
Caratula 

ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 
GESTIÓN PÚBLICA 

Entorno físico de trabajo en el desempeño laboral de una 

unidad de gestión educativa local. Año 2022 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE :
Maestra en Gestión Pública

ASESOR:  

Dr. Mori Paredes, Manuel Alberto (orcid.org/0000-0002-9687-492X) 

CO-ASESORA: 

Dra. Panche Rodríguez, Odoña Beatriz (orcid.org/0000-0002-1629-1776) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Gestión de políticas públicas

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 
Apoyo a la reducción de brechas y carencias en la educación en todos sus 

niveles 

CALLAO – PERÚ  

2022  

AUTORA:  

Galindo Vasquez, Brenda Del Rosario (orcid.org/0000-0002-4883-8924) 



ii 

Dedicatoria 

  Dedicado a mis padres, son mi 

mayor ejemplo a seguir, por los 

valores y motivaciones brindadas. 

 A mí, orgullosa de quien soy y 

hacia donde estoy yendo, creyendo 

cada vez más en el propósito que 

tengo para la vida. 



iii 

Agradecimiento 

Agradezco a Dios, y a la 

Dirección de la unidad de gestión 

educativa local de Palpa, por permitir 

desarrollar este trabajo en su 

institución. 



iv 

Índice de contenidos 

Carátula ....................................................................................................... i 

Dedicatoria .................................................................................................. ii 

Agradecimiento .......................................................................................... iii 

Índice de tablas ........................................................................................... v 

Índice de gráficos y figuras ....................................................................... vii 

Resumen.................................................................................................... ix 

Abstract ....................................................................................................... x 

I. INTRODUCCIÓN .....................................................................................1 

II. MARCO TEÓRICO .................................................................................6 

III. METODOLOGÍA .................................................................................. 13 

3.1. Tipo y diseño de investigación ..................................................... 13 

3.2. Variables y operacionalización .................................................... 14 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. ...................... 15 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos ........................ 15 

3.5 Procedimientos ............................................................................. 16 

3.6 Método de análisis de datos ......................................................... 16 

3.7 Aspectos éticos ............................................................................. 16 

IV. RESULTADOS .................................................................................... 17 

V. DISCUSIÓN .......................................................................................... 22 

VI. CONCLUSIONES: ............................................................................... 28 

REFERENCIAS ........................................................................................ 30 

ANEXOS ................................................................................................... 37 



v 

Índice de tablas  

Tabla 1. Buena Iluminación ...................................................................... 22 

Tabla 2.  Luz natural. ................................................................................ 23 

Tabla 3. Colores de la habitación ............................................................. 24 

Tabla 4. Temperatura del ambiente ......................................................... 25 

Tabla 5. Insonorización ............................................................................ 26 

Tabla 6. Organización de espacio ............................................................ 27 

Tabla 7. Planificación de cambios ............................................................ 28 

Tabla 8. Procedimientos de trabajo .......................................................... 29 

Tabla 9. Opinión del personal................................................................... 30 

Tabla 10. Implementación de normatividad .............................................. 31 

Tabla 11. Equipos multifuncionales .......................................................... 32 

Tabla 12. Máquinas para manipulación de documentos .......................... 33 

Tabla 13. Máquinas y aparatos auxiliares ................................................ 34 

Tabla 14. Pequeños accesorios ............................................................... 35 

Tabla 15. Sistemas y aparatos de comunicación ..................................... 36 

Tabla 16. Planeamiento y organización del trabajo .................................. 37 

Tabla 17. Orientación a resultados ........................................................... 38 

Tabla 18. Priorización del trabajo ............................................................. 39 

Tabla 19. Eficiencia laboral ...................................................................... 40 

Tabla 20. Iniciativa ................................................................................... 41 

Tabla 21. Tareas laborales desafiantes ................................................... 42 

Tabla 22. Actualización de conocimientos y habilidades laborales .......... 43 

Tabla 23. Soluciones creativas................................................................. 44 

Tabla 24. Negatividad I ............................................................................ 45 

Tabla 25. Negatividad II ........................................................................... 46 

Tabla 26. Conductas que dañan a la organización .................................. 47 



vi 

Tabla 27. Conductas que dañan a la organización .................................. 48 

Tabla 28. Prueba de fiabiabilidad ............................................................. 49 

Tabla 29. Prueba de normalidad .............................................................. 49 

Tabla 30.Interpretación de correlación ..................................................... 49 

Tabla 31. Correlación entre Entorno físico de trabajo y Desempeño 
laboral ...................................................................................................... 50 

Tabla 32. Correlación entre Condiciones medioambientales y Desempeño 
laboral ...................................................................................................... 50 

Tabla 33. Correlación entre Disposición y tipos de materiales auxiliares y 
Desempeño laboral .................................................................................. 50 

Tabla 34. Correlación entre Mobiliario y Desempeño laboral ................... 51 



vii 

Índice de gráficos y figuras 

Figura 1. Histograma valores de Buena iluminación ................................. 22 

Figura 2. Histograma valores de Luz natural ............................................. 23 

Figura 3. Colores de la habitación ............................................................. 24 

Figura 4. Histograma de valores de Temperatura del ambiente ............... 25 

Figura 5. Histograma valores de insonorización ....................................... 26 

Figura 6. Histograma valores de Organización de espacio ....................... 27 

Figura 7. Histograma valores de Planificación de cambios ....................... 28 

Figura 8. Histograma valores de Procedimientos de trabajo ..................... 29 

Figura 9. Histograma valores de Opinión del personal .............................. 30 

Figura 10. Histograma valores de Implementación de normatividad ......... 31 

Figura 11. Histograma valores de Equipos multifuncionales ..................... 32 

Figura 12. Máquinas para manipulación de documentos. ......................... 33 

Figure 13. Histograma valores de Máquinas y aparatos auxiliares ........... 34 

Figura 14. Histograma valores de Pequeños accesorios .......................... 35 

Figura 15. Histograma valores de Sistemas y aparatos de comunicación 36 

Figura 16. Histograma valores de Planteamiento y organización de 
trabajo ....................................................................................................... 37 

Figura 17. Histograma valores de Orientación a resultados ...................... 38 

Figura 18. Histograma valores de Priorización del trabajo ........................ 39 

Figura 19. Histograma valores de Eficiencia laboral ................................. 40 

Figure 20. Histograma valores de Iniciativa .............................................. 41 

Figura 21. Histograma valores de Tareas laborales desafiantes............... 42 

Figura 22. Histograma valores de Actualización de conocimientos y 
habilidades laborales ................................................................................ 43 

Figura 23. Histograma valores de soluciones creativas ............................ 44 

Figure 24. Histograma valores Negatividad I ............................................ 45 

Figura 25. Histograma valores de Negatividad II ....................................... 46 



viii 

Figura 26. Histograma de conductas que dañan a la organización ........... 47 

Figura 27. Histograma valores de Conductas que dañan a la organización 
II ................................................................................................................ 48 



ix 

Resumen 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la 

relación del entorno físico de trabajo y el desempeño laboral de una unidad 

de gestión educativa local, para la cual se empleó enfoque cuantitativo, una 

medición numérica de escala tipo Likert, el modelo es de nivel descriptivo 

– correlacional bajo un diseño no experimental de corte transversal. 
Obteniéndose como resultado para el alfa de cronbach un valor de 0.844, 

elaborándose también la prueba de normalidad resultando normal, 

empleando así la correlación de Pearson, realizado el análisis inferencial 

se tiene como resulta para la correlación del entorno físico de trabajo y el 

desempeño laboral un valor de correlación de 0.10, siendo positiva muy 

baja, para la correlación de las condiciones medioambiental y desempeño 

laboral un valor de correlación de -0.075, siendo negativa muy baja, para 

la correlación de la disposición y tipos de materiales auxiliares y 

desempeño laboral un valor de correlación de 0.203, siendo positiva baja, 

y la correlación del mobiliario y desempeño laboral con un valor de 

correlación de 0.123 siendo positiva muy baja, concluyendo con la 

demostración que existe relación entre la variable entorno físico de trabajo 

y sus dimensiones, con la variable desempeño laboral.  

Palabras Clave: Entorno físico de trabajo, ambiente físico de trabajo, 

desempeño laboral. 
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Abstract 

The objective of this research work is to determine the relationship between 

the physical work environment and the work performance of a local 

educational management unit, for which a quantitative approach was used, 

a Likert-type numerical scale measurement, the model is descriptive level. 

– correlational under a non-experimental cross-sectional design. Obtaining 

as a result for Cronbach's alpha a value of 0.844, also developing the 

normality test, resulting in normal, thus using Pearson's correlation. After the 

inferential analysis, the result for the correlation of the physical work 

environment and job performance is a correlation value of 0.10, being very 

low positive, for the correlation of environmental conditions and work 

performance a correlation value of -0.075, being very low negative, for the 

correlation of the arrangement and types of auxiliary materials and work 

performance a value correlation value of 0.203, being low positive, and the 

correlation of furniture and work performance with a correlation value of 

0.123 being very low positive, concluding with the demonstration that there 

is a relationship between the physical work environment variable and its 

dimensions, with the variable job performance. 

Keywords: Physical work environment, physical work environment, job 

performance. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial, Steelcase (2016), presenta que solo el 13% de

trabajadores de todo el mundo están conformes con su entorno de

trabajo, este informe en base a su consultoría de espacios de trabajo y

mobiliarios de oficina, determina que el entorno físico de trabajo puede

incrementar o disminuir el compromiso en el desempeño laboral de cada

trabajador. Este estudio confirmó que la tercera parte de las 17

economías más notables del mundo presentan desinterés en el

compromiso para su desempeño, así como que la otra parte está en un

estado intermedio donde el conformismo a trabajar con lo que tienen los

conlleva a tomar actitudes donde ni ayudan, ni mejoran resultados. Estos

por diversos factores desde la falta de privacidad, espacios con

interrupciones, clasificación de oficinas según sus rangos, tecnologías

adecuadas, entre otros; generando no solo trabajadores no

comprometidos con su desempeño laboral, si no, que también genera

trabajadores que en momentos llegan a ir en contra de los objetivos

institucionales.

