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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como objetivo determinar la influencia del clima laboral en 

el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Este estudio se ha desarrollado de tipo aplicada, en esta investigación se 

recopilarán datos e información del contexto. Este tipo de investigación evalúa de 

manera cuantitativa. El diseño fue descriptivo y correlacional, transversal. 

La investigación cuenta con 30 trabajadores, por lo que trabajo con toda la 

población. Se consideró a la población total a través de una muestra censal no 

probabilística. En esta investigación se utilizó una encuesta como método de 

recolección de datos, lo cual nos permitió obtener una información más detallada 

de nuestros indicadores y dimensiones estudiadas. Se concluyó una relación 

positiva considerable entre las variables Clima Laboral y Desempeño laboral en la 

institución educativa, Chimbote 2022. Se recomienda a la institución mejorar el 

Clima Organizacional, implementando programas de calidad de vida en el trabajo, 

ofreciendo beneficios que satisfagan las necesidades de los empleados, como 

flexibilidad en su área de trabajo, reconocimiento de sus logros, autonomía en sus 

puestos, inversión en programas de aprendizaje para su desarrollo personal y 

profesional, programación de actividades extra laborales que permitan afianzar un 

mejor vínculo con la empresa.  

Palabras clave: Clima laboral, desempeño, empleados. 
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ABSTRACT 

This research aimed to determine the influence of the work environment on the 

performance of the employees of the I.E.P. Corpus Christi Chimbote - 2022. This 

study has been developed of an applied type, in this investigation data and 

information from the context will be collected. This type of research evaluates 

quantitatively. The design was descriptive and correlational, cross-sectional. 

The research has 30 workers, so I work with the entire population. The total 

population was considered through a non-probabilistic census sample. In this 

research, a survey was used as a data collection method, which allowed us to 

obtain more detailed information on our indicators and dimensions studied. A 

considerable positive relationship was concluded between the variables Labor 

Climate and Work Performance in the educational institution, Chimbote 2022. It is 

recommended that the institution improve the Organizational Climate, 

implementing quality of life programs at work, offering benefits that meet the needs 

of employees. employees, such as flexibility in their work area, recognition of their 

achievements, autonomy in their positions, investment in learning programs for 

their personal and professional development, programming of extra-work activities 

that allow a better bond with the company to be strengthened. 

Keywords: Work environment, performance, employees.
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad el clima laboral de cada organización es y se ha vuelto muy 

esencial para un buen desempeño de los empleados, ya que trabajar en un 

ambiente favorable trae como consecuencia mejores resultados, mayor 

productividad, mayor cooperación, un mejor trabajo en equipo, el trabajo deja 

de verse como una responsabilidad y existe una mayor satisfacción a la hora 

de cumplir con sus deberes, estos mismos, deben sentirse cómodos, incluidos, 

motivados en su centro de trabajo para poder conseguir mejores resultados, 

cabe resaltar allí la gran responsabilidad de la organización para conseguir que 

su personal tenga un buen Clima laboral.  

En el contexto internacional, Pedraza Melo (2018), manifiesta que el capital 

humano es un componente fundamental y complejo, principalmente porque las 

organizaciones logran sus objetivos y resultados por medios de sus 

trabajadores. Esto se ve reflejado en todo rubro de empresa a nivel 

internacional, así como el nuestro, por ello que debemos ver a nuestro capital 

humano como parte valiosa e importante para el buen desempeño dentro de 

las organizaciones. Algunas organizaciones esperan lograr convertirse en su 

centro de trabajo apropiado e idóneo en donde sus colaboradores mejoren sus 

experiencias laborales en el cual ellos puedan sentirse más motivados, 

productivos y puedan tener una mejor productividad y desempeño en su centro 

laboral. 

Para Berberoglu Aysen (2018) considera que el clima organizacional en el 

norte de Chipre es positivo y trae como consecuencia mejores niveles de 

productividad, compromiso y mejor desempeño dentro de las organizaciones, 

en esta investigación quisieron comprobar que tan comprometidos y conformes 

estaban con su entorno laboral, ya que se dieron cuenta de que las actitudes 

se veían reflejadas al momento de realizar sus actividades por ende indican la 

importancia del mejoramiento del clima de la organización.  
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Para Stephen et all (2016) Señala que la Cultura laboral en Níger Amassoma 

es un factor de mucho impacto dentro de las organizaciones, es una fuerza que 

genera cambio o una barrera definitiva para ello, trabajar para obtener un mejor 

buen clima laboral dentro de la organización genera apego. Las organizaciones 

deben de mejorar las condiciones en cuanto su clima y cultura, ya que estos 

factores cumplen una importante misión dentro de ellas, cabe resaltar que 

debemos tener en cuenta sus necesidades para poder ofrecerles un mejor 

estímulo a la hora de brindar algún incentivo por su trabajo y así obtener los 

mejores resultados en cuanto a su desempeño laboral. 

En el contexto nacional, Porras (2020) señala que en algunos colegios del 

Perú, en estos últimos años, más aún en tiempos de pandemia, la 

comunicación y clima organizacional se ha visto afectada considerablemente 

por el cambio o mejor dicho por la nueva tendencia de trabajo, con esta nueva 

modalidad se ha perdido mucho la interacción directa con los colaboradores y 

se ha dejado de lado la comunicación directa de manera personal, trayendo 

eso como consecuencia un clima laboral desfavorable generando el poco 

compromiso con la Organización.  

Para Ruiz (2019) señala que en algunos hospitales del Perú, en los últimos 

tiempos se considera al capital humano como una parte fundamental dentro de 

las organizaciones, al cual se le debe de otorgar un ambiente salomónico, 

adecuado para que los empleados puedan desenvolverse en sus actividades 

diarias con mayor gusto, ya que su entorno laboral influye mucho al realizar sus 

funciones, en esta investigación quisieron comprobar que tan influyente es el 

ambiente Laboral en cuanto al desempeño laboral de sus empleados, 

encontrando diferentes temas de mejora en su organización.  
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La actual investigación se realizará a cabo en la Institución Educativa particular 

Corpus Christi, que está ubicado entre Jr. Arica y Jr. La Perú, del distrito de 

Chimbote, provincia del Santa, departamento de Ancash. 

