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RESUMEN  

 

Esta investigación tuvo como finalidad determinar si existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL 

Santa, para lo cual se empleó una población y muestra de 100 trabajadores, 

obteniendo un muestreo no probabilístico.  

 

La metodología empleada se consideró un enfoque paradigma positivista, de tipo 

cuantitativo y de diseño no experimental correlacional. Asimismo la técnica 

empleada fue la encuesta y el instrumento conformada por 2 cuestionarios de 22 

y 16 ítems, validada por 2 expertos, obteniendo un excelente grado de 

confiabilidad.  
 

Como conclusión se determinó que existe una correlación positiva muy fuerte 

entre las variables clima organizacional y desempeño laboral, debido a que el 

coeficiente de correlación salió 0.838, y la significancia bilateral salió 0.000, el 

cual es menor al margen de error (0.05), esto porque el clima organizacional está 

en un proceso de implementación y que es de aceptación total por parte de la 

población. Sin embargo, se tiene que continuar en su aplicación con la finalidad 

de aumentar el desempeño laboral de los trabajadores. A su vez, se determinó 

que en la variable clima organizacional el 40% tienen una percepción de nivel 

bueno; el 19% un nivel regular, y el 41% tienen un nivel malo; en la variable 

desempeño laboral el 38% tienen un nivel alto, el 44% tienen un nivel medio, y el 

18% tienen un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: clima organizacional, desempeño laboral, estructura 

organizacional, procesos , relaciones organizacionales.  
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research was to determine if there is a relationship between 

the organizational climate and the work performance of the administrative staff of 

the UGEL Santa, for which a population and sample of 100 workers were used, 

obtaining a non-probabilistic sampling. 

 

The methodology used was considered a positivist paradigm approach, of a 

quantitative type and a non-experimental correlational design. Likewise, the 

technique used was the survey and the instrument made up of 2 questionnaires of 

22 and 16 items, validated by 2 experts, obtaining an excellent degree of reliability. 

 

In conclusion, it was determined that there is a very strong positive correlation 

between the organizational climate and work performance variables, because the 

correlation coefficient was 0.838, and the bilateral significance was 0.000, which is 

less than the margin of error (0.05), this because the organizational climate is in a 

process of implementation and that it is fully accepted by the population. However, 

its application must continue in order to increase the work performance of workers. 

In turn, it was determined that in the organizational climate variable, 40% have a 

perception of a good level; 19% have a regular level, and 41% have a bad level; in 

the job performance variable, 38% have a high level, 44% have a medium level, 

and 18% have a low level. 

Keywords: organizational climate, job performance, organizational structure, 

 
 

 

 

 

processes ,organizational relationships. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad estamos viviendo un proceso de modernización, con 

cambios tecnológicos, donde muchas entidades del sector público se han 

contemplado la necesidad de realizar cambios repentinos, donde se refleja 

una serie de deficiencias e irregularidades respecto al trabajo de los 

colaboradores, en consecuencia, se debe recurrir a la búsqueda de ideas que 

resulten innovadoras, de esa manera se pueda ofrecer servicios de calidad. 

 

A nivel internacional, en las investigaciones realizadas por Rodríguez y 

Lechuga (2019), describen un bajo nivel en el trabajo debido a que no existe 

una buena comunicación interna, esto debido al bajo nivel de del personal en 

relacionarse con sus compañeros y el poco interés laboral. En tanto, en 

México el clima organizacional se realiza entre los miembros de la empresa, 

donde existe un estado de continua adaptación que busca satisfacer 

necesidades, la cual la falta de estas puede acarrear muchos problemas, por 

otro lado, el clima determina la conducta de las personas hacia las empresas 

determinando una personalidad para influir en las personas, distinguiendo 

organizaciones y unidades dentro de las mismas. (Soria et al, 2019). En 

Manabí, Ecuador, el hablar de desempeño laboral, es entender el nivel de 

ejecución que logran los trabajadores para alcanzar sus metas   dentro de una 

organización durante un cierto período de tiempo, y también, la efectividad de 

las personas que trabajan dentro de una organización, es para bienestar de 

ellos mismos. (Ponce, 2021). 

 

Con el tiempo se ha descubierto que existe un factor muy importante 

para las organizaciones que se ha pasado por alto, que viene hacer el recurso 

humano, es por ello que desde hace mucho tiempo se viene desarrollando 

estrategias para generar ambientes propicios donde los empleados puedan 

desarrollar habilidades, conocimientos y relaciones de una mejor manera. 

(Martínez et al, 2022).  
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A nivel nacional, en Lima en las instituciones públicas el desempeño 

laboral es un componente esencial para alcanzar metas, así, los empleados 

se encuentran en constantes evaluaciones por el ente encargado de medir el 

nivel desempeño, rendimiento o productividad. Las valoraciones del 

desempeño se componen en el rendimiento integral del empleado, donde 

compone una pieza fundamental la cual de una u otra manera suele 

ejecutarse en toda institución moderna (Oliveira et al, 2021). En tanto, el 

Sistema Administrativo de Gestión despliega y establece la política 

gubernamental relacionada con el servicio civil, siendo estas una 

acumulación de reglas, principios, instrucciones y metodologías utilizadas por 

los entes administrativos de los recursos humanos. Respecto a la Ley del 

servicio civil N° 30057, reglamenta el proceso de capacitación, tiene como 

finalidad lograr la mejora del desempeño de los trabajadores públicos que 

permita ofrecer servicios de calidad a los usuarios. (Gonzales et al., 2021). 

 

Es decir, si en las organizaciones no existe motivación y un adecuado 

ambiente de trabajo, esta se verá afectado en el cumplimiento de sus labores 

del personal que colaboradora en cada entidad, no obstante, los desempeños 

no serán favorables; el clima organizacional en el apoyo que pueda existir 

entre lostrabajadores parte de la institución, por consiguiente, se da en una 

relación positiva, así como también se puede apreciar dificultades para el 

desarrollo de las labores en los trabajadores. (Chanca, 2021). 

 

Respecto a la UGEL Santa, tiene como misión avalar un eficiente 

apoyo a la gestión de la institución, con un adecuado manejo de los recursos 

materiales, bienes y de servicios en general. Sin embargo, se observa también 

en su entorno interno en las áreas administrativas, que no hay relación entre 

los equipos de trabajo, es decir, no existe una correcta comunicación interna 

efectiva, puesto que el personal nombrado muestra poco interés en sus 

labores, estos aspectos no permiten el buen desempeño laboral impidiendo 

que se logren de manera oportuna los objetivos y metas trazadas. El 

problema del bajo nivel en el desempeño laboral que se presenta en la UGEL 

Santa, es que no cuentan con habilidades que les permitan mejorar este 
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aspecto, afectando el desempeño de los trabajadores; es ahí donde parte la 

importancia de la investigación. Asimismo, se puede observar con la llegada 

de la pandemia el personal administrativo algunos asisten solo 4 veces por 

semana. En tanto, aun no se tiene claro la relación que existe entre clima 

organizacional y el desempeño laboral de los empleados, por tal razón se 

analizara cada variable de estudio para determinar las causas y 

consecuencias a fin de formular lineamientos estratégicos para un servicio de 

calidad. 

 

Es así que tras todo lo antes descrito líneas arriba en la presente 

investigación se formula el siguiente problema; ¿Qué relación existe entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

UGEL Santa, 2022?, siendo una de la interrogante a ser resuelta con el 

desarrollo de la presente investigación. 

 

La investigación se justifica, puesto que permite recoger información de 

las variables y mostrar a través de resultados la problemática causada en 

diferentes organizaciones tanto en los ámbitos internacionales como 

nacionales; asimismo de manera local en la UGEL Santa. Por tanto, los 

beneficiados son el personal          administrativo, debido a que ellos son los más 

afectados cuando existe la ausencia de estas dos variables, viéndose 

perjudicados en las actividades por cumplir en beneficio de la institución 

pública. Metodológicamente la recolección de datos fue por intermedio de dos 

cuestionarios, que fueron elaborados partiendo de  la matriz de 

operativización de ambas variables y podrán ser utilizados en otros contextos 

de investigación.  

 

Por ello, se tiene como objetivo general: Determinar si existe relación 

entre el    clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la UGEL Santa, 2022. Asimismo, como objetivos 

específicos tenemos: Describir el     nivel del clima organizacional; Describir el 

nivel de desempeño laboral; Determinar si existe relación entre la estructura 

organizacional y el desempeño laboral; Determinar si existe relación entre los 
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procesos organizacionales y el desempeño laboral; Determinar si existe 

relación entre las relaciones organizacionales y el desempeño laboral. 

 

Igualmente, se plantea como hipótesis general: Hi Si existe relación 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la UGEL Santa, 2022; y como hipótesis especificas 

tenemos: Hi1 Si existe relación significativa entre la estructura organizacional 

y el desempeño laboral; Hi2 Si existe relación significativa entre los procesos 

organizacionales y el desempeño laboral; Hi3 Si existe relación significativa 

entre las relaciones organizacionales y el desempeño laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

A nivel internacional Arias y Arias (2021) en su artículo estudiaron “El 

clima organizacional y su impacto en el desempeño laboral de los 

colaboradores de Cotton Life”, quienes en su investigación manejaron 

métodos cuantitativos y un diseño de correlación causal, no experimental; 80 

trabajadores obtuvieron como  muestra, manejando la técnica de las 

encuestas y como herramientas los cuestionarios. En los resultados se halló 

que las dificultades se reflejan tanto en la estructura organizacional como 

también en componentes emocionales de los empleados, como la adaptación 

al cambio, las condiciones de trabajo y la comunicación. De esta manera se 

llega a la conclusión que el clima organizacional     posee un impacto inmediato 

en el desempeño laboral de Cotton Life, ya que el coeficiente de rho 

spearman salió 0.897. 

 

Bernal et al., (2021) en su artículo científico “Ambiente organizacional 

y motivos empresariales como insumos para planes de mejoramiento 

institucional en la Universidad Técnica de Manabí, Ecuador”. Adquirió un 

enfoque cuantitativo, con un diseño pre  experimental, la muestra fue de un 

total de 105 trabajadores. Donde mediante los resultados se manifestaron 

que existen problemas relacionados con el clima laboral, pero eso no quiere 

decir que afecte el entusiasmo sino al contrario ayuda a mejorarlo cada día. 

Es así, que se llegó a la conclusión que una evaluación a tiempo puede servir 

para mejorar aspectos negativos en el desarrollo de la organización, y que 

con ello se recomiendan acciones de un nivel bajo, regular y largo plazo, el 

resultado obtenido con el coeficiente de rho spearman salió 0.915. 

