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Resumen 

En el presente trabajo se tuvo como objetivo general establecer la relación del CO y DL 

de los trabajadores de una institución educativa superior pública, Lima, 2022, como 

metodología se tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional, con una 

población muestral de 70 trabajadores, a quienes se le aplicó una encuesta, el 

instrumento que se utilizó fue un cuestionario elaborado con 5 alternativas para que los 

encuestados marquen de acuerdo a sus criterios, los cuales fueron  Nunca (N) 1, Casi 

nunca (CN) 2, A veces (AV)3, Casi siempre (CS) 4 y Siempre(S) 5, como resultados más 

destacados se tiene en cuanto a la variable CO el nivel óptimo con un (73%), seguido 

del regular (24%) y deficiente (3%), revelando que, los colaboradores (administrativos) 

en su mayoría, percibieron que el lugar donde realizan sus labores posibilita una 

adecuada y/o apreciable armonía debido al entorno con despliegue de buena gestión, en 

conclusión se tuvo que el Rho de Spearman=0.613, así como el valor de Sig.=0.000, 

correspondió a una relación directa, moderadamente alta, positiva y significativa, 

implicándose que los niveles óptimos de cada una se corresponden entre sí, en su 

mayoría, de igual manera ocurre con los niveles regulares y deficientes, respectivamente, 

llegando así a la conclusión que se confirma la hipótesis: “Existe relación significativa 

del CO y el DL de los trabajadores en una institución educativa superior pública, 

Lima, 2022”. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, Liderazgo, trabajo en 

equipo, relaciones interpersonales.  
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Abstract 

In the present work, the general objective was to establish the relationship of CO and DL 

of the workers of a public higher educational institution, Lima, 2022, as a methodology a 

quantitative approach of a descriptive correlational type was used, with a sample 

population of 70 workers, to whom a survey was applied, the instrument used was a 

questionnaire prepared with 5 alternatives for respondents to mark according to their 

criteria, which were Never (N) 1, Almost never (CN) 2, Sometimes ( AV)3, Almost always 

(CS) 4 and Always(S) 5, as the most outstanding results, in terms of the variable CO, the 

optimal level is (73%), followed by regular (24%) and deficient (3 %), revealing that most 

of the collaborators (administrative) perceived that the place where they carry out their 

work allows an adequate and/or appreciable harmony due to the environment with a 

display of good management, in conclusion it was found that Spearman's Rho = 0.613, 

as well as the v value of Sig.=0.000, corresponded to a direct, moderately high, positive 

and significant relationship, implying that the optimal levels of each one correspond to 

each other, for the most part, in the same way it occurs with the regular and deficient 

levels, respectively, thus reaching the conclusion that the hypothesis is confirmed: "There 

is a significant relationship between CO and DL of workers in a public higher 

educational institution, Lima, 2022". 

 

Keywords: Organizational climate, job performance, Leadership, teamwork, 

interpersonal relationships. 
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El interés que deben tener las organizaciones en propiciar un ambiente laboral 

agradable hacia sus colaboradores es relevante, porque contribuye a alcanzar el 

éxito y lograr la competitividad que el mercado actual exige. En tiempos 

recientes, los estudios sobre el clima organizacional (CO), vienen corroborando 

la alta relación que tiene en el desempeño laboral (DL) y la actuación de los 

colaboradores, cuando este es percibido de manera positiva tal como lo afirman 

(Jáuregui y Louffat, 2019).   

Por otro lado, el DL es el cúmulo de capacidades que tiene una persona u 

organización para efectuar sus actividades en forma eficiente y eficaz, el cual, 

bajo un ambiente laboral adecuado, permitirá alcanzar los objetivos 

organizacionales con resultados excelentes (Chiavenato, 2017). 

A nivel internacional, las instituciones sufrieron los efectos del Covid 19, la 

pandemia vulneró fuertemente la economía de muchos países, debido a la 

restricción de labores de importantes sectores económicos y la inmovilización 

obligatoria de personas. Las medidas, adoptadas para la contención del virus, 

generó incertidumbre en las empresas y trabajadores, por la transformación del 

trabajo, ya que desempeñaban tareas rutinarias y tenían el riesgo más alto de 

sustitución por tecnologías digitales, esta disrupción afectó la continuidad 

laboral, perturbando el CO, así como la eficacia y eficiencia de los colaboradores 

en las organizaciones, Weller (2020).  

En ese sentido, la importancia de poner atención al CO, ya que influye 

directamente en los componentes emocionales y psicológicos de los 

colaboradores, y en consecuencia en cómo desempeñan sus funciones cada uno 

en sus puestos de trabajo. Por otro lado, Randstad (2020) señaló que las 

organizaciones deben estar vigilantes para detectar que motiva a sus 

trabajadores, cuáles son sus temores y que les genera incertidumbre para 

contrarrestar una posible situación negativa (Vaquerano, et al., 2020). 

En el ámbito nacional, las instituciones públicas y privadas igualmente no 

fueron exentas de los efectos que trajo la pandemia del COVID 19, las medidas 

para contrarrestar la propagación del virus afectaron la economía del sector 

empresarial y mercado laboral (Gamero, 2020) . 

I. INTRODUCCIÓN 



10 
 

Para las organizaciones fue un reto reinicar sus actividades bajo un entorno 

laboral desfavorable, fueron resilentes para el logro de resultados, aplicando 

estrategias que fueran percibidas por el colaborador dentro de ese nuevo 

contexto de trabajo virtual; propiciando una comunicación mas efectiva, 

cambiando el estilo de liderazgo, de mayor atención del líder hacia el trabajador 

y mostrar el interés sobre el cuidado de su salud, tácticas que ayudaron a mejorar 

su desempeño y sentido de pertenencia para con la institución (ESAN, 2020).   

Asimismo, un estudio realizado acerca del trabajo remoto en el sector público 

en pandemia, señaló en una de sus conclusiones sobre al CO, que el nivel de 

satisfacción general era alto y existía un compromiso de los servidores, sin 

embargo, factores como la comunicación, seguridad y salud en el trabajo, la 

desconexión digital, el ejercicio de sus derechos colectivos, entre otros, eran 

necesarios mejorar (SERVIR, 2021). 

Centrándonos en la institución educativa superior pública de Lima materia del 

presente estudio, en adelante IESP, presentaba una problemática en el CO que 

afectaba el normal desarrollo de sus actividades administrativas, debido en gran 

parte a una serie de factores adversos como son la poca colaboración de sus 

trabajadores, la falta de responsabilidad en la labor encargada, la existencia de 

un nivel de comunicación poco efectiva y la generación de grupos diferenciados 

entre los colaboradores, esta situación se agravó con la aparición de la 

pandemia, impidiendo cumplir con los objetivos institucionales, propiciando, en 

los servidores, desmotivación, falta de identificación institucional y el 

consecuente descenso en su desempeño laboral.  

El estudio buscará evidenciar el grado de correlación que tienen las variables 

CO y DL planteándose como problema general: ¿Cómo se relaciona el CO y el 

DL de los trabajadores en una institución educativa superior pública, Lima, 

2022?, y como problemas específicos: a) ¿Cómo se relaciona el liderazgo y el 

DL de los trabajadores en una institución educativa superior pública, Lima, 

2022?, b) ¿Cómo se relaciona el trabajo en equipo y el DL de los trabajadores 

en una institución educativa superior pública, Lima, 2022 y c) ¿Cómo se 

relaciona las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una 

institución educativa superior pública, Lima, 2022?.  
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Como justificación teórica la presente investigación aportará al conocimiento 

científico un conjunto de axiomas que permitirán entender la importancia del CO 

y su relación con el DL sobre la base de teorías que permitan valorarlas, el 

resultado servirá de antecedente para futuras investigaciones; la justificación 

metodológica, esta es esencial, porque requiere efectuar un análisis de las 

variables con precisión, la herramienta se elegirá considerando el enfoque 

cuantitativo, el tipo de investigación será básica, diseño no experimental, 

correlacional, con la finalidad de que los resultados sean veraces. La justificación 

práctica, aportará mayor entendimiento para brindar soluciones a la problemática 

existente a fin de que los colaboradores se sientan tranquilos y motivados en su 

lugar de trabajo, favoreciendo el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

El objetivo general es: Establecer la relación del CO y  DL de los trabajadores 

de una institución educativa superior pública, Lima, 2022, y como objetivos 

específicos: a) Determinar la relación del liderazgo y el DL de los trabajadores 

en una institución educativa superior pública, Lima, 2022, b) Establecer la 

relación del trabajo en equipo y el DL de los trabajadores en una institución 

educativa superior pública, Lima, 2022, y c) Determinar el nivel de relación entre 

las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una institución 

educativa superior pública, Lima, 2022. 

En consecuencia, la hipótesis general H1 es: Existe relación positiva 

significativa del CO y el DL de los trabajadores en una organización educativa 

superior público, Lima, 2022, mientras que las hipótesis específicas son: a) 

Existe relación significativa del liderazgo y el DL de los trabajadores en una 

institución educativa superior público, Lima, 2022. b) Existe un grado significativo 

de relación entre el trabajo en equipo y el DL de los trabajadores en una 

organización educativa superior pública, Lima, 2022, y c) Existe relación 

significativa de las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una 

institución educativa superior pública, Lima, 2022.  
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Como antecedentes nacionales, referentes a las variables materia de 

estudio, se tiene a Quicaño (2021) en su investigación sobre del CO en el DL 

entre los colaboradores de una institución educativa superior pública, su objetivo 

fue determinar la relación que tienen ambas variables, se respaldó en un enfoque 

cuantitativo, tipo de investigación descriptivo, diseño correlacional-transversal, 

utilizó la encuesta y el instrumento fue un cuestionario que se aplicó a una 

muestra de 44 colaboradores, obteniendo como resultado que existe una 

relación significativa moderada y directamente proporcional entre el CO y DL, sin 

embargo, esta relación no es tan fuerte y determinante por lo que otras variables 

además del CO inciden en el desempeño de los trabajadores. Concluyó que el 

CO y DL entre los trabajadores es bueno, con puntuaciones altas y muy altas, 

sin embargo, debe mejorar aspectos como la dimensión comunicación efectiva 

y beneficios laborales. 

Para Pariona, et al. (2021) en su investigación a una universidad pública 

peruana, se propuso determinar la relación que existe entre el CO y el DL del 

trabajador administrativo, para ello aplicó el diseño no experimental, de corte 

transversal, para la recopilación de datos utilizó la encuesta, la que administró 

en una muestra de 202 trabajadores, el resultado del análisis inferencial fue que 

existe una relación relevante entre el CO y el DL de los trabajadores 

administrativos, concluyó que se destacó una gran voluntad y entusiasmo de 

enlazar los objetivos personales con los institucionales, del mismo modo, 

enfatizó que ante un eficiente CO se evidenció un apropiado desempeño y ante 

un deficiente CO un inapropiado desempeño.   

A su vez, Santisteban (2020) cuyo propósito de su estudio fue establecer 

la correlación entre el CO y DL de los servidores de una entidad pública, la 

metodología que aplicó fue cuantitativa, de diseño no experimental, 

correlacional, empleó la encuesta como método para la recopilación de datos, a 

una muestra de 118 trabajadores, el resultado fue que existe una relación 

significativa y positiva del CO y el DL., concluyendo que a mejor CO mayor DL 

de los colaboradores en la institución. 

II. MARCO TEÓRICO 
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Así mismo, Verde (2020) realizó un estudio a una Unidad de Gestión 

Educativa Pública, con el propósito de identificar la relación que existe entre las 

variables del estudio, metodológicamente es básica, descriptiva correlacional de 

corte transversal, mediante la aplicación de cuestionarios a 45 trabajadores. El 

resultado evidenció una correlación directa y significativa entre las variables CO 

y DL.  

También, Fabián (2019), en su estudio sobre CO y DL de los trabajadores 

administrativos de una institución superior, el objetivo fue establecer la incidencia 

entre las variables CO y DL, el método que aplicó fue diseño no experimental, 

enfoque mixto, tipo descriptivo, correlacional. La técnica que usó fue la 

observación, fichaje y encuesta, siendo el instrumento cuestionario aplicado a 

475 trabajadores. El resultado fue que existe una relación fuerte entre las 

variables de estudio. Dentro de las conclusiones, afirmó que el CO influye en el 

DL. Asimismo, un clima autoritario y paternalista basado en recompensa y 

estabilidad de sus colaboradores afecta en el DL de la universidad, siendo esta 

de regular a bueno.  