Dentro del mismo estudio en el entorno latinoamericano, la Oficina 

Internacional de Trabajo (OIT,2013), nos dice que el entorno físico un 

énfasis considerable sobre la salud mental del trabajador afectando su 

calidad de vida y funciones diarias tanto laborales como personales. Así 

mismo Steelcase (2020) determinó que estaban conforme con sus 

entornos físicos de trabajo, pero a su vez se observó el bajo entusiasmo 

al describir sus espacios, pues no se encontraban cómodos como tal, si 

no, que se conformaban con lo que se podía obtener, pues es de 

normalidad carecer espacios adecuados para su desenvolvimiento 

grupal, es así como se denota la ausencia de cooperación entre 

individuos y el trabajo colectivo, pues su entorno físico de trabajo no 

permite la coordinación con otras áreas para su buen desempeño 

laboral.  
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En el ámbito nacional Malatesta (2020), nos describe que el 

problema se centra en la falta de consideración y determinación de 

espacios acorde a las necesidades laborales, ya que se acostumbra a 

trabajar sobre el espacio existente y en muchos casos no de forma 

planificada. 

Es así que el entorno físico de trabajo es un ítem que juega un 

papel muy importante dentro de una organización, donde si se aplica al 

ámbito estatal, con la finalidad de descentralizar las diversas instancias 

de atención del sector público como lo son: los ministerios, entidades, 

superintendencias, organismos, gobiernos regionales y locales, etc. ha 

generado un incremento de infraestructuras que cumplen funciones de 

servicio público, algunas de ellas adaptándose a entornos físicos de 

trabajo conforme se van implementando, otras con mayor inversión 

como descentralizadas de superintendencias, ministerios presentan 

mejor manejo de organización de ambientes, pero no con el 

consideración adecuada a su número de trabajadores, presentando 

espacios reducidos llegando a un hacinamiento de los mismos, 

desabastecimiento de áreas para almacenamiento de información física, 

entornos interrumpidos, mobiliario inadecuados, deficiencia de luz 

natural, aumento de temperaturas por máquinas acumuladas, entre 

otros. 

Pues con el fin de que estos logren cumplir sus objetivos, 

disminuyen la calidad del entorno físico de trabajo, no teniendo en 

consideración que esto afecta al desempeño laboral de los servidores, 

trayendo consigo comportamientos contraproducentes como lo es trato 

inadecuado a los administrados, deficiencia en zonas de atención, bajo 

rendimiento laboral, ausentismo, estrés, y diversos efectos que 

obstaculizan el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

 A nivel local, en la ciudad de Palpa, perteneciente al 

departamento de Ica, ubicada a 391 km de la capital, se identifican 

oficinas descentralizadas de los diversos niveles de gobierno 

implementadas por el estado, donde en su mayoría de estas se 
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encuentran en condiciones medioambientales no adecuadas para su 

desempeño laboral, presentando deficiencias considerables en su 

tecnología, interoperabilidad, equipos desfasados, mobiliarios obsoletos, 

entornos físicos compartidos limitando el desempeño de sus tareas y 

contexto en la localidad.  

Es así el caso de una unidad de gestión educativa local ubicada 

en la ciudad, la cual actualmente se encuentra en un entorno físico de 

trabajo en calidad de préstamo por una institución educativa dedicada a 

la educación técnica productiva, donde parte de sus actividades es 

impartir clases de distintos oficios laborales como: carpintería, 

costurería, repostería, entre otros; las cuales por la naturaleza de sus 

actividades generan ruidos, olores, ausencia de privacidad, que afectan 

al desempeño laboral de los trabajadores, que a su par laboran en los 

otros ambientes destinados inicialmente a aulas, y que ha sido 

adaptados a oficinas administrativas a fin de que se pueda implementar 

esta instancia descentralizada de gestión educativa en la ciudad; siendo 

así que ambas partes se ven limitadas al realizar sus funciones, dadas 

por la ausencia de un entorno físico de trabajo dedicado para el 

desempeño laboral de esta unidad de gestión educativa local.  

De esta situación emerge el problema general: ¿Cuál es la 

relación entre el entorno físico de trabajo y el desempeño laboral de una 

unidad de gestión educativa local en el año 2022? De la misma manera 

los problemas específicos siendo el primero: ¿Cuál es la relación entre 

las condiciones medioambientales y el desempeño laboral en una 

unidad de gestión educativa local en el año 2022? 

Como segundo problema específico: ¿Cuál es la relación entre la 

disposición y tipo de materiales auxiliares, y el desempeño laboral en 

una unidad de gestión educativa local en el año 2022?, Como tercer 

problema específico: ¿Cuál es la relación entre el mobiliario y el 

desempeño laboral en una unidad de gestión educativa local en el año 

2022? 
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   La justificación de esta investigación se basa a que se debe 

evaluar y seguir analizando la relación entre el entorno físico de trabajo 

y el desempeño laboral, dada que es de suma importancia para el 

cumplimiento de los objetivos institucionales. Planteada así, el presente 

trabajo contribuye a como el entorno físico de trabajo permite al 

trabajador o servidor público continuar su desempeño laboral en 

cualquiera de sus contextos.  

   Así mismo, contribuirá a la discusión de que tanto influye las 

condiciones medioambientales en los comportamientos 

contraproducentes de los trabajadores, pues es de saber que el estado 

no cuenta con el mejor servicio de respuesta frente a sus administrados, 

siendo una causal de análisis y mejora para las instituciones de distintos 

niveles a fin de implementar las acciones debidas en sus dependencias. 

   Desde un punto práctico, esta investigación contribuirá a 

reconocer la importancia de la mejora del entorno físico laboral, como 

desde un mobiliario ergonómico adecuado, maquinas eficientes, 

soportes tecnológicos que permitan la interoperabilidad, la disposición 

de materiales, va mejorar y satisfacer el desempeño laboral de cada 

trabajador, sintiéndose considerado como elemento importante de la 

cadena de funciones, donde cada uno cumpliendo su función contribuye 

a brindar un servicio de mayor calidad, y a su vez considerando su 

satisfacción profesional, y humana con la institución.  

   Desde el ámbito metodológico, este trabajo utilizará métodos 

de recolección y análisis de información, así como instrumentos 

recopilados de fuentes confiables, los cuales serán validados, a fin de 

que puedan ser empleados en próximas investigaciones, y sea materia 

de autocrítica para los involucrados. 

Es por ello que el objetivo general se plantea de la siguiente 

manera: Determinar la relación del entorno físico de trabajo y el 

desempeño laboral de una unidad de gestión educativa local en el año 

2022. Siendo los objetivos específicos: Determinar la relación entre las 

condiciones medioambientales y el desempeño laboral de una unidad de 
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gestión educativa local en el año 2022. Como segundo objetivo 

específico: Determinar la relación entre la disposición y tipo de materiales 

auxiliares, y el desempeño laboral de una unidad de gestión educativa 

local en el año 2022. Así como el tercer objetivo específico: Determinar 

la relación entre el mobiliario y el desempeño laboral de una unidad de 

gestión educativa local en el año 2022. 

Siendo la hipótesis general la siguiente: Existe relación entre el 

entorno físico de trabajo y el desempeño laboral de una unidad de 

gestión educativa local en el año 2022. Así como las hipótesis 

específicas siendo la primera: Existe relación entre las condiciones 

medioambientales y el desempeño laboral de una unidad de gestión 

educativa local en el año 2022. Como segunda hipótesis: Existe relación 

entre la disposición y tipo de materiales auxiliares con el desempeño 

laboral de una unidad de gestión educativa local en el año 2022. Y 

finalmente la tercera hipótesis: Existe relación entre el mobiliario con el 

desempeño laboral de una unidad de gestión educativa local en el año 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Dentro de los antecedentes relacionados a la investigación, cabe

recalcar que a nivel nacional existe poca investigación respecto a la

relación entre el entorno físico de trabajo y el desempeño laboral; por lo

tanto, se consideró dentro de las antecedentes investigaciones que

coinciden solo con una de las variables, o en efecto dos de la cual una

es similar.

Como antecedente nacional se cuenta con Malatesta (2020), cuyo 

objetivo de su investigación fue describir los lineamientos a considerar 

para el diseño de espacios de trabajo en una empresa; como 

metodología utiliza una investigación básica de tipo cualitativo, de 

diseño exploratorio. Su muestra es no probabilística y de selección 

intencional o estratificada por cargo laboral de 7 profesionales, y con una 

población total de 100 personas, con un resultado que las empresas con 

culturas colaborativas y horizontales, son empresas que deben impulsar 

el trabajo en equipo, donde deben brindarse áreas que permitan realizar 

múltiples usos de distintas profesiones o funciones en equipo, así como 

sus condiciones físicas donde se tenga iluminación natural, ventilación 

adecuada, donde cada trabajador se acomode mejor eliminando la 

cotidianidad, para obtener mayor desempeño laboral. Como conclusión 

se llega a que los espacios físicos deben cumplir con las expectativas 

necesarias para los trabajadores, áreas de concentración privada, como 

sociales, con la finalidad de que el trabajo colaborativo fluya de manera 

más satisfactoria. 

Cabana (2020), presento como objetivo de su investigación 

determinar la relación entre los riesgos físicos ambientales en el trabajo 

y la satisfacción laboral de los trabajadores, su investigación fue de tipo 

básica, de nivel correlacional, diseño no experimental – transeccional, 

con una población total de 212 trabajadores, de la cual trabajó a su 

totalidad. Obteniendo un resultado de que el 59.9 % se encuentra 

insatisfecho y el 28.8 % parcialmente satisfecho frente a la dimensión 

condicionales ambientales, infraestructura y recursos brindados. Como 
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conclusión llega a que al no cumplir sus expectativas dificultan un 

adecuado desarrollo de sus funciones. 

Nuñez (2017), el objetivo de su investigación fue determinar el 

ambiente laboral y su influencia en el desempeño ocupacional de los 

trabajadores, dentro de su metodología empleada tuvo un enfoque 

cuantitativo, con diseño observacional, descriptivo; transversal y 

prospectivo. Su población fue de 250 trabajadores con una muestra de 

89 trabajadores. Obteniendo un resultado en la dimensión de espacio 

físico que el 41.6% identificó que las cualidades tanto sensoriales como 

ambientales influyen en su desempeño laboral, el 39.3% que la 

arquitectura y la disposición son las que influyen, y un 46% que los 

lugares complementarios intervienen en el desempeño laboral, llegando 

a la conclusión que las características físicas del lugar de trabajo pueden 

generar áreas sin confort intercepta la relación entre el trabajador y el 

desempeño de sus labores. 

