Anexo 6: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Institución Educativa José 

Domingo Atoche  

Figura 18: Cuestionario sobre el clima organizacional 

  



 

 

Figura 19: Cuestionario sobre el desempeño laboral 

  



 

 

ANEXO 7: Evaluación por juicio de expertos 

Figura 20: Evaluación por juicio de expertos 1 (1) 

  



 

 

Figura 21: Evaluación por juicio de expertos 1 (2) 

 

  



 

 

Figura 22: Evaluación por juicio de expertos 1 (3) 

 

 

 

 



 

 

Figura 23: Evaluación por juicio de expertos 1 (4) 

 

 



 

 

 Figura 24: Evaluación por juicio de expertos 1 (5)

 

  



 

 

Figura 25: Evaluación por juicio de expertos 1 (6) 

  



 

 

  

Figura 26: Evaluación por juicio de expertos 1 (7):

 



 

 

Figura 27: Evaluación por juicio de expertos 2 (1)

 

  



 

 

Figura 28: Evaluación por juicio de expertos 2 (2)

 

 



 

 

Figura 29: Evaluación por juicio de expertos 2 (3)

 

 

 

 



 

 

Figura 30: Evaluación por juicio de expertos 2 (4) 

  



 

 

Figura 31: Evaluación por juicio de expertos 2 (5)

 

 

 

 

 



 

 

Figura 32: Evaluación por juicio de expertos 2 (6)

 

 

  



 

 

Figura 33: Evaluación por juicio de expertos 2 (7)

 

 

 

 



 

 

Figura 34: Evaluación por juicio de expertos 3 (1)

 

 

 

 

 



 

 

Figura 35: Evaluación por juicio de expertos 3 (2)

 

 

 

 

 

 



 

 

Figura 36: Evaluación por juicio de expertos 3 (3)

 

 

 

 

 



 

 

Figura 37: Evaluación por juicio de expertos 3 (4) 

  



 

 

Figura 38: Evaluación por juicio de expertos 3 (5) 

  



 

 

Figura 39: Evaluación por juicio de expertos 3 (6) 

  



 

 

Figura 40: Evaluación por juicio de expertos 3 (7|) 

 

  



 

 

Anexo 8: Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética en 

investigación de la EP Administración 

Figura 41: Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética en 

investigación de la EP Administración 

 