 

Galicia et al. (2021) en su artículo, analizó “Clima organizacional y 

desempeño laboral en trabajadores de una empresa”, los métodos 

empleados fueron de tipo aplicado, enfoque cuantitativo y   diseño pre 

experimental, mediante un análisis descriptivo e intervencionista en dos 
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compañías distribuidoras de la provincia de Manabí, se tuvo una muestra 

conformada por 135 trabajadores. Se identificó las variantes que tienen 

mayor influencia en el comportamiento organización de las entidades, donde 

se obtuvo resultados utilizando la metodología experta, arrojando un 

coeficiente rho spearman salió 0.824. 

 

Jiménez (2019) en su tesis de estudio con título “Motivación y 

productividad en los trabajadores que son embotelladores de bebidas”; de 

tipo aplicado, con un enfoque cuantitativo y diseño pre experimental, 58 

personas fueron seleccionada comprometidos al servicio de una compañía 

embotelladora de bebidas carbonatadas. Al procesar los datos estadísticos, 

las diferencias significativas se vieron reflejadas entre los distintos grupos, 

las cuales utilizando las variables independientes del trabajo de 

investigación, donde se consideró el género, educación, ingreso mensual, 

tipo de trabajo y edad. Extrayendo como conclusión que la percepción de 

motivación y productividad son iguales, es así que se encuentra que existe una 

diferencia muy significativa en la antigüedad de las  variables independientes 

de la empresa. 

 

Pedraza (2018), en su artículo científico nombrado “El impacto del 

entorno regulatorio en la mejora del desempeño laboral de los empleados de 

los centros médicos”, su muestra estuvo determinada por 375 participantes 

que laboran en la entidad,        estuvo empleada de tipo aplicado, enfoque 

cuantitativo y de diseño no correlacional. En los resultados el nivel obtenido 

es normal y alto, existe un compromiso con la entidad; además, esto se 

manifiesta de manera responsable y eficiente en el trabajo de los 

colaboradores, pero muchas veces está plagado de ambientes físicos 

insuficientes, que provocan malestar en los colaboradores. En la conclusión 

hallada fue que el coeficiente de rho spearman salió 0.798. 

 

Velasco et al. (2018) en su artículo “Clima laboral y su impacto en el 

desempeño de los docentes de una escuela de educación básica en 

Ecuador”, se tuvo como objetivo general valorar si existe relación fuerte entre 



7 

 

ambas variables, la metodología estuvo empleada con un diseño no 

correlacional, de tipo aplicado y con un enfoque cuantitativo. En los 

resultados se tiene que el 83% de los docentes confirmaron que el problema 

se puede solucionar, el 93% de los docentes recibieron asesoría en 

actividades, el 86% de los docentes innovaron, el 66% de los docentes 

recibieron apoyo de las autoridades, el 100% de los docentes creyeron que el 

respeto existe, 80% de los docentes apoyo. Se   concluyó que, en general las 

demandas de los docentes estaban relacionadas y  la comunicación con las 

autoridades era insuficiente, obteniendo como resultado un coeficiente de rho 

spearman salió 0.842. 

 

A nivel nacional, Segredo (2021) en su investigación para obtener su 

maestría, titulada “Clima laboral y satisfacción laboral en una empresa 

Industrial Peruana”. El objetivo principal fue hallar la relación entre ambas 

variables de estudio, los métodos empleados fueron de tipo aplicado, 

enfoque cuantitativo y diseño no experimental. Como resultado adquiridos 

muestran al varón como responsable de cada proceso internamente en la 

organización, obteniendo de esta manera un buen desempeño laboral, 

viéndose reflejado en la producción, entre otros. Como conclusión se tuvo 

que el coeficiente de rho spearman salió 0.855. 

 

Pitre et al. (2020) en su artículo científico sobre “Entorno regulatorio y 

su impacto en el desempeño de los empleados del sector transporte de Doil 

International SAC de Chimbote”, tuvo como finalidad identificar si el clima 

organización y la variable desempeño laboral se relacionan. En la 

metodología se utilizaron tipos de estudios descriptivos pertinentes, métodos 

cualitativos con diseños no experimentales, además tuvo una muestra 

probabilística de 20 empleados de 80 personas. Los resultados hallados 

fueron que el 51.4% indicó que, si se cumple el clima organizacional en su 

institución, y el 41.8% de los empleados estudiados probaron que el 

desempeño laboral es bajo, lo que da aludir que la empresa   no se centra por 

sus necesidades de ellos. En la conclusión se tuvo que el coeficiente de rho 

spearman salió 0.836. 
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Williams (2020) en su tesis de maestría “Clima Laboral y la 

satisfacción como factores que influyen en el desempeño laboral, en los 

funcionarios de la subsecretaría de información Senplades”. El método 

utilizado fue de diseño correlacional y no experimental. Mediante la totalidad 

de la población que fue de 53 empleados, el resultado arrojo que entre el 

clima laboral y el desempeño laboral existe relación, esto mostrándose a 

través de los resultado de ambas variables, las cuales por medio de una 

encuesta aplicada al personal se obtuvo que el 66%  sintieron condiciones de 

liderar manejados por los jefes de área de manera efectiva. Es así, que se 

llega a la conclusión donde el coeficiente de rho spearman salió 0.877. 

 

Noboa (2020) en su artículo de investigación “La relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los empleados en las 

organizaciones de salud”, como muestra de investigación fueron 110 

colaboradores, la herramienta utilizada es una encuesta, se basa en un 

cuestionario. Los resultados hallados fueron que el 61.7% de los trabajadores 

indicaron que, si se cumple el clima organización en su institución, mientras 

que el 70.2% indica que su desempeño laboral es bajo porque no hay 

incentivo. Se extraen conclusiones por correlación de Spearman, debido a que 

sus variables no tienen una relación normal, es de 0.459, su significancia p 

=0.000, este resultado implica que existe una correlación, pero la magnitud es 

moderada, por lo que se admite la hipótesis del investigador. 

 

En la base teórica se consideró primero la variable clima organizacional, 

para ello, Chiavenato (2019, p. 85) sugieren que son parte integral del clima 

laboral, la cual quiere decir que tener criterios generales se refiere a varios 

elementos internos de la empresa donde los miembros han experimentado 

cambios positivos o severos. También expresa que refleja las 

interacciones de las personas, así como su satisfacción con el medio 

ambiente. Por eso, las personas se preocupan por el clima organizacional de 

la empresa y las preferencias personales, porque un trabajador con 

entusiasmo se esforzará en alcanzar objetivos que otro que no lo está. De 

esta forma la investigación sobre el término reúne documentos sobre 
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ambientes físicos de trabajo a través de sentimientos y actitudes específicas 

relacionadas con diferentes aspectos de las condiciones de trabajo, 

compensación, gerentes y organizaciones. 

 

Por otro lado, Cárdenas (2021) expresa que el clima organizacional es 

aquel ambiente de trabajo donde los colaboradores se sienten a gusto, no solo 

con su área de trabajo, sino también con el personal que están en sus 

alrededores, de esta forma toda organización generará que sus trabajadores 

tengan un mejor desempeño laboral. Asimismo, es importante debido a que 

se deduce como el ambiente laboral que atribuye positivamente con la 

institución, permite conocer como los trabajadores reaccionan al estilo de 

gestión que se vive en las instituciones públicas. Dichos sentimientos 

repercuten directa o indirectamente y tiene consecuencias en el 

comportamiento del personal administrativo, con sus colegas e incluso con su 

familia. 

 

Las dimensiones del clima organizacional que se tomarán en esta 

investigación serán tres y se definirán de acuerdo al autor Chiavenato (2019), 

las cuales se describen a continuación: La estructura organizacional, es la 

colocación formal de cada empleado en su puesto destinado dentro de una 

institución, la cual esto involucra tomar decisiones sobre especialización, 

centralización, formalización. Procesos organizacionales, hace mención a 

proyectar y establecer la distribución de los cargos que dispone la empresa, 

gobernar y controlar sus actividades; es así que razona sobre el vínculo que 

tiene el trabajador con su entorno cotidiano, de manera que el nivel de 

satisfacción se vea reflejado en las relaciones personales con sus demás 

compañeros, asimismo, se describe el compañerismo que pueda existir en 

una institución habiendo de esa manera un trato de diversos trabajadores; 

Las relaciones organizacionales son los vínculos existente entre instituciones, 

es decir, que dan lugar a negocios relativamente duraderas y constantes. 

Asimismo, este factor puede señal los beneficios que percibe cada 

trabajador por sus labores encomendadas, estas pueden verse reflejados en 

reconocimientos, sueldo, premios, bonos. El esfuerzo se encuentra vinculado 
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al grado de las competencias necesarias en que debe estar desarrolladas 

cada actividad realizada. 

 

El desempeño laboral, según Montoya (2019, p. 155), esto se puede 

entender por la manera en que las personas se desenvuelven en su campo, 

como logran metas de forma amena y velando siempre por sus mejores 

intereses. A su vez, se define como la calidad del trabajo realizado por los 

empleados de una empresa utilizando sus competencias profesionales y 

habilidades interpersonales. Así pues, evaluar el desempeño en una 

organización es de suma importancia debido a que es el medio por el cual se 

manifiestan problemas en el desenvolvimiento del personal, en áreas no 

apropiados a su potencial, identificándose de tal modo si hay problemas de 

motivación. Además, el desempeño se refiere a la efectividad de los 

trabajadores para adaptarse y conservar su puesto asignado, a fin de 

convertirse en una organización que ayude al personal a la supervivencia, 

adaptación y crecimiento. 

 

Por otro lado, Rodríguez (2021, p. 22), expresa que el desempeño laboral 

es la responsabilidad que refleja la conducta de cada trabajador para 

desempeñar efectivamente su trabajo y no transferir ningún impacto de sus 

actividades hacia otro compañero, respetando las reglar organizacionales, 

específicas y actualizadas, la empresa propuso métodos y procedimientos. 