Llacsa y Rado (2018) en su estudio acerca de las relaciones 

interpersonales y el CO del personal en una entidad académica pública, su 

objetivo fue establecer la vinculación que hay entre ambas variables, la 

investigación fue descriptiva, no experimental, correlacional y enfoque 

cuantitativo, aplicando un cuestionario, la muestra fue censal, tomada al total de 

la población en un número de 97 trabajadores. El resultado del análisis 

estadístico evidenció las relaciones interpersonales y el CO presentan una 

relación significativa alta. Demostró que existe una correspondencia entre las 

variables CO y DL, significativa para la organización y su gestión.  

A nivel internacional, el estudio de Aldaz et al. (2022) fue una investigacion 

cuyo objetivo fue establecer el grado de correlación del CO y el DL en una 

institucion educativa, la metodología de investigación fue básica, cuantitativa y 

diseño no experimental-descriptivo, diseño transeccional correlacional, empleó 

la encuesta como técnica para recopilación de datos aplicada a una muestra de 

40 trabajadores, el resultado demostró que el CO percibido en la institucion  

educativa influye en el DL de los colaboradores, concluyendo que el CO tuvo una 
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correlación significativa y positivamente alta en el DL de los colaboradores de 

esta unidad educativa. 

Mientras que, Rozman y Strukelj (2021) desarrollaron una investigación 

empírica acerca de la importancia de las dimensiones del CO y su impacto en el 

vínculo laboral de los trabajadores en organizaciones medianas, el estudio fue 

de enfoque cuantitativo, la técnica que utilizaron fue la encuesta, aplicada a una 

muestra de 1000 organizaciones elegidas al azar de un total de 2084. La 

comparación de los datos evidencio que las dimensiones liderazgo, relaciones 

interpersonales, compromiso y estimulo tienen un impacto positivo significativo 

en el compromiso laboral en los colaboradores. Concluyendo que las 

organizaciones deben tomar importancia a los componentes de CO, ya que 

mejoran el DL de los colaboradores. 

Sobre la dimensión de liderazgo y clima laboral se encuentra el estudio de 

Zamin y Hussin (2021) realizado a instituciones universitarias públicas, su 

objetivo fue establecer el impacto de estas variables en el DL, el enfoque fue 

cuantitativo de diseño transversal, la herramienta que uso fue la encuesta 

aplicado a una muestra de 413 docentes a traves de un muestreo aleatorio 

estratificado. La conclusion fue que hay un efecto fuerte y positivo de los tipos 

de liderazgo y el CO en el desempeño de los trabajadores, y que ademas el 

compromiso organizacional tuvo un efecto mediador positivo en el desempeño 

laboral.  

Por otro lado, Moreno (2018) en un estudio realizado a una institución de 

educación tecnológica, analizó la escala de las relaciones interpersonales y 

como inciden en el CO, el método fue transversal de tipo cualitativo con apoyo 

cuantitativo, el instrumento fue un cuestionario aplicado a 62 personas, los 

resultados determinaron que la comunicación es la más correlacionada con las 

demás dimensiones en estudio, concluyó que las relaciones interpersonales 

inciden de manera significativa ya que el mantener buenas relaciones 

interpersonales incrementa la productividad de la organización.  

Meza (2018) realizó una investigación sobre el CO y el DL tomando como 

base los empleados de una universidad, su objetivo fue verificar si existe relación 

significativa entre ambas variables, la metodologia fue de diseño descriptivo, 
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explicativo, de campo, con enfoque cuantitativo, correlacional, tranversal. Aplicó 

un cuestionario en 135 empleados, cuyo resultado evidenció que entre el CO y 

DL existe una correlación positiva y significativa. Como conclusión sostiene  que 

cuanto mejor sea el CO en la entidad tanto sera mejor el DL de los empleados. 

Gómez (2011) considera que el clima organizacional tiene sus raíces en el 

desarrollo de la psicología industrial, que se surgió en los Estados Unidos a 

principios del siglo XX. Está constituida por dos herramientas de selección 

psicológica, las que fueron tomadas en cuenta para la selección de reclutas 

(Army Alpha y Army Beta) capaces de identificar a los reclutas adecuados para 

el trabajo, años más tarde, la investigación de la psicología industrial amplió su 

alcance para incluir la felicidad de los empleados en el lugar de trabajo en 

términos de motivación y valores de construcción personal y de relaciones. Estos 

investigadores se centran en áreas como la capacidad de aprendizaje, la 

cognición, la investigación de la personalidad, el liderazgo, la influencia de la 

personalidad, las características individuales, la resolución de problemas, el 

rendimiento, las actitudes, el trabajo y el agotamiento ocupacional. (Edel, García 

y Casiano, 2007). 

Respecto al CO (Chiavenato, 2017), lo define como la atmósfera que existe 

entre los componentes de la organización y está vinculada con el nivel de 

motivación de los colaboradores, particularmente al grado de satisfacción de las 

necesidades individuales. 

 Otra definición de la variable CO es la apreciación que tiene el colaborador 

o equipo de trabajo sobre su entorno laboral, surge a partir de la interacción del 

trabajador con las prácticas de la organización, va a depender de como perciba 

el contexto laboral su comportamiento dentro de la organización, es decir, en un 

ambiente laboral positivo su desempeño será favorable (Gonzales, H. y 

Gonzales, L. 2010, Hussainy, 2022, Goncalves, 2018; García, et al. 2020). 

Por lo tanto, el CO también es importante para el crecimiento de los 

empleados, lo que afecta su desarrollo en relación a incidentes simples, 

incluyendo la comunicación, la interacción con otros empleados, la apertura y la 

consideración; también afecta la calidad de vida de los involucrados en el 

desarrollo institucional, donde existe una fuerte motivación para fortalecer 
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amistades de manera espontánea y honesta, así como ayudar a alcanzar metas 

y ayudar a los empleados a alcanzar sus metas (Reyes, 2017). 

El CO está ligado a la resiliencia y la madurez emocional del colaborador y 

de cómo se desenvuelve en su accionar cotidiano con sus pares y sus jefes, 

teniendo como punto de partida la comunicación, la socialización, la empatía y 

el liderazgo, que conlleve a la toma de decisiones y los recursos, etc. (Ameri, et 

al, 2020). Asimismo, la inclusión en una organización es vista como un ambiente 

agradable o desagradable, es decir el contexto en donde se desarrolla las 

actividades, considerando el compromiso, identificación y disposición de cada 

uno sus componentes, indistintos al lugar que ocupen en la organización. 

(Sánchez, 2019). 

Talcott Parsons (1951), citado por Rodríguez (2016), propuso una teoría en 

la que las organizaciones emergen como un subsistema de la sociedad y llaman 

la atención sobre la relación entre las organizaciones y las complejas relaciones 

institucionales de la sociedad. Esta teoría también propone un camino que 

integra aspectos de la personalidad, los sistemas sociales organizacionales y la 

cultura. 

De la misma manera Fernández y Sánchez (1996) sugirieron que el CO 

tiene sus raíces en la psicología cognitiva. La conciencia climática en la 

organización dependerá de cómo los empleados transformen, sinteticen, 

iluminen, almacenen, recuperen y utilicen la información sensorial entrante. 

Finalmente, para Brunet (2011), citado por Bernal, Pedraza y Sánchez 

(2015), el concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en 

1960 por Saul William Gellerman, quien lo describió como “características 

intrínsecas de las empresas”. Según los investigadores, los factores 

meteorológicos se integran en dimensiones importantes que conducen a 

diferentes patrones climáticos. 

Una dimensión del CO es una característica que se puede medir en una 

organización que afecta el comportamiento individual, por lo que es práctico 

estudiar el clima organizacional. En relación a la descripción de las dimensiones 

del clima organizacional, para Robbins y Judge (2017), consideran al liderazgo 

como la destreza para inspirar en un grupo y guiarlos hacia el logro de una visión 
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o metas. Asimismo, señalan que sobre el trabajo en equipo son los esfuerzos 

individuales de cada individuo que sumados resultan un desempeño mayor a la 

de sus aportaciones. 

También se tiene de los autores Vera y Suarez (2018) que el liderazgo es 

la influencia de alguien (principalmente el jefe) en el desempeño de los demás. 

No tiene un patrón fijo porque depende de muchas condiciones del entorno 

social, tales como: valores, normas y procedimientos, así como de la naturaleza 

de la situación. 

Un factor determinante es el liderazgo del coordinador de un equipo de 

trabajo y como afecta o incide sus indicaciones en CO de una empresa, 

considerando que en un ambiente agradable y comunicacional se pueden 

desarrollar mejor para el cumplimiento de metas, considerando que las empresas 

en los últimos años exigen innovación, lo cual se logra con la participación activa 

de los trabajadores, caso contrario solo se llevaran por las directivas emanadas 

por el coordinador, no teniendo los trabajadores la posibilidad de realizar aportes 

(Ponce et al., 2014)  

El objetivo de la organización, un entorno positivo crea una mayor 

propiedad, lo que conduce automáticamente a un mejor rendimiento. Por el 

contrario, el entorno negativo reduce el rendimiento, lo que lleva a un rendimiento 

más bajo y situaciones de conflicto (Peraza y Remus, 2004). Este artículo 

proporciona una visión teórica del liderazgo, su contexto, concepto y teoría, y 

analiza investigaciones previas para determinar su relación con el entorno 

organizacional. 

Con respecto, a la dimensión de relaciones interpersonales se definen como 

la habilidad que tiene el individuo de ayudar y laborar con sus pares, con la 

finalidad de cumplir objetivos coordinando el trabajo diario para no obstaculizar 

con la labor profesional de los demás colaboradores.  (Hancco, M. et al, 2021).  

De acuerdo a la dimensión relaciones interpersonales también tenemos a los 

autores Torres y Zegarra (2015) que define cómo las relaciones entre sus 

miembros son tejidas y no tejidas. Un ambiente organizacional armonioso que 

promueva relaciones saludables tiene un impacto en este ambiente. 
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Otro concepto de relaciones interpersonales es la apreciación que el 

colaborador tiene para poder interactuar libre y abiertamente con sus pares, 

superiores y con cualquier otra persona relacionada a la organización (clientes, 

proveedores), logrando establecer vínculos de apoyo y confianza, creando de 

esta forma un entorno laboral más agradable y armonioso (Patlán, 2016). 

Por otro lado, sobre la dimensión de equipos de trabajo estas contribuyen en 

gran manera a la conducción de logros de objetivos en la organización, está 

conformado por conjunto de individuos que tengan la capacidad de hacer 

sinergia para realizar un trabajo de manera conjunta, demostrando las 

habilidades de comunicación, liderazgo, integración. Asimismo, un equipo se 

construye en base a relaciones afectivas y funcionales basado en la confianza, 

respeto y apoyo (Mungiu, 2020). 

En cuanto al concepto desempeño laboral, para (Chiavenato, 2017), lo define 

como el conjunto de competencias que tiene una persona, equipo u 

organización, precisando además que la evaluación del desempeño es una 

calificación ordenada de cómo se desempeña una persona en su lugar de 

trabajo, así como su capacidad de desarrollo personal y profesional, de tal 

manera que se convierte en una técnica de dirección imprescindible para la 

administración.  

Es el desempeño que demuestra un empleado en el desarrollo de las 

funciones y tareas específicas requeridas por su puesto en el ambiente laboral 

que puede demostrar sus habilidades y destrezas (Dessler y Varela, 2011). Este 

desempeño individual tiene un impacto directo en el equipo con resultados que 

influyen positivamente en el comportamiento organizacional (Stoner, 1996). En 

términos de las ideas anteriores, Werther y Davies (2008) argumentan que la 

evaluación del desempeño es necesaria porque es un proceso de medición del 

desempeño general de los empleados y su contribución a la organización. 

Una característica clave del desempeño laboral es el desempeño de una 

tarea, como la habilidad, ya sea técnica, material o de servicio, la persona ocupa 

un puesto y realiza el trabajo. Para promover los intereses de la empresa de 

acuerdo con sus objetivos, planificación y gestión; Se mide por conocimientos, 

habilidades y competencias; Además, el desempeño contextual se define como 
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un comportamiento orientado a la tarea con las siguientes medidas: 

perseverancia, voluntad y cooperación; De igual forma, los indicadores de 

desempeño individual, que son el trabajo de cada colaborador individual para 

alcanzar las metas establecidas, son: el cumplimiento de las normas, el 

cumplimiento de los procesos y la aceptación de las metas organizacionales 

(Achoma, 2020). 