En lo que se refiere a los antecedentes del ámbito internacional, 

Acosta (2015) en su investigación tuvo como objetivo describir la 

percepción respecto a sus dos variables: condiciones del entorno físico 

del trabajo y su relación con el estrés. La metodología empleada fue de 

tipo cuantitativo, con diseño descriptivo, transversal y correlacional, para 

lo cual se utilizó una muestra de 704 individuos, obteniendo como 

resultado que el entorno físico del trabajo presenta evidencia una media 

de 59.6742, demostrando que los individuos perciben la variable como 

no suficiente, o que no llegan a satisfacer sus expectativas para el 

desarrollo de sus actividades; llegando a la conclusión que las actuales 

condiciones del entorno físico del trabajo son percibidas insuficientes 

para su desempeño laboral.  

Condori (2018), presento su investigación con el objetivo de 

identificar los riesgos ergonómicos existentes que afectan el desempeño 

laboral de los trabajadores. La metodología que empleo fue de método 

inductivo, utilizando las técnicas de observación y encuesta, contando 

con una población de 741 trabajadores, empleando una muestra de 82 
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trabajadores, de tipo estratificado pues su condición es solo el personal 

que se encuentra en planilla. Llegando a la conclusión que su 

desempeño laboral en relación con la dimensión condiciones 

ambientales es alta, debido a que no presentan complicaciones respecto 

a su iluminación, ruido y calidad de aire.  

En Muentes (2016), planteó como objetivo identificar el impacto de 

las condiciones de trabajo en la satisfacción laboral, donde se empleó 

metodología descriptiva correlacional, con una no probabilística, con 

una muestra de 4292 empleados, con resultado de una media de 49.1 

para la variable satisfacción, y una media de 50.0 para la variable 

demandas física y del ambiente, concluyendo que se percibe  que el 

cumplimiento de labores abarca condiciones o exposiciones a riesgos, 

lo cual conlleva a un mayor desgaste físico, donde si no se cuentan con 

los implementos adecuados, generan mayor probabilidad de que los 

individuos no se sientan satisfechos con su trabajo. 

Para Apuy (2013), presentó como objetivo conocer los factores del 

clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral. La 

metodología utilizada es una investigación cuantitativa, tipo prospectiva, 

transversal, descriptiva, para lo cual empleó una muestra de 50 

personas, obteniendo un resultado que  el 20.2% indica que tienen un 

ambiente físico inadecuado, un 34.6% poco adecuada, 40.2% adecuada 

y 4.9% muy adecuado, demostrando que el ambiente físico inadecuado 

genera insatisfacción en el individuo; llegando a la conclusión que si 

están presentes no generan satisfacción, pero si no existen o no son los 

adecuados generan insatisfacción repercutiendo en el desempeño 

laboral de los individuos. 

En referencia a la teoría empleada a las variables de estudio se 

tiene la teoría principal propuesta por Burham (1947), siendo la Teoría 

Estructuralista, esta se basa en tres pilares, la estructura organizacional, 

el ambiente que la rodea, y las personas que lo conforman. A través de 

estímulos sociales y materiales, que se aplican dentro de la investigación 
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en referencia al entorno, espacios, disposición de materiales que pueden 

brindar los empleadores para los servidores.  

Así mismo como teoría específica se desarrolla la Teoría de los dos 

factores, la cual como dice su título nos habla de dos factores enfocados 

hacia como el exterior puede afectar al individuo. Considerando como tal 

el factor higiénico que refleja la necesidad de cumplir con un buen 

entorno físico de trabajo, el clima laboral, oportunidades, beneficios, etc.; 

que de no existir produce insatisfacción en el trabajador, y con ello 

aumenta de manera específica y permanente. Estos abarcan: 

condiciones de trabajo y comodidad, políticas de la organización y la 

administración, relaciones con el supervisor, competencia técnica del 

supervisor, salarios, relaciones con otros trabajadores, estabilidad en el 

trabajo. Como segundo ítem se tiene el factor de la motivación, que se 

relaciona más al nivel de puesto, cargos, funciones asignadas, 

reconocimiento profesional, entre otros. En este factor podemos 

determinar que, a mayor asignación de labores desafiantes, 

enriquecedoras profesionalmente, y motivación profesional se obtienen 

mejores desempeños laborales; es así como la teoría llega a una 

conclusión aplicable donde Hezberg (1923) nos dice: “Lo opuesto a la 

satisfacción profesional no es la insatisfacción, si no, la no satisfacción 

profesional; así como, lo opuesto a la insatisfacción profesional es la no 

insatisfacción profesional, y no, la satisfacción”.  

En lo que refiere a marco conceptual para la variable 1: 

entorno físico de trabajo, se hallaron conceptos similares, como Serrano 

(2004) define entorno físico de trabajo como una herramienta, que forma 

parte de los intangibles de una organización, teniendo repercusión en 

todas las áreas de una organización, salud de los trabajadores, y relación 

interpersonal entre usuarios y trabajadores. Concerniente a lo 

comentado, nos damos cuenta que la implementación de espacios 

físicos adecuados le brinda mayor valor a la infraestructura física, 

dándole realce a las organizaciones respecto a su atención, calidad, e 

imagen.  
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 En la Guía de intervención de Cultura, Clima y Cambio realizada por 

el Departamento Administrativo de la Función Pública de Colombia 

(2005), lo define como condiciones físicas que rodean el ambiente 

laboral, el cual influye de manera favorable o no, factores tales como 

aseo, orden, iluminación, ventilación, estímulos visuales y auditivos, 

climatización, seguridad, etc.; que afectan el confort y sensación anímica 

del trabajador, el cual se considera importante ya que se convierte en un 

factor fundamental en el desempeño laboral. Siendo así que el entorno 

físico se ve determinado por aspectos cotidianos físicos, aparentemente 

poco relevantes como lo es una buena iluminación, o un ambiente sin 

interrupciones con lo que respecta al ruido, clima, u otros que de ser 

favorables permite una mayor concentración y optimo desempeño en 

cuestión del desarrollo de sus labores.  

 Según la Organización Mundial de la Salud (2010), define 

ambiente físico de trabajo, como una de las cuatro áreas de influencia, 

es así un espacio con el que cuenta una estructura física, entorno de 

trabajo, maquinas, equipos empleados, componentes a los que el 

trabajador está expuesto, el cual genera impactos directos sobre la salud 

física y mental de los trabajadores. Por lo cual se puede entender que no 

solo se habla de un tema de organización, si no es un factor aplicado a 

la salud del trabajador, siendo este primordial para el buen desempeño 

laboral de cada servidor, donde un trabajador bien tratado, cuidado y 

sano pueda brindar su potencial máximo desempeñando sus funciones 

con escases de ausentismo, licencias por enfermedad, estrés y otros. 

En cuanto se refiere a las dimensiones de la variable 1: Entorno 

físico de trabajo, se encontró a Gonzales (2012), la cual nos dice que la 

variable mencionada “es fundamental para el buen rendimiento, el 

funcionamiento y la mejora de las relaciones laborales. Influye de forma 

importante en aspectos tales como la interdependencia de sus 

integrantes con respecto a sus metas, la diferenciación de roles e incluso 

en la coordinación con otras áreas o unidades”. Dentro de ello se plantea 

las siguientes dimensiones: Condiciones medioambientales, se refiere 
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los factores que colaboran a implementar un entorno físico laboral 

confortable. Disposición y tipo de materiales auxiliares, nos habla de la 

distribución física y organización del espacio de trabajo, así como el 

utilitario diario para la optimización de procesos y recursos. Mobiliario, 

sillas, escritorios, estantes de almacén, que muy independiente de su 

modernidad deben ser ergonómicos, funcionales, considerándose que 

los servidores pasan alrededor de 8 horas al día en el espacio 

determinado. 

Así mismo para la variable de estudio 2: Desempeño laboral, 

existen distintos autores que definen esta variable. Siendo una variable 

de amplio estudio y con recurso bibliográfico de mayor prevalencia donde 

se tiene que para Chiavenato (2011), define la palabra desempeño como 

el comportamiento de una persona enfocado en un resultado.  

Por otro lado, Motowidlo (2003), propone la definición que el 

desempeño es parte de la contribución que brinda el trabajador pudiendo 

ser este eficaz y oportuno como también no, ello en un tiempo 

determinado a la jornada laboral. Quiere decir que es son actos o 

comportamientos medibles, enfocadas en determinados intervalos de 

tiempo. 

Es por ello que el desempeño laboral tiene escalas medibles, se 

hace uso de las dimensiones propuestas por Koopsman (2013), siendo 

estas tres: Desempeño en tarea, en esta dimensión se refiere a las 

acciones y conocimiento necesario que deben aplicarse para poder 

concretar una tarea, presenta una relación mayormente hacia las 

capacidades y conocimientos que pueda tener el individuo en el afán de 

sus funciones. Desempeño en el contexto, son acciones determinadas 

que no están incluidas dentro de las funciones asignadas, si no, se 

adapta más a las situaciones presentadas donde la organización 

requiere de un apoyo cooperativo de parte de los individuos para realizar 

algún fin contextual, este desempeño contribuye a la organización de 

forma que permite la socialización y muestra de trabajos en equipo sin 
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ninguna exigencia o recompensación de parte de la entidad. 

Comportamientos contraproducentes, referente a esta dimensión siendo 

una de las más controversiales, pues todo individuo tiene la facultad de 

tomar sus decisiones, se refiere a acciones que van en contra del buen 

actuar, vulnerando el progreso, proactividad, y calidad de servicio; el cual 

se puede presentar desde una traba burocrática, hasta acciones 

contrarias a lo legal que afectan de manera negativa a la organización 

atentando los objetivos propuestos. 
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III. METODOLOGÍA

3.1.  Tipo y diseño de investigación

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, ya que se 

abarcó la recolección de datos recopilada directamente de los 

trabajadores, con la finalidad de relacionar las variables indicadas. 

Empleándose la formulación de preguntas, donde se empleó una 

medición numérica, la determinación de hipótesis y variables. 

De acuerdo con lo realizado en esta investigación se ha 

desarrollado bajo el modelo de nivel descriptivo – correlacional; 

descriptivo, ya que es realizado bajo una realidad y su adecuada 

interpretación de los hechos en el entorno físico de trabajo de una 

unidad de gestión educativa local en el año 2022. Que comprende 

la descripción, el registro, la observación e interpretación del 

estudio, y la identificación de las relaciones efectivas entre las 

variables. Y correlacional, centrándose en el estudio de la relación 

o interacción entre la variable 1 y la variable 2 en el primer

semestre del año 2022. 

Así mismo se desarrolló bajo un diseño no experimental de 

corte transversal, donde no se ha considerado emplear ni 

determinar la influencia de las variables entre sí. En cuanto a 

transversal, es dado que los datos se recopilaron bajo una misma 

situación durante el primer semestre del año 2022.  