Además, esto significa que todos los colaboradores tienen una condición de 

alerta para detectar fallas exteriorizadas para que puedan ser corregidas de 

inmediato. Las evaluaciones de este desempeño suelen tener en cuenta 

factores como las responsabilidades de los colaboradores, las relaciones 

interpersonales, la cooperación y la eficiencia; como estrategia de gestión, 

permitiendo la retroalimentación, el apoyo y el seguimiento continuo entre 

jefes y empleados, aprobando la enseñanza recíproca para mejorar los 

procesos y logros organizacionales (Espíritu y Castro, 2020). 
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Las dimensiones que se usarán en la variable desempeño laboral serán 

dos, y se definen de acuerdo al autor Montoya (2019), las cuales son: 

Compromiso es la habilidad que tiene cada colaborador para desarrollar sus 

actividades durante un tiempo específico, tomando conciencia de lo 

importante que es su aporte para el cumplimiento de los objetivos. Además, 

es el valor que demuestra un empleado al identificarse con la institución 

donde trabaja; las cuales permitirá que el empleado ejecute eficientemente su 

labor, teniendo en cuenta la técnica de la ética y la moralidad desarrollada; 

Metas es aquella en la cual un colaborador se esfuerza para cumplir es decir 

son importante para el ser humano debido a que motivan y rigen sus actos, 

con el propósito de alcanzarlas como una fuente de motivación para ellos 

mismos. Asimismo, también se incluye cualidades y satisfacción por parte del 

usuario, permitiendo tener oportunidades para brindar solución, cumplimiento 

de plazos y el efecto de los resultados. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

La investigación pertenece al paradigma o enfoque positivista, que 

según Bernal (2010), señala que este tipo se basa en la comprobación del 

conocimiento a través de los pronósticos, mediante el planteamiento de las 

hipótesis como forma de predecir los hechos que sucedan durante la 

investigación, la cual se comprueba y/o verifica. El       estudio mantendrá un 

enfoque cuantitativo, debido a que los resultados que se  obtendrán serán de 

manera cuantificables, es decir, con valores numéricos expresados en 

porcentajes, indicadores, etc., y tendrá un diseño no experimental 

correlacional, ya que no habrá manipulación intencional de ninguna de las 

variables de estudio, sino que, se indagará la relación que existe   entre ambas 

variables de estudio. (Hernández et al., 2017). El esquema de investigación 

será el siguiente: 

 

                      

m

O1

O2

r

 

 

O1: Medición del clima organizacional  

O2: Medición del desempeño laboral  

m: Personal administrativo 

r: relación entre las variables. 

 

 

Dónde: 
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3.2. Definición de las variables  

 

V1: Clima organizacional  

 

Definición conceptual: Es la calidad del ambiente existente dentro de la 

institución. Está rigurosamente congruente con la motivación de los 

empleados y expresa concretamente las condiciones emocionales del 

entorno organizacional. (Chiavenato, 2019, p. 54) 

 

Definición operacional: Es el complemento primordial y la unidad de 

estudio de muchas empresas, utilizando instrumentos y técnicas para su 

evaluación constituyendo procesos sociales, comprende la estructura 

organizacional, procesos organizacionales y relaciones organizacionales, 

las cuales estarán medidas a través de preguntas cerradas. 

 

V2: Desempeño laboral 

 

Definición conceptual: Es la capacidad que tiene un empleado para 

establecer ocupaciones en descensos de tiempo, con escases de 

esfuerzo; para que de esta manera pueda producir, crear y fabricar 

nuevas ideas de mayor calidad. De tal forma, que el empleado genere 

capacidades eficaces donde demuestre sus competitividades 

profesionales en el área de trabajo. (Montoya, 2019) 

 

Definición operacional: Es sustancial porque si tenemos un buen 

ambiente laboral el rendimiento del colaborador será positivo, pero si 

sucediera lo contrario eso quiere decir que la bajaría la productividad, la 

cual de manifiesta que algo está fallando, las cuales comprende el 

compromiso y el cumplimiento de metas; las cuales serán medidos 

mediante un cuestionario de preguntas cerradas. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

 

La población de acuerdo con Pedraza (2020, p. 46) indica que es el 

número total de personas que están interesadas en la investigación a 

realizar. Asimismo (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) indican que 

son personas que tienen cualidades y características muy idénticas para la 

investigación, la cual es estudiada y es la que da comienzo alos datos de la 

investigación. En tanto, para esta investigación se evaluó en base a todos 

los empleados administrativos de la UGEL Santa que en total son 100 

trabajadores. 

 

La muestra según Otzen y Manterola (2017, p. 25) lo precisa como un 

subconjunto de la población a estudiar. Para el presente estudio, la muestra 

será igual a la población, que consta de 100 trabajadores los cuales son 62 

nombrados y contratados (D.L. 276), 28 por contrato CAS y 10 locadores de 

servicio, las cuales se muestran directamente relacionada con las variables 

de estudio. 

 

El muestreo será no probabilístico por conveniencia, debido a que la 

probabilidad de que el clima organizacional se relacione con desempeño 

laboral de los trabajadores al 100% no es tan probable. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos 

 

En toda investigación constantemente se maneja la tecnología para 

viabilizar la recolección de datos, un conjunto de procesos realizados con el 

fin de conseguir la información deseada en un lugar o espacio (Hernández y 

Mendoza, 2017). Se manipuló la técnica de encuesta la cual se aplicará a 

los trabajadores de la UGEL Santa, el cual está constituida por un total de 

38 preguntas. 
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Las herramientas de recolección de datos permiten recaudar información 

mediante la tecnología, pueden ser formatos, registros verificados o sus 

propias descripciones detalladas (Hernández y Mendoza, 2017). El 

instrumento a emplear en esta investigación es el cuestionario, ya que, con 

ello, se obtendrá la relación que existe entre las variables de estudio, el cual 

constó de 22 ítems para clima organizacional y 16 ítems para el desempeño 

laboral. 

 

3.5. Validez y confiabilidad de los instrumentos 

 

Para la validación de los instrumentos se procedió a brindar el formato 

de validación un docente experto en la materia, quienes evaluarán la  

metodología de la elaboración del instrumento; y, el otro experto un 

especialista en materia de clima organizacional y desempeño laboral con 

posgrado de magister, a fin de poder validar los instrumentos a emplear en 

esta investigación.  

 

Se sacará la confiablidad del cuestionario de clima organizacional 

conformada por 22 ítems y el cuestionario de desempeño laboral 

compuesta por 16 ítems que se realizará al personal de la UGEL Santa, para 

hallar el vínculo entre ambas variables de estudio, de esta manera, se 

procedió a determinar el alfa de Cronbach, donde el coeficiente salió 0.859 

para el cuestionario clima organizacional y 0.853 para la variable 

desempeño laboral, dando por concluido que los instrumentos a emplear es 

altamente confiable. 

 

3.6. Procedimientos 

 

Se realizó los siguientes procedimientos: en primer lugar iniciamos 

formulando e identificando el problema de Investigación; por consiguiente 

recolectar información de antecedentes que ayuden al desarrollo del mismo, 

además del marco teórico que nos abrirá un panorama más claro sobre las 
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variables de estudio. Asimismo se realizó la matriz de operacionalización de 

la variable, las cuales pudieron dar inicio a la elaboración de los 

instrumentos, que mediante la validez y confiablidad se evaluaron, luego a 

ello se aplicaron los instrumentos donde nos ayudó a obtener los 

resultados, dando por finalizado con la realización de la discusión y las 

conclusiones. Previo a ello se coordinó con el directo de la UGEL Santa, 

mediante una       carta de presentación puntualizando el tema de la 

investigación, la cual ayudo para          la compilación de información para la 

realización de los cuestionarios. 

 

3.7. Método de análisis de los datos 

 

En este estudio, se manejó la herramienta estadística Rho de Spearman, 

con el propósito de determinar el coeficiente de relación que existe entre 

dos variables de investigación, a saber, el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores, y validar la hipótesis de criterio de 

que los valores serán dos los valores lateralmente significativos deben ser 

menores al rango de error de la encuesta, es decir, menores a 0,05; si la 

significación bilateral es mayor al rango de error, no se verificará la hipótesis 

de investigación y se aceptará la hipótesis nula. Además, para el 

procesamiento de datos se utilizarán las estadísticas SPSS V.22 o las hojas 

de cálculo de Excel. 

 

3.8. Aspectos éticos 

 

Dentro de los aspectos éticos, la investigación tomo en cuenta la 

resolución del consejo universitario N° 00126-2020 de la UCV, a fin de 

respetar la integridad, moral y valores de la investigación, se respetará el 

sistema de antiplageo el cual deberá ser menor al 20%., y toda información 

brindada aquí se mantendrá la reserva de las personas quienes dieron la 

información solicitada a fin de cumplir con la investigación. A su vez, se 

respetará los derechos de autor, es decir, toda la investigación será 

redactada en APA, el cual es para la maestría en estudio. 
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IV. RESULTADOS  

4.1. Del objetivo general  

Tabla 4.1. De la relación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 202 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

Figura N° 4.2.1. De la relación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 202 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

Descripción estadística: De la tabla y figura 4.1 desarrolla la prueba de Rho 

de Spearman el cual se observa que la relación que existe entre las variables 

clima organizacional y desempeño laboral es positiva alta, ya que el 

coeficiente de correlación salió 0.838, y la significancia bilateral salió 0.000, el 

cual es menor al margen de error (0.05), por dicha razón, se valida la 

hipótesis general que hace mención que, si existe relación significativa entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de 

la UGEL Santa, 2022. 

Desempeño 

laboral

Clima 

organizacional

Coeficiente de 

correlación
1.000 ,838**

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Coeficiente de 

correlación ,838** 1.000

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Rho de 

Spearman

Desempeño 

laboral

Clima

organizacional
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4.2. De los objetivos específicos descriptivos  

Tabla N° 4.2.1. Nivel del Clima organizacional del personal administrativos 

de la UGEL Santa, 2022 

 

Nivel de clima organizacional 

Nivel f % 

Bueno 40 40% 

Regular 19 19% 

Malo 41 41% 

Total 100 100% 

Fuente: base de datos de la encuesta. 

Figura N° 4.2.1. Nivel del Clima organizacional del personal administrativos 

de la UGEL Santa, 2022 

F 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: base de datos de la encuesta. 

 

Descripción estadística: De la tabla y figura 4.2.1 se muestra que el 41% 

de los encuestados tienen una percepción de nivel malo con respecto al 

clima organizacional del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022; el 

19% tienen una percepción de nivel regular y el 40% tienen una percepción 

de nivel bueno con respecto al clima organizacional. 
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Tabla N° 4.2.2. Nivel del Desempeño laboral del personal administrativos de 

la   UGEL Santa, 2022 

 

Nivel del desempeño laboral 

Nivel   f % 

Alto 38 38% 

Medio 44 44% 

Bajo 18 18% 

Total 100 100% 

Fuente: base de datos de la encuesta. 

Figura 4.2.2. Nivel del Desempeño laboral del personal administrativos de 

la   UGEL Santa, 2022 

 

 

Fuente: base de datos de la encuesta. 

 

Descripción estadística: De la tabla y figura 4.2.2 se muestra que el 44% 

de los encuestados tienen una percepción un nivel medio respecto al 

desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022, el 

38% tienen un nivel alto y el 18% tienen un nivel bajo en su desempeño 

laboral.  
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4.3. De los objetivos específicos correlacionales  

Tabla N° 4.3.1. De la relación que existe entre la estructura organizacional y 

el desempeño laboral. 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

Figura 4.3.1. De la relación que existe entre la estructura organizacional y el 

desempeño laboral. 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

Descripción estadística:  De la tabla y figura 4.3.1 se observa que la 

relación que existe entre la dimensión estructura organizacional del clima 

organizacional y la variable desempeño laboral es una relación positiva alta, 

ya que el coeficiente de correlación salió 0.785, y la significancia bilateral salió 

0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), por dicha razón, se valida la 

hipótesis general que hace mención que, si existe relación significativa entre 

la estructura organizacional y el desempeño laboral. 