Para (Robbins y Judge, 2017)  refiere que en la actualidad para evaluar del 

desempeño laboral en las organizaciones se requiere de mayor información de 

sus colaboradores sobre los aspectos conductuales, como el cumplimiento y 

desempeño de la tareas, la actitud dentro de organización y el comportamiento 

o acciones positivas que favorecen a la organización o negativas que pueden ser 

barreras que afecten la productividad. 

Bohórquez (2015) afirmó que el desempeño laboral se refiere al nivel de 

desempeño alcanzado por los empleados para lograr las metas organizacionales 

dentro de un período de tiempo determinado. Así, este desempeño se compone 

de actividades tangibles, observables y medibles, así como otras acciones que 

se pueden inferir. Desde este punto de vista, es una forma en que los empleados 

realizan tareas de manera efectiva de acuerdo con reglas de juego 

predeterminadas para lograr un objetivo común. En relación con lo anterior, se 

indica que se refiere al desempeño efectivo de los empleados para lograr las 

metas establecidas. 

De la misma manera el mismo autor Bohórquez (2015) muestra que las 

acciones o comportamientos observados en los empleados son importantes para 

lograr las metas organizacionales y pueden medirse frente a las habilidades y 

contribuciones de cada individuo a la empresa. Varios autores argumentan que 

el concepto de desempeño debe integrarse con las expectativas que la empresa 

tiene para sus empleados. La gestión del desempeño se define como el proceso 

mediante el cual las organizaciones buscan garantizar que los empleados se 

alineen con los objetivos organizacionales, la práctica de definir y revisar el 

trabajo, desarrollar habilidades y entregar programas y recompensas en toda la 

organización. 
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Por su parte, Prado (2015) lo ve como un proceso estructurado y sistemático 

que permite medir, evaluar e influir en los resultados alcanzados en el trabajo, 

en un intento de determinar la productividad de los empleados para mejorar su 

futuro, lo que permitirá usted para implementar una política de compensación, 

mejorar el desempeño y tomar decisiones de promoción o empleo, identificando 

necesidades de capacitación, detectando brechas en los horarios de trabajo y 

averiguando si hay problemas personales que afecten el desempeño laboral. 

De igual manera, Ninahuanca (2017) argumenta que el desempeño laboral 

debe medirse por los siguientes criterios: lo que el individuo puede hacer; las 

formas en que puede saber si lo que está haciendo se está haciendo 

correctamente; capacidad para hacer frente a los cambios en la tecnología y los 

métodos de trabajo, capacidad de transición de una situación comercial a otra, 

el desempeño debe tener lugar en el entorno organizacional y en las 

interacciones con otros terceros. 

Entre algunas teorías sobre el desempeño laboral tenemos a Levy (1997) 

creía que el desempeño laboral se puede evaluar usando habilidades. Estas son 

actividades que algunos colaboradores pueden controlar mejor, lo que resulta en 

resultados más eficientes. Este comportamiento se puede evaluar a través de 

inspecciones rutinarias en el lugar de trabajo. Este autor utiliza el método francés 

para centrarse en los colaboradores. De igual forma, la competencia se define 

como una combinación de conocimiento y experiencia laboral en la organización, 

debido a que los autores consideran que la única forma de adquirir competencia 

es la experiencia laboral. 

De la misma manera se tiene la teoría de Alles (2011) dice que la evaluación 

del desempeño es una herramienta que tiene como principal objetivo el 

desarrollo personal y profesional de los empleados, la mejora de la productividad 

organizacional y el uso efectivo de los recursos humanos. Además, debe haber 

cooperación entre el jefe y su personal con respecto a las expectativas 

individuales y cómo se cumplen esas expectativas. 

Para el caso de la definición de las dimensiones de eficiencia y eficacia en 

el desempeño laboral (Chiavenato, 2017), refiere que la eficiencia es la oportuna 

utilización de los recursos disponibles para el logro de un determinado objetivo. 
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Y que la eficacia es el logro de los resultados mediante utilización óptima de los 

recursos disponibles para alcanzar los objetivos, en resumen, es hacer las cosas 

correctamente. 

En el ámbito empresarial es importante dar prioridad a la eficacia garantiza 

que su equipo esté trabajando en iniciativas que marquen la diferencia en los 

objetivos comerciales. Una vez que la efectividad se convierte en una práctica 

constante, se pueden optimizar los procesos en busca de la eficiencia. En otras 

palabras, hacer el mismo trabajo de manera eficiente en menos tiempo. La 

eficiencia está asociada con la productividad, es decir, el proceso de hacer las 

cosas. La eficacia, por su parte, está relacionada con el logro de los objetivos, a 

través de la calidad de los resultados alcanzados. (Hernández y Palafox, 2012).  

De acuerdo a Louffat (2012) la eficacia, es el desempeño relacionado con el 

logro de las metas y resultados que la empresa espera para lograr el efecto 

deseado, es decir, las acciones requeridas para lograr las metas establecidas, la 

gestión de la eficiencia es decir producir lo propuesto sin errores, utilizando los 

recursos que estaban disponibles de la mejor manera posible y sin aumentar los 

costos. No hubo pérdidas ni desperdicios durante todo el proceso. Y todo se hizo 

dentro del plazo establecido. 

Rosel, (2017) considera que los indicadores de resultados son algunos de 

los más conocidos entre los KPI de eficiencia de procesos. Muestran 

exactamente cómo se desempeñó la empresa durante un período determinado. 

Son útiles tanto para establecer objetivos para el período posterior como para 

evaluar el desempeño de cada empleado. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación es de tipo básica ya que se pretenderá obtener un nuevo 

conocimiento de manera metódica (Concytec, 2018), que permita describir la 

situación problemática para brindar una explicación fundamentada con el 

objetivo de aumentar el conocimiento científico.  

El diseño de la investigación es no experimental, debido a que las variables de 

CO y DL en la institución educativa superior pública no serán manipuladas sino 

que son observadas dentro de su contexto natural, es de tipo correlacional 

porque se medirá el grado de relación que tienen las variables y de corte 

transversal, ya que las variables se medirán una sola vez, de enfoque 

cuantitativo porque se recolectarán datos de manera metódica para evitar una 

desviación en los resultados, permitiendo analizarlas a través de una 

herramienta estadística con el objetivo de responder las preguntas de 

investigación y permitan verificar las hipótesis establecidas (Hernández-

Sampieri, 2018). Este tipo de investigación se representa en por el siguiente 

esquema: 

 Donde: 

            V1  M = muestra 

V1= Clima organizacional 

      M            r V2 = Desempeño laboral  

    r = Relación entre las variables 

           V2 

 

3.2. Variable y Operacionalización 

 

Variable 1: Clima Organizacional  

Definición conceptual.  El clima es el conjunto de percepciones que los 

individuos y los grupos que trabajan en una organización tiene de su lugar de 

trabajo (Gonzales, H. y Gonzales, L., 2010). Para la presente investigación se ha 

establecido como dimensiones: liderazgo, trabajo en equipo y relaciones 

interpersonales, considerándolos como aspectos a ser evaluados: 
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Definición operacional. La variable CO, su definición, dimensiones e 

indicadores operacionales, así como la escala de medición se encuentra en 

Matriz de Operacionalización de las variables (Anexo 1). 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual. Es un “conjunto de competencias y capacidad de 

comportamiento de una persona equipo u organización, en otras palabras, es la 

manera como los colaboradores realizan sus tareas y diligencias y con ello 

alcanzar los objetivos organizacionales promoviendo óptimos resultados, 

asimismo, se puede expresar el desempeño mediante una medida métrica o 

indicador frente a un índice en relación con las metas u objetivos previamente 

definidos. Siendo sus dimensiones la eficiencia y eficacia.” (Chiavenato, 2017) 

Definición operacional. La variable DL, su definición, dimensiones e 

indicadores operacionales, así como la escala de medición se encuentra en 

Matriz de Operacionalización de las variables (Anexo 1). 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

Muestra: 

Para la determinar la muestra probabilística se aplicó la fórmula de muestreo:  

 

Nz2 * pq 

   (N –1) e2 + z2 * pq 

 

Donde: 

n: Tamaño muestral 

N: tamaño poblacional = 78 trabajadores 

z: Valor de la distribución normal al 95% de confianza 1,96. 

P: Posibilidad a favor 0,5 

q: Posibilidad en contra 0,5 

E: Error de muestreo, 0,05 

 

Reemplazando valores en la fórmula: 

n = 
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    78 (1.962) (0.50) (0.5) 

(78 – 1) 0.052 + 1.962 (0.5) (0.5)  

 

n = 70 

 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos. 

Se plantea la técnica de la encuesta para el recojo de datos y la herramienta a 

emplear el cuestionario, cuya validez será mediante la evaluación de asesores 

metodológicos y temáticos, integrados por docentes especialistas en el tema de 

estudio. (anexo 3) 

3.5. Procedimientos. 

El procedimiento a emplear se consideró, primero la elaboración de un 

cuestionario de preguntas en base a las dimensiones de cada variable, se solicitó 

una cita con la autoridad máxima de la Institución Educativa Superior de manera 

presencial para exponer sobre la investigación a realizar, asimismo, se presentó  

la documentación necesaria para la autorización de la aplicación de la 

herramienta cuestionario, se procedió a aplicar el cuestionario a los trabajadores 

administrativos de manera presencial. Por último, se procesaron y analizaron los 

datos recolectados a través del programa SSPS 26 para la obtención de 

resultados. Las TIC representan una herramienta fundamental, donde la 

información y comunicación inmediata sincrónica y asincrónica facilita el 

desarrollo de las investigaciones (Arbelaez, 2014).   

3.6. Métodos de análisis de datos. 

Finalizada la recolección de datos, se procedió  a trasladar la data a un Excel 

con la finalidad de realizar el análisis descriptivo de la información que será 

obtenida mediante un método estadístico denominado SPSS 26, del resultado 

obtenido se analizará con cada una de las variables estudiadas que serán 

presentadas de manera ordenada con el uso de tablas con su respectiva 

interpretación; cabe precisar que analizar los datos cuantitativos implica tener en 

cuenta que los modelos estadísticos son representaciones de la realidad, no la 

n = 
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realidad misma; y que los resultados numéricos se deben interpretar en contexto 

(Hernández Sampieri 2014).  

3.7. Aspectos éticos. 

En el desarrollo de la investigación se ha cumplido estrictamente las normas 

establecidas por la Universidad, así también se ha tenido en cuenta la prolijidad 

de los citados, respetando las normas APA, el consentimiento informado para 

los participantes en el recojo de la información, para finalmente una vez revisado 

por los asesores se procedió a la verificación de la similitud por medio de un 

software, obteniendo como resultado el porcentaje aceptado por la Universidad. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Presentación de resultados descriptivos 

4.1.1. V1_Clima organizacional (V1_CO)  

Tabla 1 

Niveles para la V1_Clima organizacional. 

Escala Intervalo Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

Óptimo 71-95 51 73% 

Regular 45-70 17 24% 

Deficiente 19-44 2 3% 

Total  70 100 % 

Nota. Valores de la encuesta del V1_CO. 

Figura 1 

Porcentajes de los niveles para la V1_Clima organizacional. 

 

 

Descripción: El nivel dominante para el V1_CO, fue óptimo (73%), seguido 

del regular (24%) y deficiente (3%), revelando que, los colaboradores 

(administrativos) en su mayoría, percibieron que el lugar donde transitan el día a 

día en sus faenas posibilita una adecuada y/o apreciable armonía debido al 

entorno con despliegue de buena gestión; aunque un poco más de un cuarto de 

ellos, manifestaron falencias, en cierta medida, donde hay un ambiente 

improcedente. 
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Tabla 2 

Niveles para las dimensiones de la V1_Clima organizacional (V1_CO). 

 
D1_Liderazgo D2_Trabajo en equipo 

D3_Relaciones 
Interpersonales 

fi % fi % fi % 

Óptimo 51 73% 54 77% 47 67% 

Regular 12 17% 14 20% 20 28% 

Deficiente 7 10% 2 3% 3 5% 

Total 70 100% 70 100% 70 100% 

Nota. Valores de la encuesta del V1_CO. 

Figura 2 

Porcentajes de los niveles de las dimensiones de la V1_CO. 