La empresa se dedica a brindar educación de manera particular a los grados 

de nivel inicial, primario, secundario. Se ha observado que el personal está un 

poco inconforme con las políticas y bonos económicos, por ello hay una cierta 

incomodidad por parte de los empleados en su centro laboral, lo cual se ve 

afectado en su desempeño labores, por eso con dicha investigación se quiere 

saber a detalle la problemática del colaborador y aumentar su clima Laboral 

para optimizar los resultados a nivel organizacional.  

Seguidamente, se establece como problema: General: ¿Cuál es la influencia 

del clima Laboral en el desempeño del desempeño de los empleados de la 

I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022? De igual forma se establecieron los

siguientes problemas específicos: ¿Cuál es la influencia de la estructura 

organizacional en el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi 

Chimbote – 2022 ¿Cuál es la influencia de la responsabilidad en el desempeño 

de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022 ¿Cuál es la 

influencia de recompensa en el desempeño de los empleados de la I.E.P. 

Corpus Christi Chimbote – 2022 ¿Cuál es la influencia de la identidad en el 

desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022? 

Esta investigación posee una justificación teórica: La presente investigación 

busca definir como el Clima Laboral influye en el desempeño de la 

organización, se investiga artículos, tesis e informes relacionados con las 

variables en investigación, de modo que nos permita poder mejorar y entender 

esa parte tan importante e influyente dentro de las organizaciones. 

Así mismo esta investigación cuenta con una justificación práctica, esta 

investigación va a ayudar a resolver, mejorar, conocerlas necesidades de los 

empleados y así mismo nos permitirá implementar herramientas y métodos de 

cambios positivos dentro de la organización, este estudio permitirá saber con 

detalle las deficiencias que está teniendo la organización de manera interna y 

como se está viendo afectada en cuanto a los resultados en el desempeño de 
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los empleados. Esta investigación servirá como alternativa para lagunas 

organizaciones quienes busquen mejorar el clima laboral de sus empleados.  

Justificación metodológica: Se empleará métodos científicos que al realizarlo 

de acuerdo a las normas se pueden utilizar para otros estudios de 

investigación. 

 

El objetivo principal del estudio busca determinar la influencia del clima Laboral 

en el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 

2022. Así mismo, los objetivos específicos establecidos fueron los siguientes, 

Analizar la influencia de la estructura organizacional en el desempeño de los 

empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. Valorar la influencia de 

la responsabilidad en el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus 

Christi Chimbote – 2022. Establecer la influencia de recompensa en 

desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Identificar la influencia de la identidad en desempeño de los empleados de la 

I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022.  

 

Como hipótesis general se estableció existe una influencia significativa entre la 

influencia del clima Laboral en el desempeño de los empleados de la I.E.P. 

Corpus Christi Chimbote – 2022.  

Así mismo, también las Hipótesis específicas fueron planteadas de la siguiente 

manera: Existe una influencia significativa de la estructura organizacional en el 

desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Existe una influencia significativa de la responsabilidad en el desempeño de los 

empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. Existe una influencia 

significativa de recompensa en el desempeño de los empleados de la I.E.P. 

Corpus Christi Chimbote – 2022. Existe una influencia significativa de la 

identidad en el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi 

Chimbote – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el siguiente estudio se presentan los antecedentes internacionales y 

nacionales, estudios relacionados con las variables Clima Laboral y 

Desempeño, también presento los enfoques teóricos que sustentan la 

investigación de las variables en mención, realizados en una institución 

educativa particular de Chimbote. 

 

En el contexto internacional, Pedraza et al (2020) El objetivo de su estudio fue 

determinar la relación entre el Clima Organizacional y el desempeño 

organizacional. Se llevó a cabo un estudio metodológico correlacional 

cuantitativo, se aplicó una encuesta a 58 docentes que prestan servicios en 

organizaciones de educación superior en México, la investigación permitió 

identificar la relación positiva entre ambas variables, así mismo el autor 

concluye que se debe persistir por un ambiente de trabajo positivo para la 

comodidad y buen desempeño de los trabajadores. 

 

Toapanta et al (2020) mediante su investigación tuvo como objetivo medir el 

nivel del ambiente laboral y la influencia en el desempeño de los empleados de 

las instituciones educativas, Colegio Quito, la investigación fue de naturaleza 

descriptiva – correlacional, diseño no experimental cuantitativo y transversal, se 

aplicaron 18 encuestas, así mismo se resalta que no se requiere cálculo de la 

muestra debido al tamaño de su población, se identificó que el ambiente laboral 

es desfavorable, así como el desempeño laboral también, el autor concluyo: 

que, es desfavorable el enlace de las variables, la cual deberán mejorar en su 

gestión organizacional para mejor su clima Organización y como consecuente 

tengan mejores resultados por parte de los docentes. 

 

Luqman et al (2019) en su artículo, su objetivo principal fue establecer el efecto 

del clima organizativo con el desempeño laboral de Educación física para 

instructores en Pakistán. La investigación metodológica empleada en esta 

investigación es cuantitativo, se tomaron como muestra a 169 docentes de una 

población de 294 instructores de la escuela secundario Superior en Khyber, la 

presente investigación indico que el ambiente de trabajo afecta 

significativamente en la productividad. Así mismo, el autor concluye que si 
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mejoramos un Clima organizacional saludable dentro de la empresa incrementa 

el desempeño. Por ello, esta investigación ayudo a que se tengan en cuenta 

herramientas para una mejora. 

Managheb, et al (2018) en su artículo de estudio, tuvo como objetivo explicar la 

relación entre el ambiente de trabajo y el desempeño del colaborador educativo 

de la provincia de Fars, Irán, esta investigación es descriptiva, correlativo se 

aplicó una encuesta al personal administrativo, siendo un total de 350 

personas; sin embargo, se aplicó a su muestra las encuesta siendo 183 

personas, se afirmó el enlace de las variables es significativa, el autor 

concluyo, cuando el entorno de trabajo es positivo, los trabajadores tienen a 

aumentar su desempeño. 