Desempeño 

laboral

Estructura 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación
1.000 ,785**

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Coeficiente de 

correlación
,785** 1.000

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Rho de 

Spearman

Desempeño 

laboral

Estructura 

Organizacional
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Tabla N° 4.3.2. De la relación que existe entre los procesos organizacionales 

y el desempeño laboral. 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

Figura 4.3.2. De la relación que existe entre los procesos organizacionales y 

el desempeño laboral. 

 

F 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

 

Descripción estadística: De la tabla y figura 4.3.2 se observa que la relación 

que existe entre la dimensión procesos organizacionales del clima 

organizacional y la variable desempeño laboral es una relación positiva alta, 

ya que el coeficiente de correlación salió 0.705, y la significancia bilateral salió 

0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), por dicha razón, se valida la 

hipótesis general que hace mención que, si existe relación significativa entre 

los procesos organizacionales y el desempeño laboral. 

Desempeño 

laboral

Procesos 

organizacionales

Coeficiente de 

correlación
1.000 ,705**

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Coeficiente de 

correlación
,705** 1.000

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Procesos 

Organizacionales

Rho de 

Spearman

Desempeño 

laboral
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Tabla N° 4.3.3. De la relación que existe entre las relaciones 

organizacionales y el desempeño laboral. 

 

Fuente: SPSS. V. 22. 

Figura N°4.3.3. De la relación que existe entre las relaciones 

organizacionales y el desempeño laboral. 
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estadística: De la tabla y figura 4.3.3 se observa que la relación que existe 

entre la dimensión relaciones organizacionales del clima organizacional y la 

variable desempeño laboral es una relación positiva alta, ya que el coeficiente 

de correlación salió 0.841, y la significancia bilateral salió 0.000, el cual es 

menor al margen de error (0.05), por dicha razón, se valida la hipótesis 

general que hace mención que, si existe relación significativa entre las 

relaciones organizacionales y el desempeño laboral. 

Desempeño 

laboral

Relaciones 

organizacionales 

Coeficiente de 

correlación
1.000 ,737**

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Coeficiente de 

correlación
,737** 1.000

Sig. (bilateral) .000

N 100 100

Rho de 

Spearman

Desempeño 

laboral

Relaciones 

Organizacionales
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4.4. Análisis inferencial de las variables de estudio 

Tabla 4.4. Pruebas de normalidad del clima organizacional y el desempeño 

laboral.  

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima 

organizacional 

,103 100 ,011 ,952 100 ,001 

Desempeño 

laboral 

,076 100 ,164 ,975 100 ,040 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 

Fuente: SPSS. V. 22. 

 

Regla de decisión:  

Si ρ valor ≤ 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento no 

paramétrico y existe normalidad.  

Si ρ valor > 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento paramétrico 

y no existe normalidad. 

En la tabla 4.1 se valora que la significancia de la prueba de normalidad 

Shapiro-Wilk es de 0.001 (clima organizacional) y 0.040 (desempeño laboral), 

el cual menor a 0.05 (margen de error), y como se pretende determinar la 

relación entre ambas variables de estudio, tiene que existir normalidad, por 

ello, se concluye que se empleará la prueba de correlación de Rho Spearman.  
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V. DISCUSIÓN 

 

De la tabla y figura 4.1. desarrolla la prueba de Rho Spearman donde 

se tuvo como objetivo general determinar si existe relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral, lo cual en esta investigación se halló 

que existe una relación positiva muy fuerte entre ambas variables, debido a 

que el coeficiente de correlación salió 0.838, y también se halló que la 

significancia bilateral salió 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), 

por dicha razón, se validó la hipótesis general de la investigación que hace 

mención que, si existe relación significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022. 

Estos hallazgos se asemejan en el estudio de Williams (2020) mostrando en 

su investigación resultados de relación entre el clima laboral y el desempeño 

laboral que mediante una encuesta se obtuvo que el 66%  sintieron 

condiciones de liderar manejados por los jefes de área de manera efectiva, 

por otro lado el 61% dieron una aprobación positiva a la planificación. A su 

vez, se asemeja en la investigación de Pitre et al. (2020) Quien tuvo como 

finalidad identificar las relaciones que existen entre las variables clima 

organizacional y desempeño laboral; en los resultados hallados fueron que el 

51.4% indicó que, si se cumple el clima organizacional en su institución, y el 

41.8% de los empleados estudiados mostraron que el desempeño laboral es 

bajo, lo que da aludir que la empresa no se centra por sus necesidades de 

ellos. Asimismo los resultado obtenido se sustenta en los dicho por 

Chiavenato (2019) que nos indica que el clima organizacional es un indicador 

de avance del recurso humano en una organización; además influye en la 

productividad siendo una dimensión de la aptitud de vida laboral; y Montoya 

(2019) quien sostiene que el desempeño laboral es el cumplimiento de cada 

objetivo y metas proyectadas eficaz y eficientemente, demostrando las 

habilidades, destrezas y capacidades del individuo. 
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De la tabla y figura 4.2.1. en vista de determinar el nivel del clima 

organizacional se comprobó que el 41% de los encuestados tienen una 

percepción de nivel malo con respecto al clima organizacional del personal 

administrativo de la UGEL Santa, 2022; el 19% tienen una percepción de 

nivel regular y el 40% tienen una percepción de nivel bueno con respecto al 

clima organizacional. Asimismo, se asemeja en la investigación de Bernal et 

al., (2021) las cuales demuestran en su trabajo que existen inconvenientes 

relacionados clima organizacional, de modo que no se vea afectado el 

entusiasmo de los empleados, es así, que llega a la conclusión que las 

contantes evaluaciones mejoran aspectos negativos dentro de la 

organización, la cual se recomiendan acciones de bajo nivel, regulares y de 

largo plazo, siendo el coeficiente de rho spearman salió 0.915. A su vez, 

tiene semejanza con los resultados de Galicia et al. (2021) en los resultados 

se identificó las variantes que tienen mayor influencia en el comportamiento 

organizacional de las entidades; y la conclusión que tuvo fue que el 

coeficiente de rho spearman salió 0.824. Estos resultados tienen sustento 

teórico en Chiavenato (2019, p. 85) quien sugiere que la parte integral del 

clima organizacional, es tener criterios generales las cuales se refiere a 

varios elementos internos de la empresa donde los miembros han 

experimentado cambios positivos o severos, también expresa que refleja las 

interacciones de las personas, así como su satisfacción con el medio 

ambiente, por eso, las personas se preocupan por el clima organizacional de 

la empresa y las preferencias personales, porque un trabajador con 

entusiasmo se esforzará en alcanzar objetivos, de esta forma la investigación 

sobre el término reúne documentos sobre ambientes físicos de trabajo a 

través de sentimientos y actitudes específicas relacionadas con diferentes 

aspectos de las condiciones de trabajo, compensación, gerentes y 

organizaciones. 

 

De la tabla y figura 4.2.2 en vista de determinar el nivel del 

desempeño laboral se determinó que el 44% de los encuestados tienen una 

percepción de nivel medio respecto al desempeño laboral del personal 

administrativo de la UGEL Santa, 2022, el 38% tienen un nivel alto y el 18% 
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tienen un nivel bajo en su desempeño laboral. Dichos resultados se 

asemejan en la investigación de Pedraza (2018), su muestra estuvo 

determinada por 375 participantes que laboran en la entidad, lo cual en los 

resultados el nivel obtenido es normal y alto, existiendo un compromiso con 

la entidad; además, esto se manifiesta de manera responsable y eficiente en 

el trabajo de los colaboradores, pero muchas veces está plagado de 

ambientes físicos insuficientes, que provocan malestar en los colaboradores. 

Asimismo Velasco et al. (2018) tuvo como objetivo general valorar si existe 

relación fuerte entre ambas variables, en los resultados se tiene que el 83% 

de los docentes confirmaron que el problema se puede solucionar, el 93% de 

los docentes recibieron asesoría en actividades, el 86% de los docentes 

innovaron, el 66% de los docentes recibieron apoyo de las autoridades, el 

100% de los docentes creyeron que el respeto existe, 80% de los docentes 

apoyo, se concluyó que, en general las demandas de los docentes estaban 

relacionadas y la comunicación con las autoridades era insuficiente y que el 

coeficiente de rho spearman salió 0.842. Estos hallazgos tienen sustento 

teórico en Montoya (2019, p. 155), quien enseña que el desempeño laboral 

se puede entender por la manera en que las personas se desenvuelven en 

su campo, como logran metas de forma amena y velando siempre por sus 

mejores intereses, a su vez, se define como la calidad del trabajo realizado 

por los empleados de una empresa utilizando sus competencias 

profesionales y habilidades interpersonales, así pues, evaluar el desempeño 

en una organización es de suma importancia debido a que es el medio por el 

cual se manifiestan problemas en el desenvolvimiento del personal, en áreas 

no apropiados a su potencial, además, el desempeño se refiere a la 

efectividad de los trabajadores para adaptarse y conservar su puesto 

asignado, a fin de convertirse en una organización que ayude al personal a la 

supervivencia, adaptación y crecimiento. 

 

De la tabla y figura 4.3.1 desarrolla la prueba de Rho Spearman 

donde se observa que la relación que existe entre la dimensión estructura 

organizacional del clima organizacional y la variable desempeño laboral es 

una relación positiva alta, ya que el coeficiente de correlación salió 0.785, y la 
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significancia bilateral salió 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), 

por dicha razón, se valida la hipótesis general que hace mención que, si 

existe relación significativa entre la estructura organizacional y el desempeño 

laboral. Estos resultados se asemejan en la investigación de Arias y Arias 

(2021) en los resultados se halló que las dificultades se reflejan tanto en la 

estructura organizacional como también en componentes emocionales de los 

empleados, como la adaptación al cambio, las condiciones de trabajo y la 

comunicación, concluyendo que el clima organizacional posee un impacto 

inmediato en el desempeño laboral de Cotton Life, ya que el coeficiente de 

rho spearman salió 0.897. Así también se asemeja en la investigación de 

Galicia et al. (2021) quien, en los resultados mediante la metodología, se 

identifica las variantes con mayor influencia referente al comportamiento 

laboral de una institución; y la conclusión que tuvo fue que el coeficiente de 

rho spearman salió 0.824. Estos hallazgos tienen sustento teórico en 

Chiavenato (2019) quien expresa que la estructura organizacional, es la 

colocación formal de cada empleado en su puesto destinado dentro de una 

institución, la cual esto involucra tomar decisiones sobre especialización, 

centralización, formalización. 