 

 

Descripción. Para la primera dimensión de la V1_CO (D1_Liderazgo), casi 

tres cuartas partes (73%) de los colaboradores (administrativos) percibieron un 

óptimo nivel, cuya destreza en el liderazgo es inspirada hacia el logro de una 

visión o metas, prevaleciendo la honestidad, sana colaboración, así como la 

habilidad para dirigir y hacer el despliegue de actitudes para superarse cada día. 

Por otro lado, el restante, un poco más de un cuarto (27%) manifestaron que aún 
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falta camino hacia un nivel adecuado, existiendo inconvenientes en el liderazgo 

en la institución. 

En la segunda dimensión de la V1_CO (D2_Trabajo en equipo), más de 

tres cuartas partes (77%) de los colaboradores administrativos, auto percibieron 

un óptimo nivel en el que impera un buen compromiso hacia el cumplimiento de 

las faenas, con una alta participación entusiasta, con una adecuada 

comunicación y responsabilidad de las tareas que se deben hacer; aunque, el 

restante (20% regular y 3% deficiente) consideraron que sus esfuerzos 

individuales no resultan un desempeño mayor en sus aportaciones grupales. 

Para la tercera dimensión (D3_Relaciones Interpersonales), dos tercios de 

los colaboradores (administrativos) manifestaron que es óptimo en su nivel para 

ayudar y laborar con sus pares, con la finalidad de cumplir objetivos, 

coordinándose el trabajo diario sin obstaculizar la labor profesional de los demás; 

mientras que, el tercio de ellos (28% regular y 5% deficiente) percibieron que, no 

se ha logrado establecer vínculos de apoyo y confianza, creándose de esta forma 

un entorno laboral no tan agradable y armonioso. 
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4.1.2. V2_Desempeño laboral (V2_DL) 

Tabla 3 

Niveles para la V2_Desempeño laboral. 

Escala Intervalo Frecuencia (fi) Porcentaje (%) 

Óptimo 38-50 59 84% 

Regular 24-37 8 11% 

Deficiente 10-23 3 5% 

Total  70 100 % 

Nota. Valores de la encuesta del V2_DL. 

Figura 3 

Porcentajes de los niveles para la V2_Desempeño laboral. 

 

 

Descripción: El nivel dominante para la V2_DL, fue óptimo (84%), 

destacándose el hecho que el desempeño fue calificado como ordenado y 

adecuado por los mismos colaboradores administrativos; además, de poder 

desenvolverse en su lugar de trabajo de buena manera en su capacidad de 

desarrollo personal y profesional; mientras que, el restante (11% regular y 5% 

deficiente) consideraron aspectos: como el cumplimiento y desempeño de las 

tareas, la actitud dentro de la organización y el comportamiento o acciones como 

que no favorecen a la organización, donde aún existen barreras que afecten su 

actuar. 
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Tabla 4 

Niveles para las dimensiones de la V2_Desempeño laboral (V2_DL). 

 
D1_Eficiencia D2_Eficacia 

fi % fi % 

Óptimo 60 86% 54 77% 

Regular 5 7% 14 20% 

Deficiente 5 7% 2 3% 

Total 70 100% 70 100% 

Nota. Valores de la encuesta del V2_DL. 

Figura 4 

Porcentajes de los niveles de las dimensiones de la V2_DL. 

 

 

Descripción. Para la primera dimensión de la V2_DL, siendo ésta la 

D1_Eficiencia, más de cuatros quintas partes (86%) de los colaboradores 

(administrativos) percibieron un óptimo nivel, donde afirmaron realizar que se 

adecuan fácilmente en su puesto de trabajo, sintiéndose satisfechos en el 
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mismo, ya que cumplen con sus faenas (actividades), evidenciando autonomía 

y resolver oportunamente imprevistos en la respectiva organización. Pero, solo 

un pequeño sector de ellos (7% regular y 7% deficiente) percibieron lo contrario, 

ya que sostuvieron que no es oportuna la utilización de los recursos disponibles 

para el logro de un determinado objetivo. 

En la segunda dimensión (D2_Eficacia) de la  V2_DL, el 77% de los 

colaboradores (administrativos) la percibieron como óptima su nivel, 

representando más de tres cuartas partes de ellos, donde manifestaron que 

hacen sus labores de manera ordenada y sin errores en base a los 

procedimientos emanados, cumpliéndose con la entrega oportuna de sus faenas 

que le corresponden; mientras que, el restante (20% regular y 3% deficiente) 

opinaron que no se hacen las cosas con esmero, afectando la satisfacción con 

la poca búsqueda de solucionar los inconvenientes, sin la debida utilización 

adecuada de los recursos disponibles para realizar las cosas correctamente. 
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4.2. Presentación de resultados inferenciales 

4.2.1. Hipótesis general 

Tabla 5 

Medición de la asociación a través del Rho de Spearman entre la V1_CO (clima 

organizacional) y V2_DL (desempeño laboral). 

V1_Clima organizacional (V1_CO) 

 Muestra 
Coeficiente 

asociación (Rho) 
Sig. (bilateral) 

V2_Desempeño laboral 
(V2_DL) 

70 0.824 0.000 

Nota: Se correspondió el uso de Rho de Spearman en la medición de la 

asociación, ya que ambas variables, tanto V1_CO y V2_DL, obtuvieron una 

calificación de datos con una distribución normal, demostrado por Kolmogórov-

Smirnov (p. de normalidad), siendo el Sig. de 0.000 inferior al límite (0.05 o en 

su defecto 5%), todo esto en realizado en el SPSS V.26.  

Interpretación: 

La medición de la asociación, el Rho de 0.824, así como el Sig, de 0.000 

correspondió a una relación directa, alta, positiva y significativa entre la V1_Clima 

organizacional (V1_CO) con la V2_Desempeño laboral (V2_DL), implicándose 

que los niveles óptimos de cada una se corresponden entre sí, en su mayoría, 

de igual manera ocurre con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. 

Estos valores dan camino hacia la afirmación planteada, en un inicio por el 

investigador, donde: “Existe relación positiva significativa del CO y el DL de los 

trabajadores en una organización educativa superior público, Lima, 2022”.  
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4.2.2. Hipótesis específicas 

Tabla 6 

Medición de la asociación a través del Rho de Spearman de las dimensiones 

de la V1_CO (clima organizacional) y V2_DL (desempeño laboral). 

V1_Clima organizacional (V1_CO) 

 Muestra 
Coeficiente 

asociación (Rho) 
Sig. (bilateral) 

D1_Liderazgo 70  0.613 0.000 

D2_Trabajo en equipo 70 0.972 0.000 

D3_Relaciones 
interpersonales 

70 0.792 0.000 

Nota: Se correspondió el uso de Rho de Spearman en la medición de la 

asociación, ya que tanto las dimensiones de la V1_CO, así como la V2_DL, 

obtuvieron una calificación de datos con una distribución normal, demostrado por 

Kolmogórov-Smirnov (p. de normalidad), siendo el Sig. de 0.000 inferior al límite 

(0.05 o en su defecto 5%), todo esto en realizado en el SPSS V.26.  

Interpretación: 

Hipótesis 1: La medición de la asociación entre la D1_Liderazgo (primera 

dimensión de la V1_CO) con la V2_Desempeño laboral, el Rho de 0.613, así 

como el Sig, de 0.000 correspondió a una relación directa, moderadamente alta, 

positiva y significativa, implicándose que los niveles óptimos de cada una se 

corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera ocurre con los niveles 

regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan camino hacia la 

afirmación planteada, en un inicio por el investigador, donde: “Existe relación 

significativa del liderazgo y el DL de los trabajadores en una institución educativa 

superior pública, Lima, 2022”.  

Hipótesis 2: La medición de la asociación entre la D2_Trabajo en equipo 

(segunda dimensión de la V1_CO) con la V2_Desempeño laboral, el Rho de 

0.972, así como el Sig, de 0.000 correspondió a una relación directa, muy alta, 

positiva y significativa, implicándose que los niveles óptimos de cada una se 
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corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera ocurre con los niveles 

regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan camino hacia la 

afirmación planteada, en un inicio por el investigador, donde: “Existe un grado 

significativo de relación entre el trabajo en equipo y el DL de los trabajadores en 

una organización educativa superior pública, Lima, 2022”.  

Hipótesis 3: La medición de la asociación entre la D3_Relaciones 

interpersonales (tercera dimensión de la V1_CO) con la V2_Desempeño laboral, 

el Rho de 0.792, así como el Sig, de 0.000 correspondió a una relación directa, 

alta, positiva y significativa, implicándose que los niveles óptimos de cada una 

se corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera ocurre con los niveles 

regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan camino hacia la 

afirmación planteada, en un inicio por el investigador, donde: Existe relación 

significativa de las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en una 

institución educativa superior pública, Lima, 2022”.  
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V. DISCUSIÓN 

El estudio se inició con un análisis descriptivo en base a los objetivos 

planteados por el investigador, lo cual permitió determinar el nivel de 

porcentaje y frecuencia de las variables.  

 

Para el objetivo general de este estudio, el investigador planeó 

establecer la relación del CO y DL de los trabajadores de una institución 

educativa superior pública, Lima, 2022, como resultados de esto se obtuvo 

que  para la variable CO el nivel que más destacó fue  el óptimo con un 

(73%), seguido del regular (24%) y deficiente (3%), mostrando que la 

mayoría de los colaboradores (administrativos) creen que trabajan 

diariamente para lograr una armonía suficiente y/o notoria debido a un buen 

ambiente de gestión, un ambiente adecuado. Teniendo en cuenta nuestros 

resultados podemos hacer la comparativa de los hallazgos de los autores 

Pariona, et al. (2021) donde sus resultados muestran el hincapié en un 

fuerte deseo y entusiasmo por vincular las metas personales con las metas 

institucionales y, de igual manera, enfatizaron que se demostró un 

desempeño adecuado en presencia de un CO altamente efectivo, mientras 

que un desempeño inadecuado se demostró en presencia de un CO 

deficiente. 

 

Entonces según García, et al. (2020) define la CO como la evaluación 

de un empleado o grupo de trabajo sobre su ambiente de trabajo, que 

resulta de la interacción del empleado con las prácticas organizacionales y 

dependerá de cómo el ambiente de trabajo perciba su comportamiento en 

la organización, es decir que la evolución debe ser contextual al ambiente 

en el trabajador desarrolla sus funciones, con la finalidad de que sea 

objetiva. 

 

De la misma manera se pudo respaldar la teoría de Reyes (2017) que 

dice que el  CO también es importante para el crecimiento de los empleados 

e influye en su desarrollo a través de medidas simples, la cual se debe 

siempre tener en cuanta e incluir la  comunicación, interacción, apertura y 



36 
 

preocupación por otros empleados; también afecta la calidad de vida de los 

involucrados quienes tienen una fuerte motivación para fortalecer 

amistades de manera espontánea y honesta, así como ayudar a alcanzar 

metas y ayudar a los empleados a lograr sus metas. 

 

En cuanto a las dimensiones de la variable CO se tiene que la D1 

Liderazgo, tiene un nivel dominante del (73%) en cuanto al nivel óptimo, 

donde sus habilidades de liderazgo están inspiradas para lograr una visión 

o meta, integridad general, colaboración saludable y la capacidad de 

entrenar e implementar una actitud para mejorar todos los días. Por otro 

lado, el (27%) manifestaron que aún están en proceso para lograr un nivel 

adecuado, existiendo inconvenientes en el liderazgo en la institución, 

respaldando así la teoría de los autores Ponce et al.,(2014) los cuales nos 

dicen que el liderazgo es un factor fundamental e  importantes que influyen 

en cómo piensan los empleados del clima organizacional de su institución 

u organización, también evidenció que cuando se tiene un liderazgo fuerte 

y firme pero compasivo el CO es más eficiente y recrea condiciones óptimas 

para que los trabajadores ejerzan sus labores. Los objetivos 

organizacionales, un ambiente positivo crea un mayor sentido de 

pertenencia, lo que conduce a dinamizar las comunicaciones entre los 

niveles altos de la dirigencia con los subalternos logrando hacer sinergias 

positivas para la empresa (Amorós, 2018). 