 

Luqman et al (2018) el objetivo de su estudio fue examinar el efecto del Clima 

Organizacional en el desempeño de los docentes, para ello se aplicó el método 

cuantitativo, en donde se desarrolló y aplicaron 169 encuestas a los docentes 

de Educación Física en Pakistán, la investigación permitió identificar que el 

ambiente del trabajo tiene una influencia significativa en el desempeño laboral, 

llegando el autor a la conclusión de que los Instructores se sienten cómodos en 

un ambiente positivo y saludable, trayendo consecuencia la mejora constante 

de su desempeño laboral. 

 En el contexto nacional Bonifacio (2021) su objetivo fue determinar la 

influencia del clima laboral en la gestión educativa, el estudio tiene como ruta 

transversal y correlacional, se aplicó encuesta a una muestra de 380 docentes, 

dicha institución, así mismo se llegó a la conclusión de que el liderazgo es 

fundamental para aumentar el clima y como consecuente mejore el desempeño 

de los docentes.  

 

Oliver (2021) el objetivo de su estudio fue establecer la relación que hay entre 

las variables, su enfoque fue cuantitativo y diseño correlacional causal, no 

experimental, se encuesto únicamente a la muestra, siendo 80 los trabajadores 

encuestados, se concluyó que la influencia es directa entre las variables. 

Cubas (2019) su objetivo fue determinar la relación del clima laboral con el 

desempeño laboral, así mismo busca mejorar la calidad de educativa para esta 

institución. La investigación se desarrolló bajo una ruta descriptiva e inferencial, 
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se aplicó una encuesta a 39 docentes de diferentes carreras profesionales del 

instituto cuya muestra quedo únicamente conformada por 21 encuestas, dicho 

esto, se concluyó que entre las variables hay una relación significativa entre las 

variables.  

Rivera (2019) tuvo como objetivo principal en su investigación mostrar la 

relación de las variables Clima laboral y Desempeño de  docentes, la 

investigación es tipo descriptivo cuantitativo, se aplicó una encuesta a 85 

docentes, se concluyó, que es significativa e importante la relación, 

considerando también realizar un proyecto para mejorar el ambiente laboral y 

poder tener como resultados un mejor desempeño en los docentes.  

La investigación de Pajuelo (2018) tiene como objetivo principal de su estudio 

saber la relación del Clima laboral con el desempeño. Este estudio es 

correlacional, descriptivo de corte transversal no experimental. Se aplicaron 62 

encuestas, concluyendo que, se halló entre ambas variables en estudio, una 

relación positiva. 

 

A continuación, se presentan los argumentos de los enfoques teóricos que 

sustentan el presente estudio, relacionada con las variables Clima Laboral y el 

desempeño laboral, siendo objeto de estudio de la presente investigación. El 

clima Laboral, son las cualidades del entorno o del ambiente de trabajo, en 

donde todas las experiencias son recepcionadas por el trabajador, así mismo 

tienen una influencia muy significativa e importante en el desempeño del 

personal. (Chiavenato 2000). Así mismo, podemos definirla como un campo o 

ambiente que investiga o estudia la conducta de los trabajadores con el 

objetivo de aplicar conocimientos y mejorar la eficiencia. (Robbins 2004). Para 

Hasan et all (2020)  el ambiente de trabajo es la condición física 

del entorno laboral. 

Así mismo el ambiente de trabajo no es más que la condición del entorno 

donde los empleados desempeñan sus labores, es el lugar, escenario y 

ambiente donde los empleados desarrollan funciones, experiencias, en base a 

sus conocimientos, adicional a ello, es el espacio en donde todos interactúan, 

cabe resaltar que intercambian entre toda la organización diferentes 

costumbres, culturas, pensamientos y valores. 
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Las dimensiones de las variables son: La Estructura Organizacional, es la 

primera dimensión del Clima Laboral, hace como referencia la existencia de 

una jerarquía dentro de una organización, en donde nos proyecta y ayuda a 

tener definidos los puestos o áreas y sobre todo las funciones dentro de la 

organización, la estructura organizacional ayuda a tener claro como opera y 

como está organizada. (Brume 2019). Así mismo, la estructura organizacional 

es eficiente y eficaz cuando es de ayuda a los trabajadores para lograr los 

objetivos definidos de las organizaciones, haciendo uso de recursos y costos 

mínimos (Chiavenato 2002). Veile et all (2019) señala que una estructura 

organizacional se basa en diagramas para introducir jerarquías industriales y 

tomar decisiones de forma descentralizada. 

Cabe mencionar que es la estructuración de las áreas internas de la 

organización que permite tener una idea clara de cómo está organizado la 

empresa en cuanto a sus diferentes áreas internas, permite también tener claro 

los cargos, niveles, funciones dentro de la compañía, además ayuda a definir 

bien nuestros deberes y saber a quién y o a donde dirigirnos en casos 

especiales se requiera. 

 

La responsabilidad es la segunda dimensión del Clima Laboral, define la 

responsabilidad como obligación en la organización por parte de gerencia, ya 

que en esta área se toma acciones que conllevan a mejoras para la 

organización, velando por los intereses y objetivos institucionales (Chiavenato 

2007). Para Robbins (2008) indica que la responsabilidad empresarial implica 

diferentes actividades, que se les asigna y distribuye a los empleados de la 

empresa para el desenvolviendo de sus actividades y eso conlleva a cumplir 

con las normas o políticas establecidas por la organización. McGrath et all 

(2018) La responsabilidad la define como el acto de asumir las consecuencias 

de nuestros actos. También es el compromiso de hacer las cosas que sabemos 

debemos hacer, es la condición de asumir tareas, funciones, obligaciones sin 

que nadie no los esté imponiendo, la responsabilidad no es nada más que  la 

conducta del individuo frente a sus tareas domésticas y laborales el cual lo 

hace ser un trabajador consciente. 
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Para Chiavenato (2002) define como recompensas organizacionales todo 

aquello que refuerza el compromiso y desempeño, logrando con ello aumentar 

el trabajo en equipo y se destacan de manera eficiente, dando valor a la 

organización. Para Silver (2021) la recompensa es un impulso para mejorar  el 

comportamiento del individuo. 