 

De la tabla y figura 4.3.2. desarrolla la prueba de Rho Spearman la cual 

se observa que la relación que existe entre la dimensión procesos 

organizacionales del clima organizacional y la variable desempeño laboral es 

una relación positiva alta, ya que el coeficiente de correlación salió 0.705, y la 

significancia bilateral salió 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), 

por dicha razón, se valida la hipótesis general que hace mención que, si 

existe relación significativa entre los procesos organizacionales y el 

desempeño laboral. Estos hallazgos se asemejan a la investigación realizada 

por Bernal et al., (2021) quien en los resultados se manifestaron que existen 

problemas relacionados con el clima laboral, pero eso no quiere decir que 

afecte el entusiasmo sino al contrario ayuda a mejorarlo cada día. Es así, que 

se llegó a la conclusión que una evaluación a tiempo puede servir para 

mejorar aspectos negativos en el desarrollo de la organización, y que con ello 

se recomiendan acciones de un nivel bajo, regular y largo plazo, siendo el 
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coeficiente de rho spearman salió 0.915. Asimismo Segredo (2021) en su 

investigación en los resultados obtenidos muestran al varón como responsable 

de cada proceso dentro de la organización, obteniendo de esta manera un 

buen desempeño laboral, viéndose reflejado en la producción, entre otros, 

como conclusión se tuvo que el coeficiente de rho spearman salió 0.855. 

Estos hallazgos tienen sustento en los mencionado por Chiavenato (2019) lo 

cual nos indica que los procesos organizacionales, hace mención a proyectar 

y establecer la distribución de los cargos que dispone la empresa, gobernar y 

controlar sus actividades; es así que razona sobre el vínculo que tiene el 

trabajador con su entorno cotidiano, de manera que el nivel de satisfacción 

se vea reflejado en las relaciones personales con sus demás compañeros, 

asimismo, se describe el compañerismo que pueda existir en una institución 

habiendo de esa manera un trato de diversos trabajadores.  

 

De la tabla y figura 4.3.3. desarrolla la prueba de Rho Spearman la cual 

se observa que la relación que existe entre la dimensión relaciones 

organizacionales del clima organizacional y la variable desempeño laboral es 

una relación positiva alta, ya que el coeficiente de correlación salió 0.737, y la 

significancia bilateral salió 0.000, el cual es menor al margen de error (0.05), 

por dicha razón, se valida la hipótesis general que hace mención que, si 

existe relación significativa entre las relaciones organizacionales y el 

desempeño laboral. Estos hallazgos se asemejan a la investigación realizada 

por Noboa (2020) los resultados hallados fueron que el 61.7% de los 

trabajadores indicaron que, si se cumple el clima organización en su 

institución, mientras que el 70.2% indica que su desempeño laboral es bajo 

porque no hay incentivo. Se extraen conclusiones por correlación de 

Spearman, debido a que sus variables no tienen una relación normal, es de 

0.459, su significancia p =0.000, este resultado implica que existe una 

correlación, pero la magnitud es moderada, por lo que se admite la hipótesis 

del investigador. A su vez, se relaciona con el estudio de Pitre et al. (2020) 

quien tuvo como finalidad identificar las relaciones que existen entre las 

variables de clima organizacional y las variables de desempeño laboral. En la 

metodología se utilizaron tipos de estudios descriptivos pertinentes, métodos 
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cualitativos con diseños no experimentales, además tuvo una muestra 

probabilística de 20 empleados de 80 personas. Los resultados hallados 

fueron que el 51.4% indicó que, si se cumple el clima organizacional en su 

institución, y el 41.8% de los empleados estudiados indicaron que el 

desempeño laboral es bajo, lo que da aludir que la empresa no se centra por 

sus necesidades de ellos. Estos hallazgos tienen sustento teórico en 

Chiavenato (2019), quien expresa las relaciones organizacionales son los 

vínculos existente entre instituciones, es decir, que dan lugar a negocios 

relativamente duraderas y constantes. Asimismo, este factor puede señalar 

los beneficios que percibe cada trabajador por sus labores encomendadas, 

estas pueden verse reflejados en reconocimientos, sueldo, premios, bonos, el 

esfuerzo se encuentra vinculado al grado de las competencias necesarias en 

que debe estar desarrolladas cada actividad realizada. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

Conclusión 1: 

Existe una relación positiva muy fuerte entre las variables clima 

organizacional y desempeño laboral, debido a que el coeficiente de 

correlación salió 0.838, y la significancia bilateral salió 0.000, el cual es menor 

al margen de error (0.05), por dicha razón, se validó la hipótesis general de la 

investigación. Esto porque el clima organizacional se encuentra en un proceso 

de implementación, además de tendrá que tener un proceso de adaptación al 

cambio por parte de los empleados. Sin embargo, ello se tiene que priorizar 

para continuar con su aplicación con la finalidad de ampliar el desempeño 

laboral de los trabajadores.   

 

Conclusión 2:  

El 41% del personal administrativo de la UGEL Santa califica un nivel 

malo al clima organizacional; el 19% tienen una percepción de nivel regular y 

el 40% tienen una percepción de nivel bueno. Debido a la falta de ambientes 

oportunos para el buen desarrollo de sus labores.  

 

Conclusión 3:  

El 44% del personal administrativo de la UGEL Santa califica un nivel 

medio respecto al desempeño laboral, el 38% tienen un nivel bueno y el 18% 

tienen un nivel malo. Ello se debe a que los trabajadores no ponen empeño es 

sus labores por la falta de motivación y adaptación al cambio.  

 

Conclusión 4:  

Se determinó que la relación que existe entre la dimensión estructura 

organizacional y el desempeño laboral es una relación positiva alta, ya que el 

coeficiente de correlación salió 0.785. Esto porque no se tiene conocimiento 

de las funciones estructuradas en el manual implementadas por el MOF.  
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Conclusión 5:  

Se determinó que la relación que existe entre la dimensión procesos 

organizacionales y el desempeño laboral es una relación positiva alta, ya que 

el coeficiente de correlación salió 0.705. Ello se debe porque cada trabajador 

debe tener conocimiento cuál es su labor que desempeñaran para no crear 

confusiones con sus demás compañeros.   

 

Conclusión 6:  

Se determinó que la relación que existe entre la dimensión relaciones 

organizacionales y el desempeño laboral es una relación positiva alta, ya que 

el coeficiente de correlación salió 0.737. Es por la falta de incentivos al 

esfuerzo que tiene el trabajador para el cumplimiento de sus tareas 
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VII. RECOMENDACIONES  

 

 A la institución de la UGEL Santa mejorar su clima organizacional esto 

ayudara a que sus trabajadores se sientan a gusto en sus actividades 

diarias, de esta manera poder fomentar el trabajo en equipo, asimismo es 

de suma importancia prestar atención a las opiniones de sus 

colaboradores.  

 

 Al área de Recursos Humanos a empezar a incentivar a sus trabajadores, 

esto con el fin de mostrarse conforme y apreciar el esfuerzo que ellos 

realizan en su día a día, por tanto se pueda aumentar el desempeño 

laboral, creando buenas prácticas para el desarrollo de ellos mismos.  

 

 A la institución de la UGEL Santa dar mayor prioridad a la dimensión 

relaciones organizacionales, debido a que la correlación dio como 

resultado un coeficiente alto, de este modo el clima organizacional 

mejorara para sus colaboradores.  

 

 Al directo de la UGEL Santa para que considere aplicar un plan de acción 

basado en el clima organizacional dentro de la institución a fin de aumentar 

el desempeño laboral de todos los trabajadores, de esta manera se 

obtenga mayores resultados en el logro de sus objetivos.  

 

 A los jefes de cada área es recomendable fomentar la participación de 

cada uno de sus colaboradores con el fin de que estos puedan manifestar 

sus inquietudes y expectativas, así como también incentivarlas de manera 

que busquen optimizar sus propias tareas. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERATIVIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

V1: 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
Es la calidad del 
ambiente existente 
dentro de la institución. 
Está rigurosamente 
congruente con la 
motivación de los 
empleados y expresa 
concretamente las 
condiciones 
emocionales del entorno 
organizacional. 
(Chiavenato, 2019, p. 
54) 

 
 
 
 
Es el complemento 
primordial y la unidad 
de estudio de 
muchas empresas, 
utilizando 
instrumentos y 
técnicas para su 
evaluación 
constituyendo 
procesos sociales, 
comprende la 
estructura 
organizacional, 
procesos 
organizacionales y 
relaciones 
organizacionales, las 
cuales estarán 
medidas a través de 
preguntas cerradas. 

Estructura organizacional 
Es la distribución formal de los 
empleos dentro de una 
organización, proceso que 
involucra decisiones sobre 
especialización del trabajo, 
departamentalización, cadena 
de mando, amplitud de control, 
centralización y formalización.   

- Satisfacción en el 

trabajo. 

- Objetivo 

organizacionales. 

- Planificación de 

actividades. 

 

01 – 02 

 

03 – 05 

 

06 – 08 

Escala de 
medición: 

Ordinal 

Tipo de 
respuestas: Escala 

de Likert 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 
Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 
En desacuerdo (2) 

Totalmente 
desacuerdo (1) 

 
Niveles de 
Medición: 

Bueno: [60; 78] 
Regular: [41; 59] 

Malo: [22; 40] 
 

Procesos organizacionales 
El proceso organizacional se 
refiere a planear y organizar la 
estructura de órganos y cargos 
que componen la empresa, 
dirigir y controlar sus 
actividades. 

- Libertad de 

expresión.  

- Cumplimiento de 

metas. 

- Apoyo en el trabajo 

 
09 – 10 

 
11 – 12 
 
13 – 14 
 

Relaciones organizacionales 
Son los vínculos que se dan 
entre una o varias 
organizaciones de un entorno 
particular, que dan lugar a 
transacciones relativamente 
duraderas y constantes. 

- Libertad entre 

compañeros. 

- Tareas asignadas.  

- Participación activa. 

- Asignación salarial. 

 
 

15 – 16 

 

17 – 18 

19 – 20 

21 – 22 

 



 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

V2: 
 

Desempeño 
laboral 

Es la capacidad que 
tiene un empleado para 
establecer ocupaciones 
en descensos de tiempo, 
con escases de 
esfuerzo; para que de 
esta manera pueda 
producir, crear y fabricar 
nuevas ideas de mayor 
calidad. De tal forma, 
que el empleado genere 
capacidades eficaces 
donde demuestre sus 
competitividades 
profesionales en el área 
de trabajo. (Montoya, 
2019) 

Es sustancial porque 
si tenemos un buen 
ambiente laboral el 
rendimiento del 
colaborador será 
positivo, pero si 
sucediera lo contrario 
eso quiere decir que 
la bajaría la 
productividad, la cual 
de manifiesta que 
algo está fallando, las 
cuales comprende el 
compromiso y el 
cumplimiento de 
metas; las cuales 
serán medidas 
mediante un 
cuestionario de 
preguntas cerradas. 

Compromiso 
Es la capacidad que tiene el 
ser humano para tomar 
conciencia de la importancia 
que tiene cumplir con el 
desarrollo de su trabajo dentro 
del tiempo estipulado para ello. 

- Metas establecidas. 

- Eficiencia de trabajo. 

- Nivel de producción.  