La presente investigación es no experimental, transversal, 

descriptiva, de diseño correlacional cuyo diagrama se muestra a 

continuación: (Anexo 4) 
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3.2.  Variables y operacionalización 

Variable 1:  Entorno físico de trabajo 

Variable 2:  Desempeño laboral  

Definición Conceptual  

Variable: Entorno físico de trabajo 

Organización Mundial de la Salud (2010), define ambiente 

físico de trabajo, como una de las cuatro áreas de influencia, es así 

un espacio con el que cuenta una estructura física, entorno de 

trabajo, maquinas, equipos empleados, componentes a los que el 

trabajador está expuesto, el cual genera impactos directos sobre la 

salud física y mental de los trabajadores.   

Variable: Desempeño laboral 

Motowidlo (2003), propone la definición que el desempeño 

es parte de la contribución que brinda el trabajador pudiendo ser 

este eficaz y oportuno como también no, ello en un tiempo 

determinado a la jornada laboral. Quiere decir que es son actos o 

comportamientos medibles, enfocadas en determinados intervalos 

de tiempo. 

Definición Operacional  

Variable: Entorno físico de trabajo 

Para Gonzales (2012), emplea tres dimensiones: 

Condiciones medioambientales, Disposición y tipo de materiales 

auxiliares, Mobiliario 

Variable: Desempeño laboral 

Koopsman (2013), determina tres dimensiones 

medibles: desempeño en tarea, desempeño en el contexto, 

comportamiento contraproducente 
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3.3.  Población, muestra, muestreo, unidad de análisis.  

Para Hernández (2014), la población es un todo organizado en 

diversos aspectos con un elemento en común, como es el caso de 

pertenecer a una misma Institución. MacClave (2008), nos dice que 

es un grupo habitualmente personas, de las cuales nos interesa 

realizar la investigación. En lo que se refiere a la población de la 

investigación está por conformada por 45 trabajadores administrativos 

de una unidad de gestión educativa local de Palpa. 

Concerniente a la muestra MacClave (2008), nos dice que es un 

subconjunto de la población. Para la investigación se presenta una 

muestra probabilística, la cual implica que toda la población tiene la 

misma probabilidad de ser elegido de forma aleatoria. Para Lind 

(2008) define como muestra como porción de la población a de la 

investigación, realizándose el cálculo de muestreo en base a N, de 

tipo aleatorio probabilístico simple obteniendo como resultado la 

siguiente ecuación: (Anexo 4) 

Como unidad de análisis se tuvo a los trabajadores 

administrativos de una unidad de gestión educativa local de la ciudad 

de Palpa. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica  

 La técnica empleada para la investigación de las dos variables 

estudiadas fue la encuesta, la cual permitió reunir los datos, procesar 

dicha información y correlacionarla.  

Instrumentos  

  El instrumento empleado para recopilar la información fue el 

cuestionario, que se elaboró en base a los indicadores de cada 

dimensión, desplegándose dos cuestionarios acordes a cada variable, 

con un total de 27 preguntas, validados por tres expertos (Anexo 5) 
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 Dra. Beatriz Odoña Panchez Rodriguez  DNI: 09586832

 Dra. Lupe Graus Cortéz DNI: 07539368

 Mg. Oswaldo Daniel Casazola Cruz DNI: 40081695

3.5 Procedimientos 

El procedimiento para realizar la recolección de datos de la presente 

investigación se realizó con la participación de los trabajadores de una 

unidad de gestión educativa local de Palpa, durante el primer semestre 

del año. Se solicitó el permiso a la dirección de la unidad de gestión 

educativa local para la aplicación del instrumento, así mismo se 

desarrolló el cuestionario virtual a través Google Forms (Anexo 6), 

compartiéndose el enlace por WhatsApp a los diferentes servidores 

quienes participaron. 

3.6 Método de análisis de datos 

Para la correlación entre ambas variables, se aplicó la estadística 

descriptiva, a través del programa SPSS del análisis de las preguntas 

planteadas en el cuestionario, procesada la información realizo la 

prueba de fiabilidad con resultado del Alfa de Cronbach, siguiente de 

ellos se realizó la prueba de normalidad de las variables presentadas. 

Así mismo para la interpretación del coeficiente de correlación se 

empleó la siguiente escala (Tabla 30 - Anexo) 

3.7 Aspectos éticos 

  La presente investigación se realizó en base a los principios del 

código de ética, se respetó el derecho de propiedad intelectual 

citándose y referenciándose a los autores pertinentes acorde al formato 

APA, así mismo para la realización de esta investigación se efectuó la 

confidencialidad de la información brindada por los cuestionados, 

salvaguardando su identidad e información.  
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IV. RESULTADOS

Procesada los datos tenemos como resultado el estudio de 27

preguntas las cuales se sometieron al Análisis Estadístico Descriptivo

de la Información, referente a lo mencionado se plasman en tablas e

histogramas los cuales se adjunta al Anexo 7.

 Como resultado de la prueba de fiabilidad se obtiene el valor de alfa 

de cronbach de 0.844 (Tabla 28 - Anexo 8) de las 27 preguntas 

planteadas en el instrumento. Así mismo se realizó la prueba de 

normalidad donde se obtiene como resultado: (Tabla 29 - Anexo 8) 

obteniendo como resulta que la prueba de contraste es normal, siendo 

factible el uso de la prueba de Pearson. 

 Con lo que respecta al Análisis inferencial, se aplicó la correlación 

de Pearson a fin de obtener el grado de asociación entre la variable 1 

y sus dimensiones con la variable 2. La Regla de decisión será Si el p 

obtenido se encuentra por debajo del 5% establecido, entonces se 

procede a aceptar la hipótesis nula (H0), por lo que la variable no se 

distribuye normalmente. En caso contrario, si se constata que p > 0.05, 

entonces se rechazará H0, o lo que es igual, se acepta la hipótesis 

alternativa (H1); así la variable se distribuye como una normal. 
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Correlación entre el Entorno físico de trabajo y Desempeño laboral. 

Objetivo General: Determinar la relación del entorno físico de trabajo y el 

desempeño laboral de una unidad de gestión educativa local en el año 

2022.  

H0: No existe correlación entre la variable 1 y variable 2 

H1: Existe correlación entre la variable 1 y variable 2 

En base a la prueba de hipótesis general de variable 1 y 2 de la 

presente investigación. Se tiene como resultado que el valor de la 

significancia bilateral P=0.5 > 0.05, quiere decir que se acepta la H1, la cual 

afirma que existe correlación entre la variable 1 y variable 2.  

Así mismo, dentro el coeficiente de correlación es de 0.10, para lo 

cual se interpreta que cuenta con una correlación positiva muy baja. (Anexo 

- Tabla 31)
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Correlación entre el Condiciones medioambientales y Desempeño 

laboral. 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre las condiciones 

medioambientales y el desempeño laboral de una unidad de gestión 

educativa local en el año 2022 

H0: No existe correlación entre la dimensión 1 de la variable 1 y variable 2 

H1: Existe correlación entre la dimensión 1 de la variable 1 y variable 2 

En base a la prueba de hipótesis específica de la dimensión 1 de la 

variable 1 y la variable 2 de la presente investigación. Se tiene como 

resultado que el valor de la significancia bilateral P=0.647 > 0.05, quiere 

decir que se acepta la H1, la cual afirma que existe correlación entre la 

dimensión 1 de la variable 1 y variable 2.  

Así mismo, dentro el coeficiente de correlación es de -0.075, para lo 

cual se interpreta que cuenta con una correlación negativa muy baja. 

(Anexo - Tabla 32) 
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Correlación entre la Disposición y tipo de materiales auxiliares y el 

Desempeño laboral. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre la disposición y tipo de 

materiales auxiliares, y el desempeño laboral de una unidad de gestión 

educativa local en el año 2022. 

H0: No existe correlación entre la dimensión 2 de la variable 1 y variable 2 

H1: Existe correlación entre la dimensión 2 de la variable 1 y variable 2 

 En base a la prueba de hipótesis específica de la dimensión 2 de la 

variable 1 y la variable 2 de la presente investigación. Se tiene como 

resultado que el valor de la significancia bilateral P=0.208 > 0.05, quiere 

decir que se acepta la H1, la cual afirma que existe correlación entre la 

dimensión 2 de la variable 1 y variable 2.  

 Así mismo, dentro el coeficiente de correlación es de 0.203, para lo 

cual se interpreta que cuenta con una correlación positiva baja. (Anexo - 

Tabla 33) 
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Correlación entre el Mobiliario y el Desempeño laboral. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre el mobiliario y el 

desempeño laboral de una unidad de gestión educativa local en el año 2022 

H0: No existe correlación entre la dimensión 3 de la variable 1 y variable 2 

H1: Existe correlación entre la dimensión 3 de la variable 1 y variable 2 

En base a la prueba de hipótesis específica de la dimensión 3 de la 

variable 1 y la variable 2 de la presente investigación. Se tiene como 

resultado que el valor de la significancia bilateral P=0.448 > 0.05, quiere 

decir que se acepta la H1, la cual afirma que existe correlación entre la 

dimensión 3 de la variable 1 y la variable 2.  

Así mismo, dentro el coeficiente de correlación es de 0.123, para lo 

cual se interpreta que cuenta con una correlación positiva muy baja. (Anexo 

– Tabla 34 )
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V. DISCUSIÓN

En base a los resultados obtenidos del análisis inferencial realizado, se

plantea la discusión de los mismos, frente a los objetivos, resultados y

conclusiones de los diversos autores indicados en el Marco Teórico de

la investigación.

Como primer resultado de la investigación se tiene comprobada la 

hipótesis general que cuenta con un valor de significancia P=0.448 > 

0.05, con una correlación de Pearson = 0.10, interpretada como positiva 

muy baja, lo cual nos indica que ambas aumentan, pero con dispersión, 

quiere decir que cuando el entorno físico de trabajo es óptimo o el 

adecuado, el desempeño laboral es alto, dando así que solo el 10% 

indica que cuenta con un entorno físico de trabajo adecuado, mientras 

que el otro 90% se encuentra insatisfecho con su entorno físico de 

trabajo, afectando así su desempeño laboral. 