Es el estímulo que se le otorga al trabajador dentro de la empresa para un 

mejor desenvolviendo, es el valor agregado que como empresa brindamos a 

nuestro personal para una mejor experiencia dentro de la organización, cabe 

mencionar que las recompensas es una motivación muy influyente e inteligente 

por parte de la compañía  para un mejor resultado por parte de sus empleados. 

La siguiente dimensión es la identidad, para Lopez et al (2020) es la sensación 

de sentirse involucrado con los objetivos corporativos, es importante y 

significativo que los trabajadores se sientan parte importante para un mejor 

desempeño dentro de la organización, así mismo las organizaciones deben 

ayudar con el desarrollo tanto profesional como personal de sus colaboradores 

para consolidar y sentirse más comprometidos con la organización, la identidad 

de un trabajador dentro de una organización no es más que el resultado de un 

sobreesfuerzo constante de la organización para Con sus empleados, ya que 

es un trabajo constante de autoevaluación y capacitaciones que permite seguir 

creando vínculos (Herrarte 2015). Para Brown (2021) La identidad es múltiple, 

fluida y rara vez completamente coherente; se construye en las relaciones. 

Además de ello la identidad es, sentirse parte de algo o alguien, es la 

sensación de ser o formar parte de algo al grado de sentirse muy involucrados 

con ello, como consecuente el sentirse de esa manera vuelve al individuo más 

leal y comprometido, ya que es una fuerte sensación lo que conecta a la 

persona con aquello que lo hace sentir identificado y valorado. 

Seguidamente, se presentan elementos teóricos con relación a la segunda 

variable, el desempeño de los empleados. Para Chiavenato (2007) la influencia 

de la recompensa determina un mejor rendimiento laboral, se ve reflejado un 

mayor esfuerzo y compromiso por parte de los empleados, evidenciando una 

relación significativa, en estos casos, el desempeño y esfuerzo laboral también 

implica las habilidades y capacidades con las que cuente el trabajador. 
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A su vez, son observadas y dirigidas para una meta en conjunto para la 

organización, en donde el trabajador manifiesta su capacidad y voluntad de 

asumirla, siempre y cuando el contexto sea positivo para desarrollar sus 

habilidades y puedan cumplir los objetivos organizacionales (Pedraza, 2010). 

Además el desempeño laboral es el resultado de las actividades de los 

trabajadores que brindan a la organización,  es el buen o mal desenvolviendo 

dentro de la empresa a la hora de realizar sus funciones, cabe resaltar que 

también lo definen como la cualidad de trabajo que cada trabajador tiene para 

con la compañía. 

 

Para medir la variable de desempeño de los empleados surge una primera 

dimensión haciendo referencia a la eficiencia. Para Chiavenato (2004) la 

eficiencia es la utilización de los recursos disponibles, en donde se debe utilizar 

los recursos de manera apropiada y medida sin afectar el logro de objetivos, 

así como también para Rohrs (2022) rendimiento máximo en el logro de 

objetivos usando recursos necesarios. Además es la competencia de hacer y 

lograr las metas y objetivos en tiempos inesperados a lo que se proyectaba en 

primera instancia, es hacer que las cosas pasen en tiempos o periodos cortos 

sin que las metas pierdan su calidad o importancia, es conseguir hacer se 

cumplan los objetivos con el recurso y tiempo mínimo y posible. 

 

En la dimensión siguiente, Chiavenato (2004) indica que la eficacia es el logro 

de resultados y objetivos, en este caso menciona que este es la medida de 

resultados, así mismo para Rohrs (2022) implica reducir recursos innecesarios 

para alcanzar las metas y objetivos. Así mismo la eficacia es realizar los 

objetivos y tareas en el tiempo establecido sin importar los recursos con los que 

se cuente y tengan a la hora de trabajar por alcanzar la meta, es más, es 

cumplir con lo que se requiere en el tiempo estimado. 

 

Como última dimensión, nuestra variable en investigación hace mención a la 

Capacitación. Para Chiavenato (2001). La formación del personal interno, es un 

proceso que debe realizarse de manera continua, ello ayuda mejorar el 

rendimiento del personal y ayuda  alcanzar con éxito los objetivos corporativos. 
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Para Shawkat (2022) la enseñanza y preparación y mejora de las habilidades y 

conocimientos de uno o más personas, mejorar la capacidad y productividad.  

La capacitación es brindar conocimiento a los individuos, brindar nuevos 

talentos y habilidades con la finalidad de sumar al desarrollo de habilidades y 

competencias de los trabajadores, potenciarlos para un mejor rendimiento 

laboral, esto trae como consecuencia un mejor desarrollo para la empresa ya 

que contaría con personal capacitado para sus diferentes áreas. 

III. METODOLOGÍA  

En el presente capítulo se explica aspectos relacionados con el recorrido 

metodológico de la investigación que busco precisar la influencia entre Clima 

Laboral con el desempeño laboral del centro educativo  particular Corpus 

Christi Chimbote, se busca diferentes técnicas y procedimientos así mismo dar 

respuesta a los problemas planteados. 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

3.1.1 tipo de investigación  

El estudio es tipo aplicada, para Hernández et al (2010) este tipo de 

investigación tuvo como finalidad darnos a conocer avances en cuanto a la 

investigación que venimos realizando en la Institución Educativa Particular 

Corpus Christi. En relación con el enfoque es de tipo cuantitativa, según Flores 

(2019) en esta investigación se reunirá datos e información del contexto, con la 

finalidad de recoger las hipótesis generadas. 

 

3.1.2 Diseño de la investigación:  

Con base a Hernández et al. (2006) establece que su diseño es no 

experimental, ya que en esta investigación se tomaran datos, información y no 

se manipulan las variables, a su vez es descriptiva y correlacional, transversal, 

porque se caracteriza el problema estudiado, así mismo se busca la influencia 

de las variables y como se desarrollan en un único contexto. 