- Trabajo en equipo. 

- Funciones del 

trabajo. 

01 – 02 

03 – 04 

05 – 06 

07 – 08 

09 – 10 

Escala de 
medición: 

Ordinal 

Tipo de 
respuestas: Escala 

de Likert 

Totalmente de 
acuerdo (5) 

De acuerdo (4) 
Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo (3) 
En desacuerdo (2) 

Totalmente 
desacuerdo (1) 

 
 

Niveles de 
Medición: 

Alto: [44; 57] 
Medio: [30; 43] 
Bajo: [16; 29] 

 

 

 
 

Metas 
Es aquello que una persona se 
esfuerza por conseguir. Las 
metas son importantes para el 
ser humano ya que motivan y 
guían sus actos. Así, según la 
teoría de Locke, la intención de 
alcanzar metas es una fuente 
básica de motivación para el 
ser humano. 
 
 
 
 
 
 
 
 

- Realización de 

actividades. 

- Desenvolvimiento de 

su puesto de trabajo 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
11 – 14 
 
 
15 – 16 
 

 



 

ANEXO 2 

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS 
 

V1: CLIMA ORGANIZACIONAL  
 
 

INSTRUCCIONES: 

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de 

los recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde 

solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa 

que se presenta a continuación:  

ESCALA VALORATIVA 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

 

No DIMENSIONES 

ESCALA DE 
VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 

DIMENSIÓN – ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

P1 
Me siento muy satisfecho con mi ambiente de 
trabajo 

     

P2 
Los compañeros de trabajo generan un ambiente 
de compañerismo 

     

P3 Tengo objetivos establecidos en mi trabajo      

P4 
Conoce la estructura organizacional de la 
institución  

     

P5 
Conoce cuales son las funciones que le 
corresponde desempeñar 

     

P6 
Coordino, planifico y comunico a mi jefe 
inmediato las actividades laborales del plan 
operativo 

     

P7 
Existe un plan operativo para lograr los objetivos 
de la institución  

     

P8 
Cuento con la infraestructura, materiales y 
equipamiento adecuados y necesarios para 
realizar mi trabajo 

     



 

DIMENSIÓN – PROCESOS ORGANIZACIONALES  

P9 
Tengo voz y voto en las decisiones que se toman 
en mi área de trabajo 

     

P10 
Los supervisores le solicitan su opinión cuando 
hay que realizar una mejora dentro de la 
institución  

     

P11 
Cumplo con las metas establecidas en mi área 
de trabajo 

     

P12 
Soy responsable de cumplir los estándares de 
desempeño y/o rendimiento 

     

P13 
Mi trabajo lo realizo en equipo con el apoyo de 
mis compañeros 

     

P14 Los compañeros acceden al trabajo en equipo      

DIMENSIÓN – RELACIONES 

P15 
Sus compañeros se sienten libres de hablar con 
sus superiores sobre su trabajo 

     

P16 
Usted se siente libre de expresar todo lo que 
siente u opina ante sus compañeros 

     

P17 
Su jefe inmediato le asigna tareas de una 
manera proporcionada y justa 

     

P18 
Su jefe tiene en mente los intereses de los 
trabajadores al tomar decisiones 

     

P19 
Participa en las actividades educativas, 
culturales, etc., programadas fuera del horario de 
trabajo por la institución  

     

P20 
Los compañeros de trabajo son proactivos en 
sus actividades a realizar 

     

P21 Usted está de acuerdo con su asignación salarial      

P22 
El salario recibido por la institución es suficiente 
para sus gastos 

     

 

 

 

¡GRACIAS POR TU APOYO! 



 

ANEXO 3. MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022. 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 

opción de 
respuesta 

To
ta

lm
e

n
te

 d
e

 

ac
u

er
d

o
 (

5)
 

D
e

 a
cu

er
d

o
 (

4
) 

N
i d

e
 a

cu
e

rd
o

, n
i e

n
 

d
es

ac
u

e
rd

o
 (

3)
 

En
 d

e
sa

cu
e

rd
o

  (
2)

 

To
ta

lm
e

n
te

 e
n

 

d
es

ac
u

e
rd

o
  (

1
) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V1: Clima  
Organizacional  

Estructura 
organizacional 

Satisfacción en el 
trabajo  
 

1. Me siento muy satisfecho con mi 
ambiente de trabajo 

2. Los compañeros de trabajo generan un 
ambiente de compañerismo 

 

  

  

X  

X  X  X   

Objetivo 
organizacionales 

 

3. Tengo objetivos establecidos en mi 
trabajo 

4. Conoce la estructura organizacional de la 
institución  

5. Conoce cuales son las funciones que le 
corresponde desempeñar 

 

  

  X  X  X   

Planificación de 
actividades 

 

6. Coordino, planifico y comunico a mi jefe 
inmediato las actividades laborales del 
plan operativo 

7. Existe un plan operativo para lograr los 
objetivos de la institución  

8. Cuento con la infraestructura, materiales y 
equipamiento adecuados y necesarios 
para realizar mi trabajo 

 

  

  X  X  X   

Procesos 
organizacionales 

Libertad de expresión  

9. Tengo voz y voto en las decisiones que 
se toman en mi área de trabajo 

10. Los supervisores le solicitan su opinión 
cuando hay que realizar una mejora 
dentro de la institución  

 

 

  

  X  X  X  X   



 

Cumplimiento de 
metas 

 

11. Cumplo con las metas establecidas en mi 
área de trabajo 

12. Soy responsable de cumplir los 
estándares de desempeño y/o 
rendimiento 

 

  

  X  X  X   

Apoyo en el 
trabajo 

 

13. Mi trabajo lo realizo en equipo con el 
apoyo de mis compañeros 

14. Los compañeros acceden al trabajo en 
equipo 

 

  

  X  X  X   

Relaciones 
organizacionales 

Libertad entre 
compañeros 

15. Sus compañeros se sienten libres de 
hablar con sus superiores sobre su 
trabajo 

16. Usted se siente libre de expresar todo lo 
que siente u opina ante sus compañeros  

 

  

  

X  

X  X  X   

Tareas  
asignadas 

17. Su jefe inmediato le asigna tareas de una 
manera proporcionada y justa 

18. Su jefe tiene en mente los intereses de 
los trabajadores al tomar decisiones 

 

  

  X  X  X   

Participación 
activa  

 

19. Participa en las actividades educativas, 
culturales, etc., programadas fuera del 
horario de trabajo por la institución  

20. Los compañeros de trabajo son proactivos 
en sus actividades a realizar 

 

  

  X  X  X   

Asignación 
salarial  

21. Usted está de acuerdo con su asignación 
salarial 

22. El salario recibido por la institución  es 
suficiente para sus gastos 

 

  

  X  X  X   

 

  
 
 
 
 
 

________________________________ 
DR. NICOLÁS ÁLVAREZ CARRILLO 

DNI: 32736800 
 

 
 
 



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Clima organizacional  

   

DIRIGIDO A : Personal administrativo de la UGEL Santa. 

 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

         X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Álvarez Carrillo Nicolás 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor 

 

 

 

 

_______________________________ 
DR. NICOLÁS ÁLVAREZ CARRILLO 

DNI: 32736800 
 
 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 

 



 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 

opción de 
respuesta 

To
ta

lm
e

n
te

 d
e

 

ac
u

er
d

o
 (

5)
 

D
e

 a
cu

er
d

o
 (

4
) 

N
i d

e
 a

cu
e

rd
o

, n
i e

n
 

d
es

ac
u

e
rd

o
 (

3)
 

En
 d

e
sa

cu
e

rd
o

  (
2)

 

To
ta

lm
e

n
te

 e
n

 

d
es

ac
u

e
rd

o
  (

1
) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V1: Clima  
Organizacional  

Estructura 
organizacional 

Satisfacción en el 
trabajo  
 

1. Me siento muy satisfecho con mi 
ambiente de trabajo 

2. Los compañeros de trabajo generan un 
ambiente de compañerismo 

 

  

  

X  

X  X  X   

Objetivo 
organizacionales 

 

3. Tengo objetivos establecidos en mi 
trabajo 

4. Conoce la estructura organizacional de la 
institución  

5. Conoce cuales son las funciones que le 
corresponde desempeñar 

 

  

  X  X  X   

Planificación de 
actividades 

 

6. Coordino, planifico y comunico a mi jefe 
inmediato las actividades laborales del 
plan operativo 

7. Existe un plan operativo para lograr los 
objetivos de la institución  

8. Cuento con la infraestructura, materiales y 
equipamiento adecuados y necesarios 
para realizar mi trabajo 

 

  

  X  X  X   

Procesos 
organizacionales 

Libertad de expresión  

9. Tengo voz y voto en las decisiones que 
se toman en mi área de trabajo 

10. Los supervisores le solicitan su opinión 
cuando hay que realizar una mejora 
dentro de la institución  

 

 

  

  X  X  X  X   

TÍTULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022.
 NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 



 

Cumplimiento de 
metas 

 

11. Cumplo con las metas establecidas en mi 
área de trabajo 

12. Soy responsable de cumplir los 
estándares de desempeño y/o 
rendimiento 

 

  

  X  X  X   

Apoyo en el 
trabajo 

 

13. Mi trabajo lo realizo en equipo con el 
apoyo de mis compañeros 

14. Los compañeros acceden al trabajo en 
equipo 

 

  

  X  X  X   

Relaciones 
organizacionales 

Libertad entre 
compañeros 

15. Sus compañeros se sienten libres de 
hablar con sus superiores sobre su 
trabajo 

16. Usted se siente libre de expresar todo lo 
que siente u opina ante sus compañeros  

 

  

  

X  

X  X  X   

Tareas  
asignadas 

17. Su jefe inmediato le asigna tareas de una 
manera proporcionada y justa 

18. Su jefe tiene en mente los intereses de 
los trabajadores al tomar decisiones 

 

  

  X  X  X   

Participación 
activa  

 

19. Participa en las actividades educativas, 
culturales, etc., programadas fuera del 
horario de trabajo por la institución  

20. Los compañeros de trabajo son proactivos 
en sus actividades a realizar 

 

  

  X  X  X   

Asignación 
salarial  

21. Usted está de acuerdo con su asignación 
salarial 

22. El salario recibido por la institución  es 
suficiente para sus gastos 

 

  

  X  X  X   

 

  
 
 
 
 

 
__________________________________ 
Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LÓPEZ 

DNI: 72185468 
 
 
 
 



 

 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Clima organizacional  
   
DIRIGIDO A : Personal administrativo de la UGEL Santa. 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   X  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR     : Jara López Eliana del Pilar   
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR            : Magister 
 
 
 
 
 
 

_____________________________________ 
Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LOPEZ 

DNI: 72185468 
 
 
 
 
 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x



 

ANEXO 4. 

 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 1 

Análisis de confiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional. 