 

En cuanto a la dimensión D2 Trabajo en equipo, se pudo evidenciar que 

el (77%) de los trabajadores que ejercen en el área administrativa 

denotaron un nivel óptimo en que es un buen compromiso en la resolución 

de tareas, participación muy entusiasta, buena comunicación y 

responsabilidad de lo que se va a hacer; aunque, el restante (20% regular 

y 3% deficiente) creen que sus esfuerzos individuales no conducen a 

mayores contribuciones del equipo. Entonces teniendo en cuenta que la 

mayoría de los encuestados consideran optimo el trabajo en el equipo en 

su institución podemos decir que la investigación de Mungiu, (2020) donde 

nos dice que hacer una contribución significativa al logro de los objetivos 

de la organización, en base a que este conformada a un grupo de personas 
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capaces de crear sinergia, compañerismo, que demuestren habilidades  de 

comunicación, liderazgo e integración permitirá que una mayor y mejor 

desempeño de sus funciones, así como fomentara a mayor participación en 

las diferentes áreas.  

 

También se tiene la investigación de Llacsa y Rado (2018) que al igual 

que este estudio en sus resultados arrojo que las relaciones interpersonales 

estaban altamente significativamente correlacionadas con el CO. Esto 

demuestra que existe una correspondencia entre las variables CO y DL que 

afecta significativamente a las organizaciones y su gestión. 

 

Por último, en cuanto a las dimensiones de la variable CO se tiene D3 

Relaciones Interpersonales, se obtuvo un 67% en el nivel óptimo lo cual 

permite asistir y trabajar con colegas para lograr objetivos y coordinar el 

trabajo diario sin interferir con el trabajo profesional de los demás., también 

se tiene que un porcentaje de 28% regular y 5% deficiente, sin embargo, 

era imposible crear lazos de apoyo y confianza y crear un ambiente de 

trabajo menos agradable y armonioso. De acuerdo a esto el autor Moreno 

(2018) logro concluir en su investigación que las relaciones interpersonales 

tienen un gran impacto porque mantener una buena relación puede 

aumentar la productividad de la organización. 

 

Es así que también se pudo coincidir con la teoría del autor Patlán (2016) 

el cual nos dice que, para ser valorados los colaboradores deben poder 

interactuar libre y abiertamente con sus colegas, superiores y todos los 

relacionados con la organización (clientes, proveedores) y esforzarse por 

construir lazos de apoyo y confianza, creando así un ambiente de trabajo 

más agradable.  En una institución educativa la comunicación cobra mayor 

importancia, ya que los directivos deben poder comunicarse con los 

docentes, personal administrativo y trabajadores de servicios, quienes 

deben poder comunicarse con los estudiantes Mantener relaciones 

armoniosas en un ambiente de respeto y reciprocidad.  
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De la misma manera y ya culminando con los resultados de la variable 

CO, se tiene la variable DL, la cual nos indica un (73%) marcaron un nivel 

óptimo, enfatizando los propios colaboradores se consideran organizados 

y adecuados, y que también se están desempeñando bien en su lugar de 

trabajo en relación con sus habilidades de desarrollo personal y 

profesional.; mientras que, el restante 11% regular y 5% deficiente lo 

consideraron estos aspectos como el desempeño de tareas, actitudes 

dentro de la organización y comportamientos o acciones que no aportan a 

la organización cuando existen barreras que afectan sus acciones. Esto se 

puede confirmar con la investigación de Pariona, et al. (2021) nos dice que, 

con gran deseo y entusiasmo de vincular las metas personales a las metas 

institucionales, también enfatiza que se puede demostrar un desempeño 

adecuado frente a un CO altamente efectivo e inadecuado frente a un CO 

insuficiente.  

 

 Sustentando la teoría de Achoma, (2020) donde dice que la 

característica principal del desempeño laboral es el desempeño de la tarea, 

como la capacidad técnica o física o el servicio con el que una persona 

ocupa un puesto y realiza la tarea. Promover los intereses de la empresa 

en consonancia con su objeto social, planificación y gestión, medido sobre 

la base de conocimientos, habilidades y competencia, además, el 

desempeño situacional se define como un comportamiento orientado a la 

tarea.  

 

De igual forma, Bohórquez (2015) nos dijo en su investigación que las 

acciones o comportamientos que se observan en los empleados son 

importantes para el logro de las metas organizacionales y pueden medirse 

en relación con su desempeño, el esfuerzo de cada individuo y su aporte a 

la empresa. Algunos autores argumentan que el concepto de desempeño 

debe integrarse con las expectativas que la empresa tiene para sus 

empleados. La gestión del desempeño se define como el proceso mediante 

el cual una organización busca garantizar que los empleados se alineen 

con los objetivos organizacionales, las prácticas para diseñar y revisar el 
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trabajo, desarrollar habilidades y entregar programas y recompensas en 

toda la organización. 

 

Este comportamiento se puede evaluar a través de inspecciones 

periódicas en el lugar de trabajo. Este autor utiliza el método francés para 

centrarse en los colaboradores. De manera similar, la competencia se 

define como una combinación de conocimiento y experiencia práctica en 

una organización, porque los autores creen que la única forma de adquirir 

competencia es a través de la experiencia práctica. 

 

En cuanto a una de las dos dimensiones de la variable DL, se tiene que 

D1 Eficiencia, se tuvo un porcentaje de (86%) percibieron un óptimo nivel, 

donde confirmaron que se adaptaron fácilmente a su trabajo, estaban 

satisfechos con su trabajo porque completaron sus tareas (actividades), 

demostraron autonomía y resolvieron problemas inesperados en sus 

organizaciones en tiempo y forma. Pero, solo un pequeño sector de ellos 

(7% regular y 7% deficiente) percibió lo contrario, ya que sostuvieron que 

no es oportuna la utilización de los recursos disponibles para el logro de un 

determinado objetivo.  

 

Con respecto a esto se tiene a los autores Hernández y Palafox, (2012) 

Es la capacidad de lograr una meta, objetivo o resultado deseado, en 

esencia, si tiene valor independientemente de si usa o desperdicia los 

recursos disponibles.  De los mismos autores nos dice que la eficiencia es 

el uso racional de los recursos para alcanzar los objetivos con la menor 

cantidad de recursos financieros, humanos y de tiempo. Es un término 

utilizado para evaluar el desempeño de un empleado en el logro de las 

metas establecidas por la organización. 

 

Por último se la D2_Eficacia de la de la V2_DL, el 77% de los 

colaboradores (administrativos) Calificaron su nivel como el mejor, 

representando más de las tres cuartas partes de ellos, e indicaron que 

trabajaron metódicamente de acuerdo con los procedimientos publicados 

sin errores y los siguieron para completar las tareas de manera oportuna.; 
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mientras que el resto (20% regular y 3%  deficiente) sintieron que las cosas 

no se hicieron a fondo, la satisfacción se vio afectada por la poca búsqueda 

por solucionar el problema y por no hacer un buen uso de los recursos 

disponibles para hacer las cosas bien.  

 

De acuerdo a Larrarte (2018) la eficacia son las actividades relacionadas 

con el logro de las metas y resultados que la empresa espera para lograr 

el efecto deseado, es decir, las actividades necesarias para alcanzar las 

metas planificadas de acuerdo a las necesidades de la empresa y la visión 

en desarrollo de sus actividades. 
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VI. CONCLUSIONES 

1.  Para la conclusión 1 se tiene que en base al objetivo general establecer 

la relación del CO y DL de los trabajadores de una institución educativa 

superior pública, Lima, 2022, donde arrojo el  Rho de 0.824, así como el 

Sig, de 0.000 correspondió a una relación directa, alta, positiva y 

significativa entre la V1_Clima organizacional (V1_CO) con la 

V2_Desempeño laboral (V2_DL), implicándose que los niveles óptimos de 

cada una se corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera ocurre 

con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan 

camino hacia la afirmación planteada, en un inicio por el investigador, 

donde: “Existe relación positiva significativa del CO y el DL de los 

trabajadores en una organización educativa superior pública, Lima, 

2022”. 

2.  En cuanto al primer objetivo planteado por el investigador determinar la 

relación del liderazgo y el DL de los trabajadores en una institución 

educativa superior pública, Lima, 2022, arrojó que el Rho de 0.613, así 

como el Sig, de 0.000 correspondió a una relación directa, moderadamente 

alta, positiva y significativa, implicándose que los niveles óptimos de cada 

una se corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera ocurre con 

los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan 

camino hacia la afirmación planteada, en un inicio por el investigador, 

donde: “Existe relación significativa del liderazgo y el DL de los 

trabajadores en una institución educativa superior pública, Lima, 

2022”.  

3. Para el segundo objetivo específico planteado por el investigador el cual 

fue establecer la relación del trabajo en equipo y el DL de los trabajadores 

en una institución educativa superior pública, Lima, 2022, arrojo que el Rho 

de 0.972, así como el Sig, de 0.000 correspondió a una relación directa, 

muy alta, positiva y significativa, implicándose que los niveles óptimos de 

cada una se corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera ocurre 

con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos valores dan 

camino hacia la afirmación planteada, en un inicio por el investigador, 

donde: “Existe un grado significativo de relación entre el trabajo en 
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equipo y el DL de los trabajadores en una organización educativa 

superior pública, Lima, 2022”. 

4. Por último se tiene el objetivo específico cuatro planteado por el 

investigador formulado de la siguiente manera determinar el nivel de 

relación entre las relaciones interpersonales y el DL de los trabajadores en 

una institución educativa superior pública, Lima, 2022. Esto arrojo que el 

Rho de 0.792, así como el Sig, de 0.000 correspondió a una relación 

directa, alta, positiva y significativa, implicándose que los niveles óptimos 

de cada una se corresponden entre sí, en su mayoría, de igual manera 

ocurre con los niveles regulares y deficientes, respectivamente. Estos 

valores dan camino hacia la afirmación planteada, en un inicio por el 

investigador, donde: “Existe relación significativa de las relaciones 

interpersonales y el DL de los trabajadores en una institución 

educativa superior pública, Lima, 2022”. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

➢ En base a los resultados obtenidos, se recomienda desarrollar un 

programa de capacitación para mejorar el clima organizacional en la 

institución educativa superior con el fin de eliminar carencias y 

limitaciones.  

➢ Se recomienda a los Directivos de la Institución educativa establecer de 

manera periódica la evaluación del CO, que permita su medición y 

establecer las medidas correctivas necesarias. 

➢ Se recomienda a la institución fomentar con talleres o actividades 

inclusivas a los colaboradores de las distintas áreas de trabajo, para así 

potenciar sus habilidades en un clima más familiar y óptimo al momento 

de trabajar en equipo, y poder crear un ambiente de integración 

institucional.  

 

➢ Se recomienda fomentar talleres que permitan que todos los actores de la 

institución se conozcan y puedan hacer trabajos en equipos para lo cual 

es necesario escuchar sus experiencias y enriquecer los procedimientos 

de modo que se cumplan las metas en los tiempos planificados. 
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ANEXOS 

 

 

 

 



 
 

Anexo 1: Operacionalización de las variables 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 
DEFINICIÓN DE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICIÓN 

Variable (1) 

Clima 

organizacional 

 
 
 
 
 
 
Según  (Gonzales, H. y Gonzales, L., 2010) 
mencionan que el clima es el conjunto de 
percepciones que los individuos y los grupos que 
trabajan en una organización tienen de su lugar de 
trabajo. 

 
 

La variable clima organizacional será medida a través de 

cuestionario de preguntas, considerando las dimensiones 

de: liderazgo, trabajo en equipo y relaciones interpersonales, 

con sus respectivos indicadores. Para el desarrollo del 

cuestionario se utilizará la escala de Likert con una 

valoración de:  

Nunca                 (1) 

Casi nunca         (2) 

A veces              (3) 

Casi siempre      (4) 

Siempre              (5) 

 

Liderazgo 

 
Honestidad y transparencia 
Colaboración. 
Habilidad para dirigir 
Tipo de liderazgo. 

 

 

 

 
ESCALA ORDINAL  
TIPO LIKERT 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 
 

Trabajo en equipo 
 

 
Compromiso. 
Participación. 
Comunicación. 
Responsabilidad. 
  

Relaciones 
interpersonales 

Respeto 

Empatía 

Compañerismo  

 

 

 

Variable (2) 

Desempeño 

laboral 

 
 
Según  (Chiavenato, 2017) es la forma como las 
personas realizan sus tareas y actividades y con ello 
alcanzan los objetivos organizacionales 
promoviendo excelentes resultados. 