Bedoya (2018), orienta su investigación hacia individuos que 

desempeñan sus labores bajo situaciones que muchas veces no logran 

alcanzar sus expectativas, impactando así en su salud un nivel de estrés 

o ansiedad, pues las condiciones laborales dentro de ellas la física, no

es la adecuada, según su investigación el 30% de su población mantiene 

una insatisfacción con lo que respecta al ítem espacio físico, y un 70% 

se encuentra satisfecho, así mismo evidenció que existe en una 

correlación positiva baja con un valor en p=0.02. 

Vera (2018), estudió los factores que influyen en el clima laboral 

que afectan el desempeño laboral de trabajadores de un hospital del 

sector público, elaborando su investigación con un enfoque cuantitativo, 

obtuvo como resultado de su correlación el 55% indica que el ambiente 

físico poco favorable, y un 29% que no es nada favorable, citando así a 

Village, el cual indica que la disponibilidad física de un entorno físico de 

trabajo afecta directamente en el desempeño y productividad de sus 

trabajadores. 
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Vaca (2017), en su estudio presentado cuyo objetivo fue 

correlacionar los factores motivacionales que intervienen en los 

servidores del sector público, pues considera que influyen en el servicio 

que brindan, como es la dimensión de ambiente físico la cual denomina 

como las condiciones físicas en el área de trabajo en el que se 

desenvuelve, obteniendo como resultado una correlación positiva muy 

baja, con un valor en p de 0.188. 

Para Nuñez (2017), dentro de su objetivo se propuso determinar 

si el espacio físico del ambiente laboral beneficia o limita el desempeño 

laboral de los trabajador, como unidad de análisis tiene a los trabajadores 

de investigación de la ONG Socios en Salud sucursal Perú, para lo cual 

comparada con el resultado mencionado en el párrafo anterior en la 

dimensión de espacio físico, obtuvo que el 41.6% identifico que los 

factores sensoriales y ambientales influyen en su desempeño laboral, 

concluyendo así que las características físicas del lugar de trabajo 

pueden generar áreas sin confort interrumpiendo la relación entre el 

trabajador y el desempeño de sus labores. 

Es así que para Acosta (2015), demostró que la población 

empleada para su investigación, evidenció con un 59.67% que los 

individuos perciben la variable como no suficiente, o que no llegan a 

satisfacer sus expectativas para el desarrollo de sus actividades; 

llegando al resultado que las actuales condiciones del entorno físico del 

trabajo son percibidas insuficientes para su desempeño laboral, cabe 

recalcar que el objetivo de su investigación fue describir la percepción 

en relación a las condiciones del entorno físico de trabajo con su 

segunda variable el estrés, ubicado a una unidad de análisis de 

trabajadores estatales del sector de educación, así mismo indica que las 

variables se relacionan con un bajo nivel de correlación.  
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 Aguirre (2015), tuvo como objetivo relacionar el estrés laboral y la 

satisfacción laboral, donde uno de sus factores de estudio fue el 

ambiente físico del trabajo, aplicando, así como en la presente 

investigación la correlación de Pearson, obtuvo una relación 

significativa y negativa con un valor en p= - 0.337. 

 Cornejo (2012), realizó una investigación cuyo objetivo en general 

fue analizar el bienestar o malestar laboral de profesores con respecto a 

las condiciones materiales y psicosociales de trabajo, este trabajo fue 

aplicado en la ciudad de Santiago, Chile, el cual obtuvo una correlación 

significativa al nivel de 0.01, presentando como una de sus correlaciones 

entre el índice de bienestar general y el entorno social de trabajo, 

obteniendo un valor de Pearson = -0.232, presentando una correlación 

inversa débil, pero significativa. 

En la primera hipótesis específica el resultado es inverso, obtiene 

un valor de -0.075, con una correlación negativa muy baja, quiere decir 

que cuando las condiciones medioambientales sean mayores, el 

desempeño laboral será bajo. Dando así que solo 7.5% de los 

encuestados consideras que las condiciones medioambientales son 

adecuadas y que estas no afectan al desempeño laboral. 

Para Malatesta (2020), las empresas con culturas colaborativas y 

horizontales, son empresas que deben impulsar el trabajo en equipo, 

donde deben brindarse áreas que permitan realizar múltiples usos de 

distintas profesiones o funciones en equipo, así como sus condiciones 

físicas donde se tenga iluminación natural, ventilación adecuada, donde 

cada trabajador se acomode mejor eliminando la cotidianidad, para 

obtener mayor desempeño laboral, dentro de su estudio obtuvo como 

resultado en su dimensión impacto del espacio de trabajo, que debe 

analizarse con que cultura estructura trabaja cada espacio, pues son 

distintas las formas de estructurar una oficina y cada una debe ajustarse 

a las necesidades, visión y misión de cada empresa. 
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Así mismo se cuenta con el aporte de Muentes (2016), que con 

un resultado de 49.10%, orientada a la variable de satisfacción, y 50% 

para variable demandas física y del ambiente, donde si no se cuentan 

con los implementos adecuados, generan mayor probabilidad de que los 

individuos no se sientan satisfechos con su trabajo, pues cuenta con una 

relación negativa con la satisfacción laboral con un valor de -0.121, la 

cual se asemeja con mayor cercanía al valor resultante de la primera 

hipótesis específica, quiere decir esto que cuando mayor desgaste o 

exposición a riesgos el trabajador se encuentre, reduce la satisfacción 

de trabajador.  

Según Restrepo (2013), cuyo objetivo de investigación conlleva a 

una reflexión propia del ámbito laboral, sobre la calidad de vida de sus 

docentes universitarios, donde en relación a su variable planteada 

condiciones de trabajo, sus resultados tienen tendencia a positiva alta, 

donde se interpreta que los profesores universitarios opinan que cuentan 

con adecuadas condiciones laborales. 

Por otro lado, se tiene la investigación de Apuy (2013), 

obteniendo un resultado que el 20.2% indica que tienen un ambiente 

físico inadecuado, un 34.6% poco adecuada, 40.2% adecuada y 4.9% 

muy adecuado, demostrando que el ambiente físico inadecuado genera 

insatisfacción en el individuo; llegando a la conclusión que si están 

presentes no brindan satisfacción, pero si no existen o no son los 

adecuados generan insatisfacción relacionado en el desempeño laboral 

del individuo. 

Para Guerrero (2006), comenta que el entorno laboral influye en 

la calidad de vida del trabajador, este se refiere a un puesto de trabajo 

saludable, yendo a ver la organización como un medio más familiar, 

donde se sienta bien al desempeñarse proponiendo así realizar un 

ambiente más ideal amigable, organizado acorde a las necesidades del 

trabajador, pues se trata de reducir riesgos físicos ambientales, 

biológicos, ergonómicos, entre otros. 
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En la segunda hipótesis específica se tiene como resultado un 

valor de 0.203, con una interpretación de correlación de positiva baja, 

donde se interpreta que cuando la disposición y tipo de materiales 

auxiliares es atendida y brindada de manera oportuna, el desempeño 

laboral será más alto, siendo ambas variables con tendencia a 

incrementar de manera paralela. 

Es así que para Cabana (2020) cuyo objetivo de investigación fue 

relacionar la variable de riesgos físicos ambientales con satisfacción 

laboral en un gobierno local, investigada en una población total de 120 

trabajadores, aplicándose el instrumento a la totalidad de población, la 

mencionada investigación obtuvo un resultado de que el 59.9% se 

encuentra insatisfecho y el 28.8% parcialmente satisfecho frente a la 

dimensión condicionales ambientales, infraestructura y recursos 

brindados. Como conclusión llega a que, al no cumplir las expectativas 

o disposición de las mismas para el trabajador, se dificultan para el 

adecuado desarrollo de sus funciones. 

Finalmente, generado el resultado de la tercera hipótesis 

específica, Existe relación entre el mobiliario con el desempeño laboral 

de una unidad de gestión educativa local en el año 2022, se obtuvo un 

valor correlación de Pearson de 0.123, la cual se interpreta como una 

correlación positiva muy baja, donde a razón de mejores condiciones del 

mobiliario, el desempeño laboral será mayor. 

Es así también para el punto de vista de Barrios (2006), que en su 

revista respecto a entorno laboral saludable menciona que generar un 

ambiente cómodo o favorable para el desarrollo de las funciones de los 

servidores identificando a su vez sus necesidades, permite evitar reducir 

factores de riesgos respecto a la ergonomía, adecuación y seguridad de 

los mobiliarios empleados de manera cotidiana, organizando de mejor 

manera las instancias laborales pues enfoca la calidad de vida laboral a 

razón de su autoestima, seguridad, bienestar, entre otros.  
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Así mismo para Espinoza (2018), presentó una investigación cuyo 

objetivo fue describir los factores que ponen en riesgo de tipo 

ergonómico físico a los trabajadores administrativos de un hospital, para 

ello empleo el total de su población, siendo esta de 24 empleados, 

concluye que el 100% de su muestra, trabajadores de oficinas 

administrativas, no cuentan con zonas suficientemente espaciosas, de 

dimensión adecuada, mobiliario amplio, sillas ergonómicas, espacios 

mínimos normativos, zonas de archivo, entre otro. Para ello Párraga 

(2003), recalca que es importante implementar apoyos a los segmentos 

corporales a fin de mantener una estación de trabajo adecuada para el 

desarrollo de funciones de los trabajadores, con mobiliario ergonómico 

que adopte medidas propias a las características físicas promedio de los 

trabajadores. 

Para Lluncor (2021), cuyo objetivo colocar en evaluación el 

desempeño de trabajadores, empleó una metodología descriptiva de 

corte transversal con un enfoque cuantitativo el cual coincide con el 

presente trabajo de investigación, dentro de sus dimensiones empleadas 

cataloga como motivadores del trabajo diversos ítems que comprueban 

la correlación planteada donde refiere a la disponibilidad de equipos un 

valor del 80.40% con un valor de p<0.05 consideran que no son 

suficientes, así mismo otro ítem del estudio relacionado a la 

disponibilidad de material de oficina con un valor de correlación de 0.18, 

donde así también el 25.5% considera que no disponen de material de 

oficina de manera oportuna, lo cual conlleva a una desmotivación laboral.  
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VI. CONCLUSIONES:

1. Para concluir se determina que existe relación significativa entre

Entorno físico de trabajo y desempeño laboral con un valor de

P=0.50, con un coeficiente de correlación de 0.10, siendo positiva

muy baja, donde el resultado refleja que debe haber mejora total

del entorno físico de trabajo.

2. Para la segunda correlación entre la dimensión Condiciones

medioambientales y la variable del desempeño laboral, se tiene una

correlación significativa con un valor de -0.075, interpretándose así

que existe una correlación negativa muy baja, quiere decir que esta

correlación se realiza de manera inversa, el desempeño laboral

será bajo, cuando las condiciones medioambientales sean

mayores.