3.2. Variables y operacionalización: 

Variable 1: Clima Laboral 

Definición conceptual: Cualidades del entorno o ambiente laboral, en donde 

todas las experiencias son recepcionadas por el trabajador, así mismo tienen 
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una influencia muy significativa e importante en el desempeño del personal. 

(Chiavenato 2000). 

Definición operacional: El clima Laboral se medirá mediante una herramienta 

de tipo cuestionario, elaborado a base de las dimensiones: Puesto laboral, 

estructura organizacional, responsabilidad, recompensa, identidad y sus 

respectivos indicadores. 

Indicadores:  

Puesto laboral: 

Satisfacción 

Estructura Organizacional: 

Favorece la solución de problemas laborales rápidamente. 

Estimula la ágil comunicación con los mandos de la empresa 

Responsabilidad: 

Autonomía para la realización de las labores.  

Recompensa: 

Los aspectos económicos 

Las posibilidades de ascenso  

Los colaboradores son recompensados 

Identidad 

Permite sentirse de los objetivos empresariales 

Genera el sentimiento de sentirse parte de un grupo 
 
Escala de medición: Puede ser nominal, ordinal, porque se trabajara con base 

en números. 

Desempeño de los Empleados 

Definición conceptual: Según Chiavenato (2007) el valor de la retribución por 

parte de la empresa influyen en el personal, esta determinan el esfuerzo y 

compromiso que el colaborador esté dispuesto a realizar, hay un vínculo 

significativo de beneficio y costo, en estos casos, el desempeño y esfuerzo 

laboral también implica las habilidades y capacidades con las que cuente el 

colaborador.  
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Definición operacional: La variable Desempeño de los Empleados se 

determinó con un instrumento de tipo cuestionario, trabajado con las 

dimensiones: Eficiencia, eficacia, capacitación e indicadores. 

Indicadores: 

Eficiencia:  
Presupuesto mensual asignado a cada área en soles. 
Eficacia: 

Productos Logrados: 

Cumplimiento de metas 

Alcanza los resultados Proyectados 

Capacitación: 

Aumentar la productividad del trabajador  

Escala de medición: Puede ser nominal, ordinal, porque se trabajara 

basándonos en números. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población  

Alejandro Rojas (2017) indica que la población es la cantidad total del 

fenómeno en investigación, donde todas poseen características en común, la 

cual se estudia e investiga para obtener datos. En este estudio se conformó la 

población por 30 trabajadores. Teniendo en cuenta el tamaño de la población 

se trabajará con la totalidad. 

Criterios de inclusión: A los trabajadores activos al momento del estudio  

Criterios de exclusión: trabajadores que se encuentren de vacaciones o con 

permisos.  

3.3.2 Muestra 

El siguiente estudio es de muestra censal no probabilística, por tanto 

se consideró la población total, 30 trabajadores de la institución educativa 

privada de Corpus Christi. En este sentido, Ramírez (1997) define la muestra 

censal, como la investigación de todas las unidades a investigar. Por tanto, el 

estudio de la población se denomina censal porque representa un todo y 

muestra a la vez. 
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3.3.3 Muestreo 

En el siguiente estudio el muestreo es no probabilístico por conveniencia, se 

trabajó con una muestra censal, técnica donde la muestra de la población se 

selecciona convenientemente, teniendo accesos a datos, información 

exclusivamente por y para el investigador. 

Unidad de análisis: un trabajador. 

Muestra: 

Subconjunto de información que se obtienen de un determinado lugar, esta 

debe estar conformado por una cantidad numerada de observaciones que 

identifican adecuadamente el global de la información. López (2019). En este 

estudio se aplicó una muestra censal no probabilístico y se tomará en 

consideración a la población total, que consta de 30 colaboradores que son 

parte de la Institución Educativa Particular Corpus Christi. 

Muestreo: 

El muestreo del siguiente estudio es no probabilístico por conveniencia, 

muestra censal, es una técnica donde la muestra a seleccionar se selecciona 

convenientemente de la población, teniendo accesos a datos, información 

exclusivamente por y para el investigador. Guillermo Westreicher (2021) 

Unidad de análisis: cada uno de los empleados. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En la presente investigación se uso como instrumento para recopilación de 

información una encuesta, consto de 37 preguntas, que nos permitio obtener 

información detallada de nuestros indicadores y dimensiones dadas, se 

trabajará con los métodos Likert y Delphi. Para Salas (2020) la encuesta es la 

herramienta que se aplicó en el estudio para obtener información detallada y 

precisa. Utilizaré esta herramienta para que me permita tener información 

detallada de la investigación. Para Story (2019) La encuesta proporciona 

información sobre actitudes, prácticas, conocimiento.  

 

Para Salas (2020) el cuestionario es la herramienta que se edifica para 

recopilar datos. Mcleod (2018) es un instrumento de investigación en donde se 

plantean preguntas con el único fin de obtener datos de los encuestados, se 

pueden realizar de varias formas, presencial, virtual, por llamada. Además, 

para cada variable se utilizaron instrumentos de post grado, Clima Laboral y 

https://economipedia.com/author/G.westreicher
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desempeño de los empleados, el cual se adaptó de la tesis: La influencia del 

Clima Laboral en el desempeño del personal Administrativo de la municipalidad 

distrital de la Esperanza – Provincia de Trujillo – La Libertad – (2019), por 

Anderson Leiner Cedeño Mendoza (2020). 

Formulario 1: Cuestionario de clima Laboral 

Nombre del autor: Kevin Junior Vásquez Saavedra 

Ítem: 27 

Objetivo: Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en trabajadores 

Duración: sin límite 

Formulario 2: Cuestionario de Desempeño laboral 

Nombre del autor: Néstor Pizarro Tafur 

Ítem: 13 

Objetivo: Determinar la relación del clima laboral y desempeño laboral del 

servicio asistencial en los trabajadores 

Duración: sin límite 

Nombre del autor: Giancarlo Flores Conde 

Ítem: 4 

Objetivo: Determinar la correlación que existe entre el clima organizacional y el 

desempeño Laboral de los trabajadores 

Validez 

Según Hernández (2014) señala que generalmente se refiere al grado en que 

una herramienta mida con precisión la variable. 