 

La variable desempeño laboral será medida por un 

cuestionario de preguntas, considerando las dimensiones 

de:   eficiencia y eficacia, con sus respectivos indicadores. 

Para el desarrollo del cuestionario se utilizará la escala de 

Likert, con la valoración de:   

Nunca                  (1) 

Casi nunca          (2) 

A veces               (3) 

Casi siempre       (4) 

Siempre               (5)   

 

Eficiencia 

 

Adaptabilidad 

Cumplimiento de actividades 

Resolución de problemas 

 
ESCALA ORDINAL 
TIPO DE LIKERT 
 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3)  
Casi siempre (4) 
Siempre (5) 

Eficacia 
Calidad del servicio 

Satisfacción del cliente 



 
 

Anexo 2: Instrumento 

Encuesta clima organizacional 
 

Estimado Colaborador:  

Marque con una X en la columna que corresponda según su apreciación laboral, de acuerdo a 

las alternativas:  Nunca (N) 1, Casi nunca (CN) 2, A veces (AV)3, Casi siempre (CS)4 y 

Siempre(S)5. 

       

Sexo: F (    )     M  (   )      

Edad:        

Años de servicios en la institución:       

Años de servicios en el puesto actual:       

       

N° 
Dimensiones/Indicadores de clima 

organizacional 

Escala 

N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

DIMENSION 1: LIDERAZGO 

  Honestidad y transparencia:            

1 
La información compartida por el líder es clara y 
precisa para el desarrollo de sus actividades.    

  
      

2 
El líder es una persona que demuestra ser sincera, 
honesta, y no tiene temor a decir la verdad.    

  
      

  Colaborativo:  
  

  
      

3 
El líder aporta con ideas para la solución de 
problemas.    

  
      

4 
El líder siempre está dispuesto a orientarlo ante 
alguna duda con relación a su labor.   

  
      

  Habilidad para dirigir 
  

  
      

5 El líder posee las habilidades para ocupar el cargo.  
  

  
      

6 
Las órdenes y directrices que recibe del líder son 
claras.   

  
      

  Tipo de liderazgo 
  

  
      

7 
El líder siempre los motiva a superarse y ser mejor 
cada día.   

  
      

8 
El líder establece los procedimientos y toma las 
decisiones de manera unipersonal.   

  
      

9 Se promueve el liderazgo dentro de la institución. 
  

  
      



 
 

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO 

  Compromiso     
      

10 
Usted y sus compañeros asumen con compromiso 
para cumplir con las tareas asignadas al equipo.   

  
      

  Participación 
  

  
      

11 
Usted y sus compañeros participan con 
entusiasmo de las tareas asignadas al equipo.   

  
      

12 
El líder participa de las reuniones de trabajo en 
equipo.   

  
      

  Comunicación 
  

  
      

13 La comunicación en el equipo es clara.  
  

  
      

14 
En su equipo de trabajo se realiza la 
retroalimentación para asegurar que el mensaje 
se entendió de manera correcta.   

  
      

  Responsabilidad 
  

  
      

15 
El equipo se hace responsable de las tareas 
asignadas.   

  
      

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES 

  Respeto     
      

16 
Considera que existe un trato justo e igualitario 
entre los miembros de la organización.   

  
      

  Empatía 
  

  
      

17 
Se identifica con facilidad con los problemas de 
los demás y busca soluciones.   

  
      

  Compañerismo 
  

  
      

18 
Considera que existe unidad entre sus 
compañeros de trabajo           

19 
Le gusta participar en actividades sociales, 
recreativas y culturales en la institución.           

  



 
 

       

Encuesta: Desempeño laboral 

Estimado colaborador 

Marque con una X en la columna que corresponda según su apreciación laboral sobre el 
desempeño, de acuerdo a las alternativas siguientes:                   Nunca (N) 1, Casi nunca (CN) 2, A 
veces (AV) 3, Casi siempre (CS) 4 y Siempre(S) 5. 

       

N° Dimensiones/Indicadores de Desempeño laboral 

Escala 

N CN AV CS S 

1 2 3 4 5 

DIMENSION 1: Eficiencia 

  Adaptabilidad           

1 Se adecua fácilmente al puesto de trabajo.           

2 Se siente satisfecho realizando su trabajo           

  Cumplimiento de actividades 

3 
Cumple con sus actividades de acuerdo a lo 
programado por la institución. 

          

  Resolución de Problemas 

4 
Demuestra autonomía y resuelve oportunamente 
imprevistos en la organización. 

          

DIMENSION 2: Eficacia 

  Calidad del servicio 

5 Hace su labor de manera ordenada y sin errores.           

6 
Ud. desarrolla su labor de acuerdo a los 
procedimientos establecidos. 

          

7 
Cumple con entregar su trabajo en los tiempos 
determinados. 

          

  Satisfacción del cliente 

8 Realiza su labor con buen trato y esmero.           

9 
Con su labor, Usted hace que el usuario se vaya 
satisfecho. 

          

10 
Ante una queja de un usuario usted trata de 
solucionar su problema            

 

 

 



 
 

Anexo 4: Calculo del tamaño de la muestra 

Muestra: 

Para la determinar la muestra probabilística se aplicó la fórmula de muestreo:  

 

Nz2 * pq 

   (N –1) e2 + z2 * pq 

 

Donde: 

n: Tamaño muestral 

N: tamaño poblacional = 78 trabajadoras 

z: Valor de la distribución normal al 95% de confianza 1,96. 

P: Posibilidad a favor 0,5 

q: Posibilidad en contra 0,5 

E: Error de muestreo, 0,05 

 

Reemplazando valores en la fórmula: 

 

    78 (1.962) (0.50) (0.5) 

(78 – 1) 0.052 + 1.962 (0.5) (0.5)  

 

n = 70 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

n = 

n = 



 
 

Anexo 5: Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Tabla1:  Estadísticas de confiabilidad 

Variable/ Dimensión Alfa de Cronbach N de elementos 

Clima Organizacional: 0,915 19 

Liderazgo 0,926 9 

Trabajo en equipo 0,741 6 

Relaciones interpersonales 0,758 4 

Desempeño Laboral 0,833 10 

Eficiencia 0,783 4 

Eficacia 0,753 6 

 

 

Para cuantificar la confiabilidad de los datos se utilizó el método de la consistencia 

interna de los datos, para esto aplicó el instrumento sobre una muestra piloto de 

20 de una Institución Educativa Superior Pública, Lima, para medir la fuerza de la 

consistencia interna se usó del coeficiente alfa de Cronbach, el cual varía entre cero 

y uno, donde 0 indica confiabilidad nula y cuanto más se acerca a uno es mayor la 

confiabilidad, este método se justifica sobre la base de que el cuestionario tiene 

alternativas de respuesta en escala ordinal tipo Likert, la tabla 01 presenta los 

resultados consolidados, obteniéndose valores todos superiores a 0,7; por tanto,  según 

la bibliografía consultada Hernández (2018) ,  concluye que los datos son confiables. 

  



 
 

  

 
 
 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

 
 

Señor: Mg. PEDRO YVÁN SAENZ RIVERA 
Presente 

 

Asunto:    VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 
 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y así mismo, hacer 
de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de la Maestría en Gestión del Talento 
Humano de la UCV, en la sede Lima Norte de los Olivos, aula LIMA - A1 (A1T1, A1P1), requiero 
validar los instrumentos con los cuales se recogerá la información necesaria para poder desarrollar 
mi investigación y con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular 
de Diseño y desarrollo del trabajo de investigación. 

 
El título de mi proyecto de investigación es: El clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores en una Institución Educativa Superior Pública, Lima – 2022 y siendo imprescindible 
contar con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en 
mención, se ha considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
- Carta de presentación. 
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
- Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 

 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 
agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

 
 

Atentamente. 

 
 
 
 

……………………………………….. 

MYRIAN ANA FIGUEROA CHACON 



 
 

  

 
 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 

 
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

Según Gonzales, H. & Gonzales L., (2010) mencionan que el clima es el conjunto de 

percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una organización tienen de su 

lugar de trabajo. 

 
DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO 

 

Sobre el liderazgo, Robbins, S. & Judge, T. (2017), la definen como la habilidad para 

influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de una visión o de un conjunto de metas. 

 
DIMENSIÓN 2: TRABAJO EN EQUIPO 

 

Según Robbins, S. & Judge, T. (2017), cuando se trabaja en equipo los esfuerzos 

individuales de cada individuo dan como resultado un desempeño que es mayor que la suma 

de sus aportaciones. 

 
DIMENSIÓN 3: RELACIONES INTERPERSONALES 

 

Patlán (2017) señala que las relaciones interpersonales es la percepción de la posibilidad 

que tiene el trabajador de comunicarse libre y abiertamente con sus superiores, compañeros 

de trabajo y persona vinculadas a la organización, como clientes y usuarios, permitiéndoles 

establecer vínculos de confianza y apoyo, generando un entorno de trabajo más confortable. 

 
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

 

Para Chiavenato, (2017) desempeño laboral es la forma como las personas realizan sus 

tareas y actividades y con ello alcanzan los objetivos organizacionales promoviendo excelentes 

resultados. 

 
DIMENSIÓN 1: EFICIENCIA 

 

Para Chiavenato, (2017), la eficiencia es la optimización en la utilización de los recursos 

disponibles para el logro de un determinado objetivo. Es la mejor forma de hacer las cosas 

(método), a fin de que los recursos (persona, maquinas, materias primas) se apliquen de la 

forma más racional posible. 

DIMENSIÓN 2: EFICACIA 
 

La eficacia, según Chiavenato, (2017). Es el logro de los resultados mediante utilización 

óptima de los recursos disponibles para alcanzar los objetivos, en resumen, es hacer las cosas 

correctas 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

  



 
 

 

  



 
 



 
 

 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento firmado por la 

respectiva autoridad 

  



 
 

Anexo 7: Autorización de consentimiento informado 

 

 

 

 

  



 
 

Anexo 8: Glosario de términos 

  

CO  Comportamiento Organizacional 

DL  Desempeño Laboral 

IESP  Institución Educativa Superior Pública 

SPSS  Statistical Package for Social Sciences, que significa Paquete 

Estadístico para las Ciencias Sociales. 

OIT  Organización Internacional del Trabajo 

 

 

 

  



 
 

Anexo 9: Base de datos  

 

Nivel Deficiente Regular Óptimo 

Variables Min Max Min Max Min Max 

V1_Clima_Organizacional 19 44 45 70 71 95 

D1_Liderazgo 9 21 22 33 34 45 

D2_Trabajo en equipo 6 14 15 22 23 30 

D3_Relaciones interpersonales 4 9 10 15 16 20 

 

  

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 Media Suma Nivel P10 P11 P12 P13 P14 P15 Media Suma Nivel P16 P17 P18 P19 Media Suma Nivel

1 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5.0 44 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 5 4 4 4.3 17 Óptimo 4.8 91 Óptimo

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 5 5 5 4 4.8 19 Óptimo 4.9 93 Óptimo

3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4.0 40 Óptimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4.7 89 Óptimo

4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5.0 42 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 5 5 5 4.8 19 Óptimo 4.8 91 Óptimo

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 5 5 5 4.8 19 Óptimo 4.9 94 Óptimo

6 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2.0 18 Deficiente 5 5 2 3 2 4 4.0 21 Regular 2 3 4 4 3.3 13 Regular 2.7 52 Regular

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 5 5 5 4.8 19 Óptimo 4.9 94 Óptimo

8 1 2 1 1 1 1 1 2 5 2.0 15 Deficiente 5 5 2 1 2 5 3.0 20 Regular 2 5 4 5 4.0 16 Óptimo 2.7 51 Regular

9 4 5 5 5 4 4 5 3 5 4.0 40 Óptimo 5 5 5 4 4 5 5.0 28 Óptimo 3 4 5 4 4.0 16 Óptimo 4.4 84 Óptimo

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.0 36 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4 5 4 5 4.5 18 Óptimo 4.3 81 Óptimo

11 5 4 5 5 5 5 3 3 4 4.0 39 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 3 5 4 5 4.3 17 Óptimo 4.4 83 Óptimo

12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5.0 44 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4.4 84 Óptimo

13 4 5 5 5 3 4 4 4 3 4.0 37 Óptimo 4 4 5 4 5 5 5.0 27 Óptimo 3 4 3 4 3.5 14 Regular 4.1 78 Óptimo

14 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5.0 42 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4.5 85 Óptimo