3. En una tercera correlación, correspondiente a la segunda

dimensión de la variable 1, siendo esta la disposición y tipos de

materiales auxiliares con la variable desempeño laboral, se obtiene

un valor de P=0.208 afirmando que es una correlación significativa,

con un valor de correlación de 0.203, siendo así una correlación

positiva baja

4. Finalmente se cuenta con la cuarta correlación, definida por la

dimensión 3 Mobiliario y la variable 2 Desempeño laboral,

obteniendo una significancia, con un valor de correlación de

Pearson =0.123, interpretada como una correlación positiva muy

baja.
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VII. RECOMENDACIONES:  

1. Se recomienda a la unidad de gestión educativa local de la ciudad 

de Palpa, mejorar el entorno físico de trabajo a fin de que se 

obtenga un trabajo por resultados con un mayor desempeño 

laboral. 

 

2. Se recomienda, la dirección de la unidad de gestión educativa local 

de la ciudad de Palpa, establecer mejores condiciones 

medioambientales dentro de sus instalaciones, a fin de que 

trabajador tenga un ambiente cómodo y adecuado a la naturaleza 

de sus funciones en todos sus niveles, para así brindar un mejor 

servicio.  

 

3. Se recomienda a la dirección de la unidad de gestión educativa 

local de la ciudad de Palpa, realizar seguimiento a la disposición y 

tipos de materiales auxiliares, pues algunos cuentan con los 

equipos y complementos de manera oportuna, sin embargo, es de 

recomendar buscar la eficiencia de cada uno. 

 

4. Finalmente se recomienda, que la unidad de gestión educativa local 

de la ciudad de Palpa, considerar dentro de sus implementaciones 

la normativa requerida para insertar y organizar los mobiliarios 

adecuados a fin de que el personal se pueda desarrollar con mayor 

practicidad, ergonomía, no solo ayudando a mejorar el desempeño 

laboral, si no también prevaleciendo salvaguardar la salud física de 

sus trabajadores. 
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ANEXOS 

Anexo 1:   Matriz de Consistencia de la Investigación 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES TEORIAS METODOLOGÍA 

Problema 

General 

Objetivos 

General 

Hipótesis 

General 
Variable N° 1 Teoría N° 1 

Nivel de diseño 

de investigación 

¿Cuál es la 

relación entre el 

entorno físico de 

trabajo y el 

desempeño 

laboral de una 

unidad de gestión 

educativa local en 

el año 2022? 

Determinar la 

relación del entorno 

físico de trabajo y el 

desempeño laboral 

de una unidad de 

gestión educativa 

local en el año 

2022. 

Existe relación 

entre el entorno 

físico de trabajo y 

el desempeño 

laboral de una 

unidad de gestión 

educativa local en 

el año 2022. 

Entorno físico 
de trabajo 

Teoría 
estructuralista 

Burnham (1947) 

 Enfoque: Cuantitativo

 Nivel: Descriptivo,

Correlacional 

 Diseño: No

experimental 

transversal 

 Unidad(es) de

análisis: Trabajadores 

 Técnicas: Encuesta

 Instrumento:

Cuestionario 

Problema 

Específicos 

Objetivos 

Específicos 

Hipótesis 

Específicos 
Variable N° 2 Teoría N° 2 

1. ¿Cuál es la 
relación entre las 
condiciones 
medioambientales 
y el desempeño 
laboral en una 
unidad de gestión 
educativa local en 
el año 2022? 

2. ¿Cuál es la
relación entre la
disposición y tipo
de materiales
auxiliares, y el
desempeño
laboral en una
unidad de gestión
educativa local en
el año 2022?

3. ¿Cuál es la
relación entre el
mobiliario y el
desempeño
laboral en una
unidad de gestión
educativa local en
el año 2022?

1. Determinar 
la relación entre las 
condiciones 
medioambientales y 
el desempeño 
laboral de una 
unidad de gestión 
educativa local en el 
año 2022 

2. Determinar 
la relación entre la 
disposición y tipo de 
materiales auxiliares, 
y el desempeño 
laboral de una 
unidad de gestión 
educativa local en el 
año 2022. 

3. Determinar
la relación entre el 
mobiliario y el 
desempeño laboral 
de una unidad de 
gestión educativa 
local en el año 2022 

1. Existe relación 
entre las 
condiciones 
medioambientales 
y el desempeño 
laboral de una 
unidad de gestión 
educativa local en 
el año 2022. 

2. Existe relación 
entre la 
disposición y tipo 
de materiales 
auxiliares con el 
desempeño 
laboral de una 
unidad de gestión 
educativa local en 
el año 2022. 

3. Existe relación 
entre el mobiliario 
con el desempeño 
laboral de una 
unidad de gestión 
educativa local en 
el año 2022. 

Desempeño 
laboral 

Teoría 
del 

comportamiento. 
Maslow (1950) 



Anexo 2:   Matriz de Operacionalización de Variable N° 1 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSI

ÓN 
INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

ENTORNO 

FÍSICO DE 

TRABAJO 

Gonzales 

(2012) 

Organización Mundial 

de la Salud (2010), 

define ambiente físico 

de trabajo, como una 

de las cuatro áreas 

de influencia, es así 

un espacio con el que 

cuenta una estructura 

física, entorno de 

trabajo, maquinas, 

equipos empleados, 

componentes a los 

que el trabajador está 

expuesto, el cual 

genera impactos 

directos sobre la 

salud física y mental 

de los trabajadores.   

Para Gonzales 

(2012), emplea tres 

dimensiones: 

Condiciones 

medioambientales, 

Disposición y tipo de 

materiales 

auxiliares, 

Mobiliario 

Condiciones 
medioambien
tales 

 Buena iluminación

 Luz natural

 Colores de la
habitación

 Temperatura del
ambiente

 Insonorización

LIKERT 

1. Nunca

2. Casi

nunca 

3. A veces

4. Casi

siempre 

5. Siempre

Disposición y 
tipo de 
materiales 
auxiliares 

 Organización de
espacio

 Planificación de
cambios

 Procedimientos de
trabajo

 Opinión del
personal

 Implementación
de normatividad

Mobiliario  Equipos
multifuncionales

 Máquinas para
manipulación de
documentos

 Máquinas y
aparatos auxiliares.

 Pequeños
accesorios

 Sistemas y
aparatos de
comunicación.



Anexo 3:   Matriz de Operacionalización de Variable N° 2 

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Koopsman 

(2013) 

Motowidlo (2003), 

propone la definición 

que el desempeño es 

parte de la 

contribución que 

brinda el trabajador 

pudiendo ser este 

eficaz y oportuno 

como también no, 

ello en un tiempo 

determinado a la 

jornada laboral. 

Quiere decir que es 

son actos o 

comportamientos 

medibles, enfocadas 

en determinados 

intervalos de tiempo. 

Koopsman (2013), 

determina tres 

dimensiones 

medibles: 

desempeño en 

tarea, desempeño 

en el contexto, 

comportamiento 

contraproducente 

Desempeño de 
tarea 

Planeamiento y 
organización del 
trabajo 
Orientación a 
resultados 
Priorización del 
trabajo 

 Eficiencia laboral

LIKERT 

1. Nunca

2. Casi

nunca 

3. A veces

4. Casi

siempre 

5. Siempre

Desempeño en el 
contexto 

Iniciativa 
Tareas laborales 
desafiantes 
Actualización de 
conocimientos y 
habilidades 
laborales 

 Soluciones
creativas

Comportamiento 
contraproducente 

Negatividad 

 Conductas que
dañan a la
organización



Anexo 4: 

 Diseño de Investigación

La presente investigación es no experimental, transversal, 

descriptiva, de diseño correlacional cuyo diagrama se muestra a 

continuación: 

 Se considera que: 

M  : Muestra de estudio 

Ox : Entorno físico de trabajo 

Oy : Desempeño laboral 

 Cálculo de muestra

𝒏 =
𝒁𝟐𝑷𝑸𝑵

𝜺𝟐(𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐𝑷𝑸

𝒏 =
𝟏. 𝟗𝟔𝟐(𝟎. 𝟓𝟎)(𝟎. 𝟓𝟎)(𝟒𝟓)

𝟎. 𝟎𝟓𝟐(𝟒𝟓 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔𝟐(𝟎. 𝟓𝟎)(𝟎. 𝟓𝟎)

𝒏 =
𝟒𝟑. 𝟐𝟎

𝟏. 𝟎𝟕)

𝒏 = 𝟒𝟎. 𝟑𝟖 

Dónde: 

𝑍(1−∝)     :Valor de la distribución normal, para un nivel de confianza de     (1−∝). 

𝑃 : Proporción de éxito. 

𝑄 : Proporción de fracaso (𝑄 = 1 − 𝑃). 

𝜀 : Tolerancia de error. 

𝑁 : Tamaño de la población. 

𝑛 : Tamaño de la muestra. 



Anexo 5: Aprobación de Ficha de Validación de Encuestas 



 

 

  

 

  





 

 

  

 

  



 

 

  

 

  





 

 

  

 

  





 

 

  

 

  



 

 

  

Anexo 6: Cuestionario Virtual  

 



 

 

  

 



 

 

  

 



 

 

  

 



 

 

  

 



 

 

  

 



 

 

  

 



 

 

  

 



 

 

  

 

  



 

 

  

Anexo 7: Análisis Estadístico Descriptivo de la Información   

 En la presente investigación se relaciona la variable Entorno físico 

de trabajo y desempeño laboral, ambas cuentan con tres dimensiones, de 

las que se plasman a continuación cada variable con su dimensión 

analizada. 

En relación a la pregunta: ¿Las condiciones medioambientales de 

su entorno de trabajo cuenta con buena iluminación?, se tiene por 

resultados que el 40% respondió casi siempre, mientras que el 20% 

respondió a veces y nunca. 

Tabla 1. Buena Iluminación 

Buena Iluminación 

Buena iluminación 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 8.00 20.0 20.0 20 
CASI NUNCA 3.00 7.5 7.5 27.5 
A VECES 8.00 20.0 20.0 47.5 
CASI SIEMPRE 16.00 40.0 40.0 87.5 
SIEMPRE 5.00 12.5 12.5 100 
Total 40.00 100.0 100.0   

 
Figura 1. Histograma valores de Buena iluminación 

Histograma valores de Buena iluminación 

 



En relación a la pregunta: ¿El entorno de trabajo dispone de luz 

natural que beneficia la salud visual del trabajador?, se tiene por 

resultado que el 47% respondió nunca cuentan con luz natural, y el 17.5% 

casi nunca.  