Datos P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 Total 

1 5 2 4 2 2 3 3 2 2 2 3 2 5 3 2 2 3 2 5 3 2 2 61 

2 3 3 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 3 2 1 1 38 

3 4 4 3 3 2 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 40 

4 5 3 5 2 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 60 

5 2 4 1 3 1 1 3 2 1 1 2 1 4 2 1 1 2 1 4 2 1 2 42 

6 4 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 33 

7 3 2 5 2 2 1 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 45 

8 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 4 4 1 1 2 1 4 4 2 2 44 

9 5 4 3 2 2 2 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1 1 48 

10 4 3 4 1 1 2 3 1 2 1 3 1 3 3 2 1 3 1 3 3 1 1 47 

VAR 1.3 1.1 1.9 0.7 0.3 0.6 0.7 0.3 0.2 0.3 0.7 0.3 1.1 0.9 0.2 0.3 0.7 0.3 1.1 0.9 0.3 0.3 79.5 

 

 

suma de var/ítem 14.33 

k 22 

alfa 0.859 

 

Análisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y 

aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con características similares a la 

muestra, siendo así un resultado de α1 = 0,859 y según la escala de ubicación, el 

resultado se ubica en el rango [0,72 – 0,99], lo que indica que el instrumento es 

de excelente confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es 

CONFIABLE. 

 

Escala para determinar la Confiabilidad 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 
 



 

ANEXO 5.  

FICHA TÉCNICA: INSTRUMENTO 1 

Título de la investigación Autor 

Clima organizacional y 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

UGEL Santa, 2022. 

 

Br. Karen Araceli Castillo Sarmiento 

Variables de Investigación 
V1: Clima organizacional  

V2: Desempeño laboral 

Dimensiones 

Estructura organizacional  

Procesos organizacionales  

Relaciones organizacionales  

Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas 

Nro. de ítems: 22 

Nro. De ítems por 

dimensión 

Estructura organizacional: 8 

Procesos organizacionales: 6 

Relaciones organizacionales: 8 

Tipo de respuesta 

 

De la Escala Likert: 

Totalmente de acuerdo (5)  

De acuerdo (4) 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) 

En desacuerdo (2) 

Totalmente desacuerdo (1) 

 

Niveles de medición 
Bueno: [60; 78] 

Regular: [41; 59] 
Malo: [22; 40] 

Validación: 

Docente metodólogo: 

Dr. Nicolás Álvarez Carrillo 

Especialista del área: 

Mg. Eliana del Pilar Jara López 

Gestión pública 

Confiabilidad de los 

instrumentos 

Prueba estadística: 

 Alfa de Cronbach (α) 

 

𝛼1 = 0.859 : Muy confiable 

 

 

 



 

ANEXO 6.  
 

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS 
 

V2: DESEMPEÑO LABORAL  
 
 

INSTRUCCIONES: 

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de 

los recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde 

solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa 

que se presenta a continuación:  

ESCALA VALORATIVA 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

No DIMENSIONES 

ESCALA DE 
VALORIZACIÓN  

1 2 3 4 5 

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN – COMPROMISO 

P1 
En su área se cumplen las metas establecidas 
por su plan operativo 

     

P2 
Logra cumplir con las metas trazadas por la 
institución 

     

P3 Cumple con eficiencia su trabajo encomendado      

P4 
Usted contribuye con el cumplimiento de los 
objetivos de la institución  

     

P5 
Su nivel de producción es acorde con lo 
establecido por las políticas de la institución  

     

P6 
Existe trabajo en equipo para lograr las metas 
de la institución  

     

P7 Usted logra desarrollar su trabajo con calidad      

P8 La institución promueve el trabajo en equipo      

P9 
Usted cumple con las metas dentro de los 
cronogramas establecidos 

     



 

 

 

 

 

¡GRACIAS POR TU APOYO! 

 

 

 

P10 
Usted conoce las funciones que se desarrolla en 
su puesto de trabajo 

     

DIMENSIÓN – METAS 

P11 
Puede realizar sus actividades, sin esperar que 
le indiquen 

     

P12 
Resuelve los problemas relacionados con sus 
tareas asignadas  

     

P13 
Logra los resultados previstos en su plan 
operativo 

     

P14 
Cumple con las tareas y obligaciones en los 
tiempos establecidos 

     

P15 
El nivel de conocimiento técnico que posee le 
permite desenvolverse en su puesto de trabajo 

     

P16 
Logra adaptarse con rapidez a los cambios que 
se generan en su entorno 

     



 

ANEXO 7. MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022. 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 

opción de 
respuesta 

To
ta

lm
e

n
te

 d
e

 

ac
u

er
d

o
 (

5)
 

D
e

 a
cu

er
d

o
 (

4
) 

N
i d

e
 a

cu
e

rd
o

, n
i e

n
 

d
es

ac
u

e
rd

o
 (

3)
 

En
 d

e
sa

cu
e

rd
o

  (
2)

 

To
ta

lm
e

n
te

 e
n

 

d
es

ac
u

e
rd

o
  (

1
) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V2: Desempeño 
laboral  

Compromiso  

Metas establecidas 
 

1. En su área se cumplen las metas 
establecidas por su plan operativo  

2. Logra cumplir con las metas trazadas por 
la institución 

 

  

  

X  

X  X  X   

Eficiencia de trabajo  
 

3. Cumple con eficiencia su trabajo 
encomendado  

4. Usted contribuye con el cumplimiento de 
los objetivos de la institución  

 

  

  X  X  X   

Nivel de producción  
 

5. Su nivel de producción es acorde con lo 
establecido por las políticas de la 
institución  

6. Existe trabajo en equipo para lograr las 
metas de la institución  

 

  

  X  X  X   

Trabajo en equipo  

7. Usted logra desarrollar su trabajo con 
calidad 

8. La institución promueve el trabajo en 
equipo  

 

  

  X  X  X   

Funciones del 
trabajo 

9. Usted cumple con las metas dentro de los 
cronogramas establecidos  

10. Usted conoce las funciones que se 
desarrolla en su puesto de trabajo  

 

  

  X  X  X   

Metas  
Realización de 

actividades   

11. Puede realizar sus actividades, sin 
esperar que le indiquen  

12. Resuelve los problemas relacionados con 
sus tareas asignadas  

13. Logra los resultados previstos en su plan 
operativo  

14. Cumple con las tareas y obligaciones en 
los tiempos establecidos  

 

  

  X  X  X  X   



 

Desenvolvimient
o de su puesto 

de trabajo  

 

15. El nivel de conocimiento técnico que 
posee le permite desenvolverse en su 
puesto de trabajo  

16. Logra adaptarse con rapidez a los 
cambios que se generan en su entorno 

 

  

  X  X  X   

 

  
 
 
 
 
 
 
 

________________________________ 
DR. NICOLÁS ÁLVAREZ CARRILLO 

DNI: 32736800 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Desempeño laboral  
   
DIRIGIDO A : Personal administrativos de la UGEL Santa. 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   X  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Álvarez Carrillo Nicolás 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor 
 
 
 
 
 

_______________________________ 
DR. NICOLÁS ÁLVAREZ CARRILLO 

DNI: 32736800 
 
 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



 

MATRIZ DE VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTO 
 

TITULO DE LA TESIS: Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo de la UGEL Santa, 2022. 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 

opción de 
respuesta 

To
ta

lm
e

n
te

 d
e

 

ac
u

er
d

o
 (

5)
 

D
e

 a
cu

er
d

o
 (

4
) 

N
i d

e
 a

cu
e

rd
o

, n
i e

n
 

d
es

ac
u

e
rd

o
 (

3)
 

En
 d

e
sa

cu
e

rd
o

  (
2)

 

To
ta

lm
e

n
te

 e
n

 

d
es

ac
u

e
rd

o
  (

1
) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V2: Desempeño 
laboral  

Compromiso  

Metas establecidas 
 

1. En su área se cumplen las metas 
establecidas por su plan operativo  

2. Logra cumplir con las metas trazadas por 
la institución 

 

  

  

X  

X  X  X   

Eficiencia de trabajo  
 

3. Cumple con eficiencia su trabajo 
encomendado  

4. Usted contribuye con el cumplimiento de 
los objetivos de la institución  

 

  

  X  X  X   

Nivel de producción  
 

5. Su nivel de producción es acorde con lo 
establecido por las políticas de la 
institución  

6. Existe trabajo en equipo para lograr las 
metas de la institución  

 

  

  X  X  X   

Trabajo en equipo  

7. Usted logra desarrollar su trabajo con 
calidad 

8. La institución promueve el trabajo en 
equipo  

 

  

  X  X  X   

Funciones del trabajo  

9. Usted cumple con las metas dentro de los 
cronogramas establecidos  

10. Usted conoce las funciones que se 
desarrolla en su puesto de trabajo  

 

  

  X  X  X   

Metas  
Realización de 

actividades   

11. Puede realizar sus actividades, sin 
esperar que le indiquen  

12. Resuelve los problemas relacionados con 
sus tareas asignadas  

13. Logra los resultados previstos en su plan 
operativo  

14. Cumple con las tareas y obligaciones en 
los tiempos establecidos  

 

  

  X  X  X  X   



 

Desenvolvimient
o de su puesto 

de trabajo  

 

15. El nivel de conocimiento técnico que 
posee le permite desenvolverse en su 
puesto de trabajo  

16. Logra adaptarse con rapidez a los 
cambios que se generan en su entorno 

 

  

  X  X  X   

 

  
 
 
 
 
 
 

_________________________________ 
Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LOPEZ 

DNI: 72185468 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Desempeño laboral  
   
DIRIGIDO A : Personal administrativos de la UGEL Santa. 
 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   X  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Jara López Eliana del Pilar   
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Magister 
 
 
 
 

_________________________________ 
Mg. ELIANA DEL PILAR JARA LOPEZ 

DNI: 72185468 
 
 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 

 
 
 
 



 

ANEXO 8. 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2 

 

Análisis de confiabilidad del instrumento para medir el desempeño laboral. 

Dato
s P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

P1
0 

P1
1 

P1
2 

P1
3 

P1
4 

P1
5 

P1
6 

Tota
l 

1 3 2 2 3 2 5 3 2 2 1 2 3 2 1 2 3 38 

2 2 1 1 2 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 23 

3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 21 

4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 2 2 4 1 2 2 4 39 

5 2 1 1 2 1 4 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 26 

6 1 1 1 3 1 1 1 2 1 2 1 3 1 2 1 3 25 

7 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 26 

8 4 1 1 2 1 4 4 2 2 1 2 3 2 1 2 3 35 

9 2 1 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24 

10 3 2 1 3 1 3 3 1 1 2 2 1 1 2 2 1 29 

VAR 
0.
9 

0.
2 

0.
3 

0.
7 

0.
3 

1.
1 

0.
9 

0.
3 

0.
3 

0.2 0.3 1.1 0.3 0.2 0.3 1.1 41.6 

  

suma de var/ítem 8.33 

k 16 

alfa 0.853 

 

Análisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y 

aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con características similares a la 

muestra, siendo así un resultado de α1 = 0,853 y según la escala de ubicación, el 

resultado se ubica en el rango [0,72 – 0,99], lo que indica que el instrumento es 

de excelente confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es 

CONFIABLE. 