Confiabilidad 

Para Hernández et all (2012), Es la fiabilidad de una herramienta de medida, 

que  se define por diferentes métodos, refiriendose al grado en que se aplica al 

mismo sujeto, y la aplicación repetida a un mismo sujeto produce los mismos 

resultados”. 

3.5. Procedimientos 

La viabilidad de la presente, la autorizo la dirección de la Institución Educativa 

Particular Corpus Christi. Después de ello se procederá aplicar las 

herramientas de investigación que pasaron por la validación y confiabilidad, ya 

que se cogió como referencia de una investigación de postgrado de la misma 



16 

casa de estudios, luego se procederá aplicar una encuesta de manera 

presencial de forma individual, por lo que al finalizar de aplicar dicha encuesta 

recogeremos la información que se ingresara a Excel y seguidamente se 

ingresara a un software estadístico llamado SPSS, así mismo podamos 

determinar la influencia de las variables y aclaración de las hipótesis, para 

posterior a ello poder establecer la discusión, conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

La información obtenida de la investigación, se aplicó con el análisis descriptivo 

y se utilizó Microsoft Excel, luego se coordinó pertinente para aplicar el 

cuestionario. La muestra a encuestar ha sido seleccionada por conveniencia 

del investigador, después de eso los datos obtenidos se pasaran debidamente 

al SPSS, con la finalidad de obtener gráficas, análisis de datos, se trabajara 

con una muestra menor a 50 por ello será bajo la modalidad de Shapiro – Wilk, 

esto ayudara a reconocer si tenemos una distribución normal, de esto va a 

depender el coeficiente de correlación. 

3.7. Aspectos éticos 

En este estudio se respeta las ediciones literarias de diferentes autores, por 

ello es que se están considerando en la investigación las citas y referencias 

bibliográficas, basados en las normas APA 7.ª edición, así mismo se toma en 

cuenta la resolución de código de ética y estructura de la universidad Cesar 

Vallejo 2020, considerando, ética en la pluralidad, ´por ello, el resguardo a las 

personas involucradas en el desarrollo del cuestionario y es de total libertad a 

que el autor partícipe y tenga derecho a estar informado. 

IV. RESULTADOS

Este capítulo presenta resultados obtenidos con el uso de los instrumentos. 

Que buscaron resolver la influencia del clima laboral en el desempeño de los 

empleados en una empresa del rubro educación ubicado en la ciudad de 

Chimbote en el periodo 2022, los mismos que fueron analizados mediante la 

estadística descriptiva y la inferencial.  
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4.1. Estadística descriptiva 

 

Tabla 1 

Dimensión Estructura Organizacional 

Estructura 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

9 30,0 30,0 30,0 

De acuerdo 19 63,3 63,3 93,3 

Totalmente de acuerdo 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

Figura 1 

Dimensión Planificación  

 

 

 

 
 

 
Interpretación: En la tabla y figura 1 se observa datos con relación a la 

dimensión, estructura organizacional, el 63.3 % de los encuestados indica estar 

de acuerdo con el diseño organizacional de la institución, mientras el  30%  

manifiesta que no está bien definida, precisando no estar ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, así mismo para el 6,67% indican tener claramente definido el 

diseño de la organización. 
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Tabla 2 

Dimensión Responsabilidad: 

Responsabilidad 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Totalmente en desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3 

En desacuerdo 1 3,3 3,3 6,7 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

12 40,0 40,0 46,7 

De acuerdo 15 50,0 50,0 96,7 

Totalmente de acuerdo 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 2 

Dimensión Responsabilidad: 

Interpretación: En la tabla y figura 2 se evidencia los resultados obtenidos 

relacionados con la dimensión responsabilidad, para el 50 % de los 

encuestados indico estar de acuerdo con asumir sus deberes sin presión, 

mientras que para el 40% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro 

lado, para el 3,33% indico estar totalmente de acuerdo con las tareas 

asignadas, mientras otro 3,33% indico estar en desacuerdo, asimismo para un 

3,33% estableció estar totalmente en desacuerdo  categóricamente con la 

responsabilidad asumida. 
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Tabla 3 

Dimensión Recompensa 

Recompensa 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

11 36,7 36,7 46,7 

De acuerdo 13 43,3 43,3 90,0 

Totalmente de acuerdo 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 3 

Dimensión Recompensa 

Interpretación: En la tabla y figura 3 se evidencia los resultados obtenidos 

relacionados con la dimensión recompensa, el 43,33% de los 

encuestados estuvo de acuerdo en que existe un sistema de prueba de 

promoción en la organización, el 36,67% de los encuestados ni estuvo de 

acuerdo ni objetó, y el 10% estuvo en desacuerdo. Mientras tanto, el 10% 

dijo estar totalmente de acuerdo con las recompensas e incentivos. 
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Tabla 4 

Variable Identidad 

Identidad 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

8 26,7 26,7 33,3 

De acuerdo 12 40,0 40,0 73,3 

Totalmente de acuerdo 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 4 

Dimensión identidad 

Interpretación: En la tabla y figura 4 se evidencia los resultados obtenidos 

relacionados con la dimensión identidad, para el 40% de los encuestados 

indico estar de acuerdo con pertenecer  y ser parte de la empresa, para el 

26,67 % expreso que no está ni de acuerdo ni desacuerdo, mientras que  otro 

26,67% dijo estar totalmente de acuerdo con ser parte del equipo de trabajo, 

por otro lado, un 10% dijo estar en desacuerdo, indicando que no se sentía 

identificado. 
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Tabla 5 

Variable Clima Laboral 

Clima laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

13 43,3 43,3 46,7 

De acuerdo 14 46,7 46,7 93,3 

Totalmente de acuerdo 2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 5 

Variable Clima Laboral 

Interpretación: La tabla y figura 5, presentan los resultados obtenidos 

relacionados con la variable Clima laboral, los encuestados manifestaron en un 

46,67% estar de acuerdo en el desarrollo de diversas oportunidades 

profesionales  que la institución promueve, el 43,33%  indico que no está ni de 

acuerdo, ni en desacuerdo, mientras que para el 6,67% manifestó estar 

totalmente de acuerdo con el clima organizacional, mientras tanto para el 

3,33% manifestó estar totalmente en desacuerdo. 
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Tabla 6 