Tabla 2.  Luz natural. 

Luz natural. 

Luz natural 

Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 19.00 47.5 47.5 48 
CASI NUNCA 7.00 17.5 17.5 65 
A VECES 5.00 12.5 12.5 78 
CASI SIEMPRE 5.00 12.5 12.5 90 
SIEMPRE 4.00 10.0 10 100 
Total 40.00 100.0 100 

Figura 2. Histograma valores de Luz natural 

Histograma valores de Luz natural 



 

 

  

En relación a la pregunta: ¿Los colores de la habitación son los 

adecuados para el desarrollo de sus funciones administrativas?, el 30% de 

los encuestados respondieron nunca y a veces, mientras que el 22.5% 

respondió que casi siempre cuenta con colores adecuados en sus oficinas. 

 

Tabla 3. Colores de la habitación 

Colores de la habitación 

Colores de la habitación 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 12.00 30.0 30 30 
CASI NUNCA 6.00 15.0 15 45 
A VECES 12.00 30.0 30 75 
CASI SIEMPRE 9.00 22.5 22.5 98 
SIEMPRE 1.00 2.5 2.5 100 
Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 3. Colores de la habitación 

Histograma valores de Colores de la habitación 

 

  



 

 

  

En relación a la pregunta: ¿La temperatura del ambiente es 

confortable para el desarrollo de sus funciones laborales?, se obtuvo como 

respuesta que el 67.50% respondieron nunca, y el 22.5% a veces cuentan 

con un ambiente confortable en referencia a la temperatura del ambiente. 

Tabla 4. Temperatura del ambiente 

Temperatura del ambiente 

Temperatura del ambiente 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 27.00 67.5 67.5 68 
CASI NUNCA 4.00 10.0 10 78 
A VECES 9.00 22.5 22.5 100 
Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 4. Histograma de valores de Temperatura del ambiente 

Histograma de valores de Temperatura del ambiente 

 

  



 

 

  

En relación a la pregunta: ¿La insonorización (aislamiento acústico) 

beneficia el entorno físico de trabajo?, en la encuesta realizada el 50% 

respondió nunca, y el 22.5% casi nunca la insonorización existente 

beneficia el entorno físico de trabajo, mientras solo el 5% respondió casi 

siempre. 

Tabla 5. Insonorización 

Insonorización 

Insonorización 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 20.00 50.0 50 50 

CASI NUNCA 9.00 22.5 22.5 73 

A VECES 5.00 12.5 12.5 85 

CASI SIEMPRE 2.00 5.0 5 90 

SIEMPRE 4.00 10.0 10 100 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 5. Histograma valores de insonorización 

Histograma valores de insonorización 

 

  



 

 

  

En relación a la pregunta: ¿Los materiales auxiliares de oficina 

cuentan con adecuada organización de espacios?, indica que el  el 62.50% 

respondió nunca, y el 12.5% casi siempre cuentan materiales auxiliares 

cuentan con adecuada organización de espacios. 

Tabla 6. Organización de espacio 

Organización de espacio 

Organización de espacio 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 25.00 62.5 63 62.5 

CASI NUNCA 3.00 7.5 8 70.0 

A VECES 7.00 17.5 18 87.5 

CASI SIEMPRE 5.00 12.5 13 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 6. Histograma valores de Organización de espacio 

Histograma valores de Organización de espacio 

 

  



 

 

  

En relación a la pregunta: ¿Planifico los cambios y mantenimiento 

de los materiales auxiliares de oficina a tiempo oportuno?, el 42.50% 

respondió a veces, mientras que solo el 2.5% respondió siempre. 

Tabla 7. Planificación de cambios 

Planificación de cambios 

Planificación de cambios 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 12.00 30.0 30 30.0 

CASI NUNCA 6.00 15.0 15 45.0 

A VECES 17.00 42.5 43 87.5 

CASI SIEMPRE 4.00 10.0 10 97.5 

SIEMPRE 1.00 2.5 3 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 7. Histograma valores de Planificación de cambios 

Histograma valores de Planificación de cambios 

 

  



 

 

  

En relación a la pregunta: ¿Los materiales auxiliares de oficina están 

acorde con el procedimiento de trabajo?, el 27.5% respondió nunca y a 

veces, mientras que el 22.5 % respondió casi nunca y casi siempre. 

Tabla 8. Procedimientos de trabajo 

Procedimientos de trabajo 

Procedimientos de trabajo 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 11.00 27.5 27.5 27.5 

CASI NUNCA 9.00 22.5 22.5 50.0 

A VECES 11.00 27.5 27.5 77.5 

CASI SIEMPRE 9.00 22.5 22.5 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 8. Histograma valores de Procedimientos de trabajo 

Histograma valores de Procedimientos de trabajo 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Están de acuerdo los trabajadores con 

la disposición y tipos de materiales auxiliares encontrados en el entorno de 

trabajo físico?, se tiene el valor relativo del 40% respondió a veces, 

mientras el 5% respondió casi siempre.  

Tabla 9. Opinión del personal 

Opinión del personal 

Opinión del personal 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 12.00 30.0 30.0 30.0 

CASI NUNCA 10.00 25.0 25.0 55.0 

A VECES 16.00 40.0 40.0 95.0 

CASI SIEMPRE 2.00 5.0 5.0 100.0 

Total 40.00 100.0 100.0   

 

Figura 9. Histograma valores de Opinión del personal 

Histograma valores de Opinión del personal 

 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Los materiales auxiliares de oficina 

cumplen con los parámetros ergonómicos?, el 40% respondió nunca, 

mientras que solo el 7.5% respondió casi siempre. 

Tabla 10. Implementación de normatividad 

Implementación de normatividad 

Implementación de normatividad 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 16.00 40.0 40.0 40 

CASI NUNCA 8.00 20.0 20.0 60 

A VECES 13.00 32.5 32.5 92.5 

CASI SIEMPRE 3.00 7.5 7.5 100 

Total 40.00 100.0 100.0   

 

Figura 10. Histograma valores de Implementación de normatividad 

Histograma valor de Implementación de normatividad 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Los equipos multifuncionales son los 

adecuados para el desarrollo de las funciones laborales?, el 40% respondió 

a veces, el 30% casi nunca, el 20% nunca y el 10% casi siempre cuentan 

con equipos adecuados para el desarrollo de sus funciones. 

Tabla 11. Equipos multifuncionales 

Equipos multifuncionales 

Equipos multifuncionales 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 8.00 20.0 20.0 20.0 

CASI NUNCA 12.00 30.0 30.0 50.0 

A VECES 16.00 40.0 40.0 90.0 

CASI SIEMPRE 4.00 10.0 10.0 100.0 

Total 40.00 100.0 100.0   

 

Figura 11. Histograma valores de Equipos multifuncionales 

Histograma valores de Equipos multifuncionales 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Las máquinas para la manipulación de 

documentos se encuentran en buen estado y constante mantenimiento?, el 

32.5% respondió nunca y casi nunca, mientras que el 5% respondió casi 

siempre. 

Tabla 12. Máquinas para manipulación de documentos 

Máquinas para manipulación de documentos 

Máquinas para manipulación de documentos 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 13.00 32.5 32.5 32.5 

CASI NUNCA 13.00 32.5 32.5 65.0 

A VECES 12.00 30.0 30.0 95.0 

CASI SIEMPRE 2.00 5.0 5.0 100.0 

Total 40.00 100.0 100.0   

 

Figura 12. Máquinas para manipulación de documentos. 

Máquinas para manipulación de documentos. 

 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Los equipos de cómputo están en 

constante actualización de su software?, el 32.50% respondió casi nunca 

y a veces, mientras que el 2% respondió casi siempre. 

 

Tabla 13. Máquinas y aparatos auxiliares 

Máquinas y aparatos auxiliares 

Máquinas y aparatos auxiliares. 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 12.00 30.0 30.0 30 

CASI NUNCA 13.00 32.5 32.5 62.5 

A VECES 13.00 32.5 32.5 95 

CASI SIEMPRE 2.00 5.0 5.0 100 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figure 13. Histograma valores de Máquinas y aparatos auxiliares 

Histograma valores de Máquinas y aparatos auxiliares 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Cuento con los consumibles (tinta, 

tóner, etc) necesarios a tiempo?, el 37.5% respondió a veces, y el 7.5% 

casi nunca.  

Tabla 14. Pequeños accesorios 

Pequeños accesorios 

Pequeños accesorios 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 5.00 12.5 12.5 12.5 

CASI NUNCA 3.00 7.5 7.5 20.0 

A VECES 15.00 37.5 37.5 57.5 

CASI SIEMPRE 13.00 32.5 32.5 90.0 

SIEMPRE 4.00 10.0 10.0 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 14. Histograma valores de Pequeños accesorios 

Histograma valores de Pequeños accesorios 

 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Se tienen servicios de 

intercomunicación interna para el desarrollo de las funciones laborales?, el 

45 % de los encuestados respondieron que nunca, el 20% casi nunca, 

mientras que 17.5% respondió a veces y casi siempre. 

Tabla 15. Sistemas y aparatos de comunicación 

Sistemas y aparatos de comunicación 

Sistemas y aparatos de comunicación. 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 18.00 45.0 45.0 45.0 

CASI NUNCA 8.00 20.0 20.0 65.0 

A VECES 7.00 17.5 17.5 82.5 

CASI SIEMPRE 7.00 17.5 17.5 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 15. Histograma valores de Sistemas y aparatos de comunicación 

Histograma valores de Sistemas y aparatos de comunicación. 

 



En referencia a la pregunta: ¿Se planifica las tareas asignadas de tal 

forma que se pueda realizar bien y a tiempo? el 35% respondió casi 

siempre, mientras que el 10% respondió siempre. 

Tabla 16. Planeamiento y organización del trabajo 

Planeamiento y organización del trabajo 

Planeamiento y organización del trabajo 

Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 6.00 15.0 15.0 15 

CASI NUNCA 6.00 15.0 15.0 30 

A VECES 10.00 25.0 25.0 55 

CASI SIEMPRE 14.00 35.0 35.0 90 

SIEMPRE 4.00 10.0 10.0 100 

Total 40.00 100.0 100 

Figura 16. Histograma valores de Planteamiento y organización de 
trabajo 

Histograma valores de Planteamiento y organización de trabajo 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Mentalizo los resultados de las tareas 

asignadas que se deben obtener, y se busca la superación?, se tiene que 

el 32.5% respondió siempre, mientras que el 20% respondió casi nunca y 

a veces.  