 

Escala para determinar la Confiabilidad 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 
 



 

ANEXO 9.  

FICHA TÉCNICA: INSTRUMENTO 2 

 

Título de la investigación Autor 

Clima organizacional y 

desempeño laboral del 

personal administrativo de la 

Ugel Santa, 2022. 

 

Br. Karen Araceli Castillo Sarmiento 

Variables de Investigación 
V1: Clima organizacional  

V2: Desempeño laboral 

Dimensiones 
Compromiso  

Metas  

Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas 

Nro. de ítems: 16 

Nro. De ítems por 

dimensión 

Compromiso: 10 

Metas: 6 

Tipo de respuesta 

 

De la Escala Likert: 

Totalmente de acuerdo (5)  

De acuerdo (4) 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3) 

En desacuerdo (2) 

Totalmente desacuerdo (1) 
 

Niveles de medición 

 
Alto: [44; 57] 

Medio: [30; 43] 
Bajo: [16; 29] 

Validación: 

Docente metodólogo: 

Dr. Nicolás Álvarez Carrillo 

Especialista del área: 

Mg. Eliana del Pilar Jara López 

Gestión pública 

Confiabilidad de los 

instrumentos 

Prueba estadística: 

 Alfa de Cronbach (α) 
 

𝛼2 = 0.853… : Excelente confiabilidad 



 

ANEXO 10. BASE DE DATOS 

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PROCESOS ORGANIZACIONALES RELACIONES 

                
TOTAL CATEG. 

            

TOTAL CATEG. 

                

TOTAL CATEG. 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 
P
9 

P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 2 2 2 2 2 2 2 15 5 2 2 2 2 2 2 12 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 2 2 1 1 2 2 2 13 5 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 2 1 8 1 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

2 1 1 2 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 2 1 8 1 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

1 1 1 1 1 2 2 1 10 1 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 2 2 11 2 

2 1 2 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 1 2 1 1 2 2 1 12 3 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 

2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 2 1 1 2 1 2 9 3 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 1 1 10 1 

1 1 1 2 2 2 2 1 12 3 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 



 

1 1 1 2 2 2 2 1 12 3 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 

1 1 2 1 1 1 1 1 9 1 2 1 1 2 1 2 9 3 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 1 2 10 1 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 2 1 9 1 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 2 2 13 4 

2 2 1 2 2 2 2 2 15 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 2 1 14 5 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 1 2 2 2 1 1 1 11 2 2 2 1 2 2 2 11 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 2 2 2 2 2 2 2 15 5 2 2 2 2 2 2 12 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 2 2 1 1 2 2 2 13 5 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 2 1 8 1 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

2 1 1 2 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 2 1 8 1 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

1 1 1 1 1 2 2 1 10 1 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 2 2 11 2 

2 1 2 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 1 2 1 1 2 2 1 12 3 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 

2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 2 1 1 2 1 2 9 3 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 1 1 10 1 

1 1 1 2 2 2 2 1 12 3 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 1 1 2 2 2 2 1 12 3 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 



 

1 1 2 1 1 1 1 1 9 1 2 1 1 2 1 2 9 3 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 1 2 10 1 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 2 1 9 1 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 2 2 13 4 

2 2 1 2 2 2 2 2 15 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 2 1 14 5 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 1 2 2 2 1 1 1 11 2 2 2 1 2 2 2 11 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 2 2 2 2 2 2 2 15 5 2 2 2 2 2 2 12 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 2 2 1 1 2 2 2 13 5 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 8 1 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 2 1 8 1 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

2 1 1 2 2 1 1 1 11 2 1 2 1 1 2 1 8 1 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

1 1 1 1 1 2 2 1 10 1 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 2 2 11 2 

2 1 2 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 1 2 1 1 2 2 1 12 3 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 

2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 2 1 1 2 1 2 9 3 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 1 1 10 1 

1 1 1 2 2 2 2 1 12 3 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 1 2 12 3 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 1 1 2 2 2 2 1 12 3 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 



 

1 1 2 1 1 1 1 1 9 1 2 1 1 2 1 2 9 3 1 1 1 2 2 2 1 1 11 2 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 1 2 10 1 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 2 1 9 1 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 2 2 13 4 

2 2 1 2 2 2 2 2 15 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 2 1 14 5 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 1 2 2 2 1 1 1 11 2 2 2 1 2 2 2 11 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

1 2 2 1 1 1 1 2 11 2 2 1 1 2 1 2 9 3 2 1 1 2 2 2 1 2 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 1 2 10 1 

1 1 2 2 2 2 2 1 13 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

2 2 1 1 1 2 2 2 13 5 1 1 2 1 1 1 7 1 1 1 1 1 1 1 2 1 9 1 

1 1 2 1 1 2 2 1 11 2 2 1 2 2 1 2 10 4 2 1 1 2 2 2 2 2 14 5 

2 1 1 2 2 2 2 1 13 5 1 2 2 1 2 1 9 3 2 2 2 1 1 1 2 2 13 4 

2 2 1 2 2 2 2 2 15 5 1 2 2 1 2 1 9 3 1 2 2 1 1 1 2 1 11 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 16 5 2 2 2 2 2 2 12 5 1 2 2 2 2 2 2 1 14 5 

1 2 2 2 2 1 1 2 13 5 2 2 1 2 2 2 11 5 2 2 2 2 2 2 1 2 15 5 

1 1 2 2 2 1 1 1 11 2 2 2 1 2 2 2 11 5 1 2 2 2 2 2 1 1 13 4 

 

 

 

 

 



 

COMPROMISO METAS 
                    

TOTAL CATEG. 

            

TOTAL CATEG. 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 16 4 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 14 2 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 14 2 1 2 1 1 2 1 8 2 

1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 12 1 1 1 1 1 1 1 6 1 

2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 13 1 2 2 1 2 1 2 10 5 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 15 3 2 2 1 2 1 2 10 5 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 15 3 2 2 2 2 1 2 11 5 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 15 3 1 1 1 1 2 1 7 1 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 



 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 15 3 1 1 1 1 2 1 7 1 

1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 12 1 2 1 1 2 1 2 9 3 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 18 5 1 2 2 1 2 1 9 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 5 2 2 2 2 2 2 12 5 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 15 3 2 1 1 2 2 2 10 5 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 16 4 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 14 2 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 14 2 1 2 1 1 2 1 8 2 

1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 12 1 1 1 1 1 1 1 6 1 

2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 13 1 2 2 1 2 1 2 10 5 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 15 3 2 2 1 2 1 2 10 5 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 15 3 2 2 2 2 1 2 11 5 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 



 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 15 3 1 1 1 1 2 1 7 1 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 15 3 1 1 1 1 2 1 7 1 

1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 12 1 2 1 1 2 1 2 9 3 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 18 5 1 2 2 1 2 1 9 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 5 2 2 2 2 2 2 12 5 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 15 3 2 1 1 2 2 2 10 5 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 16 4 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 14 2 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 1 1 2 2 1 2 1 1 1 14 2 1 2 1 1 2 1 8 2 

1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 12 1 1 1 1 1 1 1 6 1 

2 1 2 1 1 2 1 1 1 1 13 1 2 2 1 2 1 2 10 5 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 2 1 1 2 1 2 2 1 15 3 2 2 1 2 1 2 10 5 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 2 1 1 2 1 1 1 2 15 3 2 2 2 2 1 2 11 5 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 



 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 15 3 1 1 1 1 2 1 7 1 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 15 3 1 1 1 1 2 1 7 1 

1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 12 1 2 1 1 2 1 2 9 3 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 18 5 1 2 2 1 2 1 9 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 5 2 2 2 2 2 2 12 5 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 15 3 2 1 1 2 2 2 10 5 

1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 14 2 2 1 2 2 1 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 17 5 2 1 1 2 2 2 10 5 

2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 15 3 1 2 2 1 1 1 8 2 

1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 14 2 2 1 1 2 1 2 9 3 

2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 16 4 1 2 1 1 2 1 8 2 

2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 18 5 1 2 2 1 2 1 9 3 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 5 2 2 2 2 2 2 12 5 

1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 17 5 2 1 2 2 2 2 11 5 

1 1 2 2 2 2 2 1 1 1 15 3 2 1 1 2 2 2 10 5 

 



 

Estructura organizacional 
ENCUESTADOS 

f % 

Totalmente de acuerdo 49 49% 

De acuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 12% 

En desacuerdo 30 30% 

Totalmente en desacuerdo 9 9% 

TOTAL 100 100% 
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Estructura Organizacional 

ENCUESTADOS ENCUESTADOS



 

 

Procesos organizacionales  
ENCUESTADOS 

f % 

Totalmente de acuerdo 25 25% 

De acuerdo 19 19% 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 36 36% 

En desacuerdo 0 0% 

Totalmente en desacuerdo 20 20% 

TOTAL 100 100% 
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Procesos Organizacionales 

ENCUESTADOS ENCUESTADOS



 

 

Relaciones organizacionales 
ENCUESTADOS 

f % 

Totalmente de acuerdo 27 27% 

De acuerdo 19 19% 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 12% 

En desacuerdo 28 28% 

Totalmente en desacuerdo 14 14% 

TOTAL 100 100% 
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Relaciones Organizacionales 

ENCUESTADOS ENCUESTADOS



 

 

 

Compromiso 
ENCUESTADOS 

f % 

Totalmente de acuerdo 25 25% 

De acuerdo 13 13% 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 27 27% 

En desacuerdo 26 26% 

Totalmente en desacuerdo 9 9% 

TOTAL 100 100% 
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Metas 
ENCUESTADOS 

f % 

Totalmente de acuerdo 44 44% 

De acuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 20% 

En desacuerdo 27 27% 

Totalmente en desacuerdo 9 9% 

TOTAL 100 100% 
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Dimensión 1 

Estructura 

Organizacional 

Procesos 

Organizacionales 

Relaciones 

Organizacionales 

f % f % f % 

Totalmente 

de acuerdo 
49 49% 25 25% 27 27% 

De acuerdo 0 0% 19 19% 19 19% 

Ni de 

acuerdo, ni 

en 

desacuerdo 

12 12% 36 36% 12 12% 

En 

desacuerdo 
30 30% 0 0% 28 28% 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

9 9% 20 20% 14 14% 

Total 100 100% 100 100% 100 100% 

 

 

Dimensión 2 
Compromiso Metas 

f % f % 

Totalmente de acuerdo 25 25% 44 44% 

De acuerdo 13 13% 0 0% 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 
27 27% 20 20% 

En desacuerdo 26 26% 27 27% 

Totalmente en 

desacuerdo 
9 9% 9 9% 

Total 100 100% 100 100% 
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