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3.0 27 Regular 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Óptimo 3 4 3 4 3.5 14 Regular 3.6 69 Regular

16 3 4 2 4 5 5 4 3 4 4.0 34 Óptimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Óptimo 3 5 5 5 4.5 18 Óptimo 4.2 80 Óptimo

17 3 4 3 4 5 5 4 3 4 4.0 35 Óptimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Óptimo 3 5 5 5 4.5 18 Óptimo 4.3 81 Óptimo

18 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5.0 43 Óptimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Óptimo 4 5 4 4 4.3 17 Óptimo 4.7 89 Óptimo

19 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5.0 44 Óptimo 4 4 5 5 4 4 4.0 26 Óptimo 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4.5 86 Óptimo

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 4 5 4 4 4 4.0 26 Óptimo 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4.6 87 Óptimo

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4.5 85 Óptimo

22 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5.0 41 Óptimo 5 5 5 4 5 5 5.0 29 Óptimo 5 4 5 5 4.8 19 Óptimo 4.7 89 Óptimo

23 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5.0 44 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4.9 94 Óptimo

24 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1.0 13 Deficiente 5 2 2 3 3 5 3.0 20 Regular 1 5 4 5 3.8 15 Regular 2.5 48 Regular

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5.0 95 Óptimo

26 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5.0 43 Óptimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Óptimo 5 5 3 3 4.0 16 Óptimo 4.6 88 Óptimo

27 5 5 4 4 5 4 5 1 5 4.0 38 Óptimo 5 5 4 4 5 5 5.0 28 Óptimo 4 5 5 5 4.8 19 Óptimo 4.5 85 Óptimo

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5.0 95 Óptimo

29 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5.0 44 Óptimo 5 4 5 5 5 5 5.0 29 Óptimo 5 5 5 4 4.8 19 Óptimo 4.8 92 Óptimo

30 1 2 2 2 1 3 2 4 1 2.0 18 Deficiente 3 3 2 3 3 3 3.0 17 Regular 2 4 2 5 3.3 13 Regular 2.5 48 Regular

31 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5.0 44 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4.9 94 Óptimo

32 4 3 5 5 5 5 4 5 3 4.0 39 Óptimo 5 3 3 3 3 3 3.0 20 Regular 1 4 3 3 2.8 11 Regular 3.7 70 Regular

33 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4.0 35 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 4 4 5 4.3 17 Óptimo 4.3 82 Óptimo

34 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3.0 29 Regular 5 5 3 4 4 5 4.0 26 Óptimo 1 5 3 4 3.3 13 Regular 3.6 68 Regular

35 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3.0 29 Regular 4 5 3 4 4 5 4.0 25 Óptimo 3 5 4 5 4.3 17 Óptimo 3.7 71 Óptimo

36 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4.0 33 Regular 5 5 4 4 5 5 5.0 28 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4.3 81 Óptimo

37 4 2 4 2 2 3 3 3 2 3.0 25 Regular 4 5 3 3 3 5 4.0 23 Óptimo 3 4 3 3 3.3 13 Regular 3.2 61 Regular

38 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4.0 39 Óptimo 4 4 5 4 5 4 4.0 26 Óptimo 4 5 4 5 4.5 18 Óptimo 4.4 83 Óptimo

39 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4.0 35 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 5 5 5 4.8 19 Óptimo 4.4 84 Óptimo

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.0 36 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4.0 76 Óptimo

41 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4.0 34 Óptimo 4 4 3 4 2 4 4.0 21 Regular 4 3 4 3 3.5 14 Regular 3.6 69 Regular

42 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4.0 39 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4 5 5 5 4.8 19 Óptimo 4.5 85 Óptimo

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5.0 95 Óptimo

44 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3.0 30 Regular 5 4 4 4 4 4 4.0 25 Óptimo 3 5 3 3 3.5 14 Regular 3.6 69 Regular

45 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5.0 44 Óptimo 5 4 5 5 5 5 5.0 29 Óptimo 3 4 4 4 3.8 15 Regular 4.6 88 Óptimo

46 4 4 5 5 4 4 5 3 3 4.0 37 Óptimo 5 5 4 4 3 4 4.0 25 Óptimo 4 4 5 5 4.5 18 Óptimo 4.2 80 Óptimo

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 4 4 5 4 4 4 4.0 25 Óptimo 4 5 4 5 4.5 18 Óptimo 4.6 88 Óptimo

48 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5.0 41 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 3 5 3 3 3.5 14 Regular 4.2 79 Óptimo

49 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4.0 40 Óptimo 4 3 3 4 4 5 4.0 23 Óptimo 3 5 3 3 3.5 14 Regular 4.1 77 Óptimo

50 4 5 4 3 4 4 3 3 4 4.0 34 Óptimo 5 4 3 4 4 5 4.0 25 Óptimo 4 4 5 5 4.5 18 Óptimo 4.1 77 Óptimo

51 4 3 4 4 4 4 3 3 2 3.0 31 Regular 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4 5 4 4 4.3 17 Óptimo 4.1 78 Óptimo

52 4 5 5 3 5 5 4 3 2 4.0 36 Óptimo 5 4 2 3 3 5 4.0 22 Regular 5 4 4 4 4.3 17 Óptimo 3.9 75 Óptimo

53 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5.0 43 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4 5 4 5 4.5 18 Óptimo 4.7 90 Óptimo

54 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5.0 42 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 5 5 4 5 4.8 19 Óptimo 4.7 90 Óptimo

55 4 3 3 3 4 4 4 5 5 4.0 35 Óptimo 4 5 2 3 4 3 4.0 21 Regular 2 4 3 5 3.5 14 Regular 3.7 70 Regular

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5.0 95 Óptimo

57 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5.0 43 Óptimo 4 5 5 5 5 5 5.0 29 Óptimo 5 5 4 5 4.8 19 Óptimo 4.8 91 Óptimo

58 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4.0 39 Óptimo 5 5 5 4 5 5 5.0 29 Óptimo 4 3 5 4 4.0 16 Óptimo 4.4 84 Óptimo

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5.0 45 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5.0 95 Óptimo

60 1 2 3 3 4 3 3 5 4 3.0 28 Regular 2 1 2 3 3 5 3.0 16 Regular 3 4 4 2 3.3 13 Regular 3.0 57 Regular

61 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5.0 41 Óptimo 3 5 5 5 5 5 5.0 28 Óptimo 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4.7 89 Óptimo

62 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5.0 41 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4 4 4 5 4.3 17 Óptimo 4.6 87 Óptimo

63 4 3 1 2 2 1 2 1 2 2.0 18 Deficiente 2 1 2 2 2 2 2.0 11 Deficiente 3 2 2 1 2.0 8 Deficiente 1.9 37 Deficiente

64 3 3 4 3 3 4 4 5 4 4.0 33 Regular 4 2 2 3 3 2 3.0 16 Regular 4 4 3 3 3.5 14 Regular 3.3 63 Regular

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.0 36 Óptimo 5 5 3 3 4 3 4.0 23 Óptimo 4 4 3 4 3.8 15 Regular 3.9 74 Óptimo

66 5 2 1 2 3 3 3 5 4 3.0 28 Regular 3 3 2 1 4 2 3.0 15 Regular 4 4 4 1 3.3 13 Regular 2.9 56 Regular

67 1 2 2 2 5 4 4 5 3 3.0 28 Regular 3 3 3 3 3 3 3.0 18 Regular 3 4 1 3 2.8 11 Regular 3.0 57 Regular

68 4 3 1 2 2 1 2 3 1 2.0 19 Deficiente 3 3 2 1 4 4 3.0 17 Regular 3 2 2 2 2.3 9 Deficiente 2.4 45 Regular

69 5 1 1 2 2 1 3 4 2 2.0 21 Deficiente 1 2 3 3 5 2 3.0 16 Regular 3 1 2 1 1.8 7 Deficiente 2.3 44 Deficiente

70 3 1 3 3 2 1 3 5 5 3.0 26 Regular 2 2 1 1 3 3 2.0 12 Deficiente 5 4 3 2 3.5 14 Regular 2.7 52 Regular

V1_Clima_Organizacional

Total Nivel
D1_Liderazgo D2_Trabajo en equipo D3_Relaciones interpersonales

MediaNo



 
 

 

Nivel Deficiente Regular Óptimo 

Variables Min Max Min Max Min Max 

V2_Desempeño_Laboral 10 23 24 37 38 50 

D1_Eficiencia 4 9 10 15 16 20 

D2_Eficacia 6 14 15 22 23 30 

P1 P2 P3 P4 Media Suma Nivel P5 P6 P7 P8 P9 P10 Media Suma Nivel

1 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

2 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.9 49 Óptimo

3 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Óptimo 4.9 49 Óptimo

4 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

5 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

6 4 4 5 5 5.0 18 Óptimo 5 5 2 3 2 4 4.0 21 Regular 3.9 39 Óptimo

7 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4.9 49 Óptimo

8 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 2 1 2 5 3.0 20 Regular 4.0 40 Óptimo

9 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 5 5 5 4 4 5 5.0 28 Óptimo 4.7 47 Óptimo

10 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4.7 47 Óptimo

11 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4.7 47 Óptimo

12 4 5 4 4 4.0 17 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4.1 41 Óptimo

13 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4 4 5 4 5 5 5.0 27 Óptimo 4.7 47 Óptimo

14 5 5 4 4 5.0 18 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4.5 45 Óptimo

15 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Óptimo 4.8 48 Óptimo

16 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Óptimo 4.8 48 Óptimo

17 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 5 4 5 5.0 28 Óptimo 4.8 48 Óptimo

18 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Óptimo 4.9 49 Óptimo

19 4 5 4 4 4.0 17 Óptimo 4 4 5 5 4 4 4.0 26 Óptimo 4.3 43 Óptimo

20 4 5 4 4 4.0 17 Óptimo 5 4 5 4 4 4 4.0 26 Óptimo 4.3 43 Óptimo

21 4 5 4 4 4.0 17 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4.1 41 Óptimo

22 5 5 4 5 5.0 19 Óptimo 5 5 5 4 5 5 5.0 29 Óptimo 4.8 48 Óptimo

23 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

24 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 2 2 3 3 5 3.0 20 Regular 4.0 40 Óptimo

25 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

26 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 5 5 5 5 4 5 5.0 29 Óptimo 4.5 45 Óptimo

27 4 5 4 4 4.0 17 Óptimo 5 5 4 4 5 5 5.0 28 Óptimo 4.5 45 Óptimo

28 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

29 5 5 5 4 5.0 19 Óptimo 5 4 5 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.8 48 Óptimo

30 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 3 3 2 3 3 3 3.0 17 Regular 3.7 37 Regular

31 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

32 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 3 3 3 3 3 3.0 20 Regular 4.0 40 Óptimo

33 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

34 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 3 4 4 5 4.0 26 Óptimo 4.6 46 Óptimo

35 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4 5 3 4 4 5 4.0 25 Óptimo 4.5 45 Óptimo

36 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 5 5 4 4 5 5 5.0 28 Óptimo 4.7 47 Óptimo

37 5 5 4 4 5.0 18 Óptimo 4 5 3 3 3 5 4.0 23 Óptimo 4.1 41 Óptimo

38 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4 4 5 4 5 4 4.0 26 Óptimo 4.2 42 Óptimo

39 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

40 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4.3 43 Óptimo

41 5 4 4 5 5.0 18 Óptimo 4 4 3 4 2 4 4.0 21 Regular 3.9 39 Óptimo

42 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 4 4 5 5.0 27 Óptimo 4.7 47 Óptimo

43 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

44 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 5 4 4 4 4 4 4.0 25 Óptimo 4.4 44 Óptimo

45 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 5 4 5 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.8 48 Óptimo

46 5 4 4 4 4.0 17 Óptimo 5 5 4 4 3 4 4.0 25 Óptimo 4.2 42 Óptimo

47 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 4 4 5 4 4 4 4.0 25 Óptimo 4.5 45 Óptimo

48 4 4 4 4 4.0 16 Óptimo 4 4 4 4 4 4 4.0 24 Óptimo 4.0 40 Óptimo

49 5 4 4 4 4.0 17 Óptimo 4 3 3 4 4 5 4.0 23 Óptimo 4.0 40 Óptimo

50 4 5 4 5 5.0 18 Óptimo 5 4 3 4 4 5 4.0 25 Óptimo 4.3 43 Óptimo

51 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

52 4 5 4 4 4.0 17 Óptimo 5 4 2 3 3 5 4.0 22 Regular 3.9 39 Óptimo

53 5 5 5 4 5.0 19 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.8 48 Óptimo