Tabla 17. Orientación a resultados 

Orientación a resultados 

Orientación a resultados 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

CASI NUNCA 8.0 20.0 20 20 

A VECES 8.0 20.0 20 40 

CASI SIEMPRE 11.0 27.5 27.5 68 

SIEMPRE 13.0 32.5 32.5 100 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 17. Histograma valores de Orientación a resultados 

Histograma valores de Orientación a resultados. 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Participo activamente de los eventos 

o reuniones laborales concordantes a las tareas asignadas?, el 40% 

respondió casi siempre, mientras que el 12.5% respondió a veces y nunca, 

y el 35% indicó siempre. 

Tabla 18. Priorización del trabajo 

Priorización del trabajo 

Priorización del trabajo 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

CASI NUNCA 5.0 12.5 13 12.50 

A VECES 5.0 12.5 13 25.00 

CASI SIEMPRE 16.0 40.0 40 65.00 

SIEMPRE 14.0 35.0 35 100.00 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 18. Histograma valores de Priorización del trabajo 

Histograma valores de Priorización del trabajo 

 

 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Desempeño mis tareas asignadas de 

manera oportuna concordante con la temporalidad asignada?, el 42.5% 

respondió casi siempre, mientras el 15% respondió a veces. 

Tabla 19. Eficiencia laboral 

Eficiencia laboral 

Eficiencia laboral 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 2 5.0 5.00 5.0 

CASI NUNCA 3 7.5 7.50 12.5 

A VECES 6 15.0 15.00 27.5 

CASI SIEMPRE 17 42.5 42.50 70.0 

SIEMPRE 12 30.0 30.00 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 19. Histograma valores de Eficiencia laboral 

Histograma valores de Eficiencia laboral 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Tomo la iniciativa en funciones 

encomendadas, o situaciones que puedan requerir el apoyo laboral?, se 

obtuvo como resultado que el 30% respondió a veces y casi siempre, 

mientras que el 12.5% respondió casi nunca. 

Tabla 20. Iniciativa 

Iniciativa 

Iniciativa 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

CASI NUNCA 5 12.5 12.5 12.5 

A VECES 12 30.0 30.0 42.5 

CASI SIEMPRE 12 30.0 30.0 72.5 

SIEMPRE 11 27.5 27.5 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figure 20. Histograma valores de Iniciativa 

Histograma valores de Iniciativa 

 



 

 

  

   En referencia a la pregunta: ¿Se acepta tareas laborales que 

desafían los conocimientos previos?, el 42.5% respondió a veces, el 20% 

casi nunca, y el 15% siempre. 

Tabla 21. Tareas laborales desafiantes 

Tareas laborales desafiantes 

Tareas laborales desafiantes 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

CASI NUNCA 8 20.0 20.0 20.0 

A VECES 17 42.5 42.5 62.5 

CASI SIEMPRE 9 22.5 22.5 85.0 

SIEMPRE 6 15.0 15.0 100.0 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 21. Histograma valores de Tareas laborales desafiantes 

Histograma valores de Tareas laborales desafiantes 

 

  



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Se capacita y actualiza los 

conocimientos constantemente para la adecuada marcha del desempeño 

laboral?, el 37.5% respondió a veces, el 22.5% casi siempre, y el 10% 

nunca. 

Tabla 22. Actualización de conocimientos y habilidades laborales 

Actualización de conocimientos y habilidades laborales 

Actualización de conocimientos y habilidades laborales 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 4.00 10.0 10.0 10 

CASI NUNCA 7.00 17.5 17.5 27.5 

A VECES 15.00 37.5 37.5 65 

CASI SIEMPRE 9.00 22.5 22.5 87.5 

SIEMPRE 5.00 12.5 12.5 100 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figura 22. Histograma valores de Actualización de conocimientos y 
habilidades laborales 
Histograma valores de Actualización de conocimientos y habilidades 

laborales 

 



En referencia a la pregunta: ¿Empleo soluciones creativas a 

situaciones de atención laboral?, el 35% respondió a veces, el 32.5% 

respondió siempre, y el 15% respondió casi nunca. 

Tabla 23. Soluciones creativas 

Soluciones creativas 

Soluciones creativas 

Frecuencia % % válido % acumulado 

CASI NUNCA 6.0 15.0 15 15 

A VECES 14.0 35.0 35 50 

CASI SIEMPRE 7.0 17.5 17.5 68 

SIEMPRE 13.0 32.5 32.5 100 

Total 40.00 100.0 100 

Figura 23. Histograma valores de soluciones creativas 

Histograma valores de soluciones creativas 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Los aspectos negativos del trabajo no 

son comentados con personas ajenas a la institución?, el 47.5% respondió 

nunca, y el 5% respondió a veces. 

Tabla 24. Negatividad I 

Negatividad I 

Negatividad 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 19.0 47.5 48 47.50 

CASI NUNCA 11.0 27.5 28 75.00 

A VECES 2.0 5.0 5 80.00 

CASI SIEMPRE 3.0 7.5 8 87.50 

SIEMPRE 5.0 12.5 13 100.00 

Total 40.00 100.0 100   

 

Figure 24. Histograma valores Negatividad I 

Histograma valores Negatividad I 

 



 

 

  

En referencia a la pregunta: ¿Existen quejas constantes sobre el 

clima laboral sin aporte de sugerencias?, el 35% respondió a veces, el 

22.5% siempre, y el 12.5% contesto nunca. 

Tabla 25. Negatividad II 

Negatividad II 

Negatividad 

  Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 5 12.5 12.50 12.5 

CASI NUNCA 6 15.0 15.00 27.5 

A VECES 14 35.0 35.00 62.5 

CASI SIEMPRE 6 15.0 15.00 77.5 

SIEMPRE 9 22.5 22.50 100.0 

Total 40.0 100.0 100   

 

Figura 25. Histograma valores de Negatividad II 

Histograma valores de Negatividad II 

 



En referencia a ¿Es deber de los jefes solucionar los problemas 

suscitados en el ámbito laboral?, el 32.5% respondió casi siempre, el 30% 

respondió siempre, mientras que el 7.5% respondió casi nunca. 

Tabla 26. Conductas que dañan a la organización 

Conductas que dañan a la organización 

Conductas que dañan a la organización 

Frecuencia % % válido % acumulado 

NUNCA 5 12.5 12.5 12.5 

CASI NUNCA 3 7.5 7.5 20.0 

A VECES 7 17.5 17.5 37.5 

CASI SIEMPRE 13 32.5 32.5 70.0 

SIEMPRE 12 30.0 30.0 100.0 

Total 40 100.0 100.0 

Figura 26. Histograma de conductas que dañan a la organización 

Histograma de conductas que dañan a la organización 



En referencia a la pregunta: ¿Se agrandan problemas laborales y 

se evita intervenir en su solución?, el 47.5% respondió a veces, el 27.5% 

respondió siempre, el 7.5% casi siempre.  

Tabla 27. Conductas que dañan a la organización 

Conductas que dañan a la organización 

Conductas que dañan a la organización 

Frecuencia % % válido % acumulado 

CASI NUNCA 7.00 17.5 17.5 17.5 

A VECES 19.00 47.5 47.5 65 

CASI SIEMPRE 3.00 7.5 7.5 72.5 

SIEMPRE 11.00 27.5 27.5 100 

Total 40 100.0 100.0 

Figura 27. Histograma valores de Conductas que dañan a la organización 
II 

Histograma valores de Conductas que dañan a la organización II 



 

 

  

Anexo 8: Resultados de la investigación y Análisis Inferencial  

Tabla 28. Prueba de fiabiabilidad 

Prueba de fiabiabilidad 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.844 27 

 

Tabla 29. Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

  Variable 1: Entorno 
físico de trabajo 

Variable 2: 
Desempeño laboral 

N 40 40 

Parámetros 
normales a,b 

Media 34.28 40.83 

Desviación 
típica 

10.573 7.555 

Diferencias 
más extremas 

Absoluta .135 .155 

Positiva .135 .107 

Negativa -.086 -.155 

Z de Kolmogorov-Smirnov .856 .977 

Sig. asintót. (bilateral) .456 .295 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 

 

Tabla 30.Interpretación de correlación 

Interpretación de correlación 

VALOR SIGNIFICADO 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva  baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva modera 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

   



 

 

  

Tabla 31. Correlación entre Entorno físico de trabajo y Desempeño 
laboral 
Correlación entre Entorno físico de trabajo y Desempeño laboral 

 

    Variable 1: Entorno 
físico de trabajo 

Variable 2: 
Desempeño laboral 

Variable 1: 
Entorno físico 

de trabajo 

Correlación de 
Pearson 

1.0 0.1 

Sig. (bilateral)  0.5 

N 40.0 40.0 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

0.1 1.0 

Sig. (bilateral) 0.5  

N 40.0 40 

 

Tabla 32. Correlación entre Condiciones medioambientales y Desempeño 
laboral 
Correlación entre Condiciones medioambientales y Desempeño laboral 

 

Tabla 33. Correlación entre Disposición y tipos de materiales auxiliares y 
Desempeño laboral 
Correlación entre Disposición y tipos de materiales auxiliares y Desempeño 
laboral 

 Variable 2: 
Desempeño laboral 

D2V1: Disposición y 
tipos de materiales 

auxiliares. 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 .203 

Sig. (bilateral)  .208 

N 40 40 

D2V1: 
Disposición 
y tipos de 
materiales 
auxiliares. 

Correlación de 
Pearson 

.203 1 

Sig. (bilateral) .208  

N 40 40 

 D1 V1: Condiciones 
Medioambientales 

Variable 2: 
Desempeño laboral 

D1 V1: 
Condiciones 

Medioambientales 

Correlación 
de Pearson 

1 -.075 

Sig. 
(bilateral) 

  .647 

N 40 40 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Correlación 
de Pearson 

-.075 1 

Sig. 
(bilateral) 

.647   

N 40 40 



 

 

  

Tabla 34. Correlación entre Mobiliario y Desempeño laboral 

Correlación entre Mobiliario y Desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

D3 V1: Mobiliario 

Variable 2: 
Desempeño 

laboral 

Correlación de Pearson 1 .123 

Sig. (bilateral)   .448 

N 40 40 

D3 V1: 
Mobiliario 

Correlación de Pearson .123 1 

Sig. (bilateral) .448   

N 40 40 
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