Dimensión Eficiencia 

Eficiencia 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

9 30,0 30,0 33,3 

De acuerdo 15 50,0 50,0 83,3 

Totalmente de acuerdo 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 6 

Dimensión Eficiencia 

Interpretación: La tabla y figura 6, presentan los resultados obtenidos 

relacionados con la dimensión eficiencia, Los encuestados indicaron que 

el 50% indico estar de acuerdo en realizar las actividades en el tiempo 

estipulado,  el 30%  indico que no está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 

mientras que para el 16,67% manifestó estar totalmente de acuerdo con la 

eficiencia y el 3,33% manifestó que está en desacuerdo, ya que esto no sucede 

siempre. 
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Tabla 7 

Variable Eficacia  

Eficacia 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

9 30,0 30,0 33,3 

De acuerdo 15 50,0 50,0 83,3 

Totalmente de acuerdo 5 16,7 16,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 7 

Dimensión Eficacia 

 
 

Interpretación: La tabla y figura 7, presentan los resultados obtenidos 

relacionados con la dimensión, eficacia, El 50% de los encuestados dijo estar 

de acuerdo con la eficacia con la que desempeñan sus funciones, el 

30% estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 

16,67% estuvo totalmente de acuerdo con la eficiencia de su desarrollo de 

actividades, y el mismo 3,33% dijo que no lo estaría. 
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Tabla 8 

Variable capacitación 

Capacitación 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

6 20,0 20,0 23,3 

De acuerdo 15 50,0 50,0 73,3 

Totalmente de acuerdo 8 26,7 26,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 8 

Dimensión Capacitación 

Interpretación: La tabla y figura 8, presentan los resultados obtenidos 

relacionados con la dimensión capacitación, los encuestados manifestaron en 

un 50% estar de acuerdo con las habilidades del personal para integrarse y 

ejecutar nuevas actividades, el 26,67% indico estar totalmente de acuerdo, por 

tanto, para el 20% indico sentirse ni de acuerdo ni en desacuerdo, así mismo el 

3,33% indico estar en desacuerdo, ya queno siempre sucede.  
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Tabla 9 

Variable Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido En desacuerdo 1 3,3 3,3 3,3 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 

7 23,3 23,3 26,7 

De acuerdo 19 63,3 63,3 90,0 

Totalmente de acuerdo 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0 

Figura 9 

Variable Desempeño Laboral 

Interpretación: La tabla y figura 8, presentan los resultados obtenidos 

relacionados con la variable Desempeño laboral, el 63,33% de los 

encuestados dijo estar de acuerdo con el nivel de desempeño en la empresa, el 

23,33%  indico no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo, mientras que para el 

10% manifestó estar totalmente de acuerdo con la realización del trabajo, 

mientras tanto para el 3,33% manifestó estar en desacuerdo  
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4.2. Estadística Inferencial 

Hipótesis general  

H1: Existe una influencia significativa entre la influencia del clima Laboral en el 

desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

H0: No existe una influencia significativa entre la influencia del clima Laboral en 

el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Tabla 10 

Correlación de las variables 

Correlaciones 

Clima Laboral 

Desempeño 

Laboral 

Clima Laboral Correlación de Pearson 1 ,642
**

Sig. (bilateral) ,000 

N 30 30 

Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,642
**

1 

Sig. (bilateral) ,000 

N 30 30 

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

Interpretación: Con base al coeficiente de Rho de Spearman se estableció un 

coeficiente de correlación de 0,642 lo que expresa una relación positiva 

considerable entre las variables Clima Laboral y Desempeño laboral en la 

institución educativa, Chimbote 2022. Además de ello, con base en la regla de 

significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula.  
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Hipótesis especifica 1 

H1: Existe una influencia significativa de la estructura organizacional en el 

desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022.  

H0: No existe una influencia significativa de la estructura organizacional en el 

desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Tabla 11 

Correlación de Clima Laboral y estructura Organizacional 

Correlaciones 

Clima Laboral 

Estructura 

organizacional 

Rho de 

Spearm

an 

Clima Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,666
**

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Estructura organizacional Coeficiente de correlación ,666
**

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Interpretación: Con base al coeficiente de Rho de Spearman se estableció un 

coeficiente de correlación de 0,666, lo que expresa una relación positiva 

considerable entre la variable clima laboral y la dimensión estructura 

organizacional en la institución educativa de, 2022. Además de ello, con base 

en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna y 

se rechaza la hipótesis nula. 
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Hipótesis especifica 2 

 

H1: Existe una influencia significativa de la responsabilidad en el desempeño de 

los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022.  

H0: No existe una influencia significativa de la responsabilidad en el desempeño 

de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

 

Tabla 12 

Correlación Clima Laboral y responsabilidad 

 

Correlaciones 

 
Gestión 

estratégica Compromiso 

Rho de Spearman Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,679
**
 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 118 118 

Responsabilidad Coeficiente de correlación ,679
**
 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 118 118 

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

 

 

Interpretación: Con base al coeficiente de Rho de Spearman se estableció un 

coeficiente de correlación de 0,679, lo que expresa una relación positiva 

considerable entre la variable clima laboral y la dimensión responsabilidad en la 

institución educativa en Chimbote, 2022. Además de ello con base en la regla 

de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 

la hipótesis nula.  
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Hipótesis especifica 3 

H1: Existe una influencia significativa de recompensa en el desempeño de los 

empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022.  