54 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.9 49 Óptimo

55 3 3 3 3 3.0 12 Regular 4 5 2 3 4 3 4.0 21 Regular 3.3 33 Regular

56 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 5.0 50 Óptimo

57 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 4 5 5 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.8 48 Óptimo

58 3 5 5 5 5.0 18 Óptimo 5 5 5 4 5 5 5.0 29 Óptimo 4.7 47 Óptimo

59 5 5 5 4 5.0 19 Óptimo 5 5 5 5 5 5 5.0 30 Óptimo 4.9 49 Óptimo

60 2 2 2 1 2.0 7 Deficiente 2 1 2 3 3 5 3.0 16 Regular 2.3 23 Deficiente

61 5 5 5 5 5.0 20 Óptimo 3 5 5 5 5 5 5.0 28 Óptimo 4.8 48 Óptimo

62 4 5 5 5 5.0 19 Óptimo 5 5 4 5 5 5 5.0 29 Óptimo 4.8 48 Óptimo

63 1 3 1 3 2.0 8 Deficiente 2 1 2 2 2 2 2.0 11 Deficiente 1.9 19 Deficiente

64 2 3 3 3 3.0 11 Regular 4 2 2 3 3 2 3.0 16 Regular 2.7 27 Regular

65 3 3 3 5 4.0 14 Regular 5 5 3 3 4 3 4.0 23 Óptimo 3.7 37 Regular

66 3 3 3 2 3.0 11 Regular 3 3 2 1 4 2 3.0 15 Regular 2.6 26 Regular

67 2 3 2 3 3.0 10 Regular 3 3 3 3 3 3 3.0 18 Regular 2.8 28 Regular

68 1 1 3 2 2.0 7 Deficiente 3 3 2 1 4 4 3.0 17 Regular 2.4 24 Regular

69 2 1 3 3 2.0 9 Deficiente 1 2 3 3 5 2 3.0 16 Regular 2.5 25 Regular

70 1 2 2 2 2.0 7 Deficiente 2 2 1 1 3 3 2.0 12 Deficiente 1.9 19 Deficiente

V2_Desempeño_Laboral

No
D1_Eficiencia D2_Eficacia

Media Total Nivel



 
 

Anexo 10: Evidencias del SPSS  

Explorar 

 

Notas 

Salida creada 03-JAN-2023 12:25:56 

Comentarios  

Entrada Datos C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01_Estadi

stica Dr Renato\Clima organizacional y 

Desempeño laboral\Base de Datos_CO y DL.sav 

Conjunto de datos activo ConjuntoDatos1 

Filtro <ninguno> 

Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

70 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el usuario 

para variables dependientes se tratan como 

perdidos. 

Casos utilizados Los estadísticos se basan en casos sin valores 

perdidos para ninguna de la variable 

dependiente o factor utilizado. 

Sintaxis EXAMINE VARIABLES=D1_Liderazgo 

D2_Trabajo_en_equipo 

D3_Relaciones_Interpersonales 

    V1_Clima_Organizacional D1_Eficiencia 

D2_Eficacia V2_Desempeño_Laboral 

  /PLOT BOXPLOT NPPLOT 

  /COMPARE GROUPS 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /CINTERVAL 95 

  /MISSING LISTWISE 

  /NOTOTAL. 

Recursos Tiempo de procesador 00:00:03.75 

Tiempo transcurrido 00:00:02.60 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 

Casos 

Válido Perdidos Total 

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje 

D1_Liderazgo 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

D2_Trabajo_en_equipo 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

D3_Relaciones_Interpersonal

es 

70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

V1_Clima_Organizacional 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

D1_Eficiencia 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

D2_Eficacia 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

V2_Desempeño_Laboral 70 100,0% 0 0,0% 70 100,0% 

 

 

Descriptivos 

 Estadístico Error estándar 

D1_Liderazgo Media 36,39 1,015 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 34,36  

Límite superior 38,41  

Media recortada al 5% 37,06  

Mediana 39,00  

Varianza 72,095  

Desviación estándar 8,491  

Mínimo 13  

Máximo 45  

Rango 32  

Rango intercuartil 12  

Asimetría -1,078 ,287 

Curtosis ,380 ,566 

D2_Trabajo_en_equipo Media 25,37 ,585 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 24,20  

Límite superior 26,54  

Media recortada al 5% 25,79  

Mediana 27,00  

Varianza 23,947  

Desviación estándar 4,894  

Mínimo 11  

Máximo 30  

Rango 19  



 
 

Rango intercuartil 6  

Asimetría -1,173 ,287 

Curtosis ,582 ,566 

D3_Relaciones_Interpers

onales 

Media 16,34 ,361 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 15,62  

Límite superior 17,06  

Media recortada al 5% 16,58  

Mediana 17,00  

Varianza 9,098  

Desviación estándar 3,016  

Mínimo 7  

Máximo 20  

Rango 13  

Rango intercuartil 5  

Asimetría -,930 ,287 

Curtosis ,767 ,566 

V1_Clima_Organizaciona

l 

Media 78,10 1,784 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 74,54  

Límite superior 81,66  

Media recortada al 5% 79,12  

Mediana 83,00  

Varianza 222,816  

Desviación estándar 14,927  

Mínimo 37  

Máximo 95  

Rango 58  

Rango intercuartil 19  

Asimetría -1,030 ,287 

Curtosis ,152 ,566 

D1_Eficiencia Media 17,66 ,433 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 16,79  

Límite superior 18,52  

Media recortada al 5% 18,11  

Mediana 19,00  

Varianza 13,127  

Desviación estándar 3,623  

Mínimo 7  

Máximo 20  

Rango 13  

Rango intercuartil 3  

Asimetría -1,894 ,287 



 
 

Curtosis 2,606 ,566 

D2_Eficacia Media 25,37 ,585 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 24,20  

Límite superior 26,54  

Media recortada al 5% 25,79  

Mediana 27,00  

Varianza 23,947  

Desviación estándar 4,894  

Mínimo 11  

Máximo 30  

Rango 19  

Rango intercuartil 6  

Asimetría -1,173 ,287 

Curtosis ,582 ,566 

V2_Desempeño_Laboral Media 43,03 ,963 

95% de intervalo de confianza 

para la media 

Límite inferior 41,11  

Límite superior 44,95  

Media recortada al 5% 43,87  

Mediana 46,50  

Varianza 64,956  

Desviación estándar 8,060  

Mínimo 19  

Máximo 50  

Rango 31  

Rango intercuartil 9  

Asimetría -1,588 ,287 

Curtosis 1,824 ,566 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

D1_Liderazgo ,155 70 ,000 ,872 70 ,000 

D2_Trabajo_en_equipo ,176 70 ,000 ,850 70 ,000 

D3_Relaciones_Interpersonal

es 

,126 70 ,008 ,914 70 ,000 

V1_Clima_Organizacional ,151 70 ,000 ,885 70 ,000 

D1_Eficiencia ,259 70 ,000 ,676 70 ,000 

D2_Eficacia ,176 70 ,000 ,850 70 ,000 

V2_Desempeño_Laboral ,194 70 ,000 ,787 70 ,000 

 

a. Corrección de significación de Lilliefors 



 
 

 
NONPAR CORR 

  /VARIABLES=V1_Clima_Organizacional V2_Desempeño_Laboral 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

Correlaciones no paramétricas Hipótesis general 

Notas 

Salida creada 03-JAN-2023 12:27:42 

Comentarios  

Entrada Datos C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01

_Estadistica Dr Renato\Clima 

organizacional y Desempeño laboral 

(\Base de Datos_CO y DL.sav 

Conjunto de datos activo ConjuntoDatos1 

Filtro <ninguno> 

Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

70 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el 

usuario se tratan como perdidos. 

Casos utilizados Las estadísticas para cada par de 

variables se basan en todos los casos 

con datos válidos para dicho par. 

Sintaxis NONPAR CORR 

  /VARIABLES=V1_Clima_Organizacional 

V2_Desempeño_Laboral 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02 

Tiempo transcurrido 00:00:00.01 

Número de casos permitidos 629145 casosa 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Correlaciones 

 

V1_Clima_Org

anizacional 

 

Rho de Spearman V1_Clima_Organizacion

al 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 
 

Sig. (bilateral) . 
 

N 70 
 

V2_Desempeño_Laboral Coeficiente de 

correlación 

,824** 
 

Sig. (bilateral) ,000 
 

N 70 
 

  



 
 

Correlaciones no paramétricas Hipótesis específica 1 

 

Notas 

Salida creada 03-JAN-2023 12:27:55 

Comentarios  

Entrada Datos C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01_

Estadistica Dr Renato\Clima organizacional 

y Desempeño laboral\Base de Datos_CO y 

DL.sav 

Conjunto de datos activo ConjuntoDatos1 

Filtro <ninguno> 

Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

70 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el 

usuario se tratan como perdidos. 

Casos utilizados Las estadísticas para cada par de variables 

se basan en todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

Sintaxis NONPAR CORR 

  /VARIABLES=D1_Liderazgo 

V2_Desempeño_Laboral 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02 

Tiempo transcurrido 00:00:00.00 

Número de casos permitidos 629145 casosa 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 

Correlaciones 

 D1_Liderazgo 
 

Rho de Spearman D1_Liderazgo Coeficiente de 

correlación 

1,000 
 

Sig. (bilateral) . 
 

N 70 
 

V2_Desempeño_Laboral Coeficiente de 

correlación 

,613** 
 

Sig. (bilateral) ,000 
 

N 70 
 

NONPAR CORR 

  /VARIABLES=D2_Trabajo_en_equipo V2_Desempeño_Laboral 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE.  



 
 

Correlaciones no paramétricas Hipótesis específica 2 

Notas 

Salida creada 03-JAN-2023 12:28:08 

Comentarios  

Entrada Datos C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01

_Estadistica Dr Renato\Clima 

organizacional y Desempeño laboral 

\Base de Datos_CO y DL.sav 

Conjunto de datos activo ConjuntoDatos1 

Filtro <ninguno> 

Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

70 

Manejo de valores perdidos Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el 

usuario se tratan como perdidos. 

Casos utilizados Las estadísticas para cada par de 

variables se basan en todos los casos 

con datos válidos para dicho par. 

Sintaxis NONPAR CORR 

  /VARIABLES=D2_Trabajo_en_equipo 

V2_Desempeño_Laboral 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.00 

Tiempo transcurrido 00:00:00.00 

Número de casos permitidos 629145 casosa 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 

 

Correlaciones 

 

D2_Trabajo_e

n_equipo 

 

Rho de Spearman D2_Trabajo_en_equipo Coeficiente de 

correlación 

1,000 
 

Sig. (bilateral) . 
 

N 70 
 

V2_Desempeño_Laboral Coeficiente de 

correlación 

,972** 
 

Sig. (bilateral) ,000 
 

N 70 
 

  



 
 

Correlaciones no paramétricas Hipótesis específica 3 

Notas 

Salida creada 03-JAN-2023 12:28:26 

Comentarios  

Entrada Datos C:\Users\basti\OneDrive\Escritorio\CB\01_E

stadistica Dr Renato\Clima organizacional y 

Desempeño laboral /Base de Datos_CO y 

DL.sav 

Conjunto de datos activo ConjuntoDatos1 

Filtro <ninguno> 

Ponderación <ninguno> 

Segmentar archivo <ninguno> 

N de filas en el archivo de 

datos de trabajo 

70 

Manejo de valores 

perdidos 

Definición de perdidos Los valores perdidos definidos por el 

usuario se tratan como perdidos. 

Casos utilizados Las estadísticas para cada par de variables 

se basan en todos los casos con datos 

válidos para dicho par. 

Sintaxis NONPAR CORR 

  

/VARIABLES=D3_Relaciones_Interpersonal

es V2_Desempeño_Laboral 

  /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02 

Tiempo transcurrido 00:00:00.00 

Número de casos permitidos 629145 casosa 

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo 

 

Correlaciones 

 D3_Relaciones_Interpersonales 

Rho de Spearman D3_Relaciones_Interpers

onales 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 
 

Sig. (bilateral) . 
 

N 70 
 

V2_Desempeño_Laboral Coeficiente de 

correlación 

,792** 
 

Sig. (bilateral) ,000 
 

N 70 
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