H0: No existe una influencia significativa de recompensa en el desempeño de 

los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Tabla 13 

Correlación Clima Laboral y Recompensa 

Correlaciones 

Clima Laboral Recompensa 

Rho de Spearman Clima Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,791
**

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Recompensa Coeficiente de correlación ,791
**

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Interpretación: Con base al coeficiente de Rho de Spearman se estableció un 

coeficiente de correlación de 0,791, lo que expresa una influencia positiva muy 

fuerte entre la variable clima laboral y la dimensión recompensa en la 

institución educativa en Chimbote, 2022. Además de ello, con base en la regla 

de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula.  
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Hipótesis especifica 4 

H1: Existe una influencia significativa de la identidad en el desempeño de los 

empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

H0: No existe una influencia significativa de la identidad en el desempeño de los 

empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote – 2022. 

Tabla 14 

Correlación Clima Laboral y Recompensa 

Correlaciones 

Clima Laboral Identidad 

Rho de Spearman Clima Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,745
**

Sig. (bilateral) . ,000 

N 30 30 

Identidad Coeficiente de correlación ,745
**

1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 30 30 

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

Interpretación: Con base al coeficiente de Rho de Spearman se estableció un 

coeficiente de correlación de 0,745, lo que expresa una influencia positiva 

considerable entre la variable clima laboral y la dimensión identidad en la 

institución educativa de Chimbote, 2022. Además de ello, con base en la regla 

de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula.  
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v. DISCUSIÓN

Después del análisis descriptivo e inferencial de los datos obtenidos, 

se obtuvieron los siguientes resultados de acuerdo con el objetivo general de 

este estudio, a saber, si existe una influencia significativa entre la influencia del 

clima Laboral en el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi 

Chimbote – 2022.Los trabajadores encuestados indicaron en un 46,67% que la 

institución en estudio desarrolla y promueve diversas oportunidades para que 

su personal pueda ascender. En cuanto al variable desempeño laboral, el 

63,33% de los encuestados indico estar, de acuerdo, con el desempeño en sus 

funciones dentro de la institución. Con base al coeficiente de Rho de Spearman 

se estableció un coeficiente de correlación de 0,642, lo que expresa una 

relación positiva considerable entre las variables Clima Laboral y Desempeño 

laboral en la institución educativa, Chimbote 2022. Además de ello, con base 

en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna y 

se rechaza la hipótesis nula.  

Los resultados anteriores coinciden con lo señalado por Luqman et al (2019) 

señala que el clima laboral saludable, aumenta el trabajo en equipo, el 

desarrollo profesional, además indica el autor que se debe implementar 

estrategias y mejora en las decisiones de planificación, que permita una mejora 

en el rendimiento del personal. De igual forma, Managheb (2018) señala que 

existe una relación significativa entre las variables, así mismo indica que 

mientras mayor conocimiento se tenga del clima organizacional, menor serán 

los conflictos y falta de compromiso con la empresa. 

Chiavenato (2000) señala que el clima laboral se define como la calidad del 

ambiente o medio ambiente de trabajo en el que los empleados adquieren su 

plena experiencia y así mismo tienen un impacto muy importante y 

significativo en el desempeño del personal. 
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En este caso, basándonos en el primer objetivo específico de este estudio, se 

obtuvieron los siguientes resultados: Existe una influencia significativa de la 

estructura organizacional en el desempeño de los empleados de la I.E.P. 

Corpus Christi Chimbote – 2022. El 63.3 % del personal encuestada indico 

estar de acuerdo con el diseño organizacional de la institución. Con base al 

coeficiente de Rho de Spearman se estableció un coeficiente de correlación de 

0,666 lo que expresa una relación positiva considerable entre la variable clima 

laboral y la dimensión estructura organizacional en la institución educativa de, 

2022. Además de ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), 

se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula.  

Los resultados anteriores coinciden con lo investigado por Pedraza et all (2020) 

señala que debe tenerse en cuenta el monitorear y reportar y establecer una 

estructura organizacional clara que se comunique a los empleados para que 

entiendan sus roles organizacionales y líneas de autoridad dentro de la 

empresa, eso solo es posible sin la dirección deja claro esa información. Así 

mismo Pajuelo (2018) señalo en su investigación que la estructura del clima 

organizacional tiene un impacto con el desempeño en los trabajadores, hace 

mención que tener una estructuración bien definida ayuda a tener una mejor 

dirección en cuanto a resolver conflictos en la organización, por ello hace 

mención el autor que se debe poner énfasis en establecer puestos laborales 

claros y bien definidos, esto permitirá tener un mejor conocimiento en cuanto al 

orden jerárquico. 

Brume (2019) indica, en su investigación, que la existencia de una jerarquía en 

una organización nos proyecta y ayuda a definir un cargo o área, en especial 

una función en una organización, la estructura organizacional ayuda a 

esclarecer cómo funciona y como está organizada. 
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En este caso, con base en el segundo objetivo específico de este estudio, se 

obtuvieron los siguientes resultados: Existe una influencia significativa de la 

responsabilidad en el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi 

Chimbote – 2022. El 50 % de los encuestados indico estar de acuerdo con 

asumir sus responsabilidades encomendadas sin presión. Con base al 

coeficiente de Rho de Spearman se determinó un coeficiente de correlación de 

0,679 lo que expresa una relación positiva considerable entre la variable clima 

laboral y la dimensión responsabilidad en la institución educativa en Chimbote, 

2022. Además de ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), 

se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula.  

De igual manera, los resultados anteriores coinciden con la investigación de 

Pedraza et all (2020), que indica que los trabajadores deben tener bien 

definidas sus funciones y puestos laborales; asimismo, esto ayuda a tener una 

clara comprensión de sus responsabilidades y de las políticas dentro de la 

organización. En consecuencia, se recomienda la difusión y socialización de la 

documentación normativa. Para Cubas (2019) señala en su investigación que 

debe haber unas obligaciones claras y bien definidas en la organización para 

que se puedan cumplir los requerimientos encargados. Asimismo, recomienda 

establecer metas y objetivos personales y organizacionales más definidos para 

mejorar la calidad del servicio educativo. Robbins (2008) indica que la 

responsabilidad corporativa significa que los empleados de una organización 

tienen la tarea y la instrucción de desarrollar diversas actividades en sus 

funciones y lograr el cumplimiento de las normas o políticas establecidas por la 

organización. 
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En concordancia con el tercer objetivo específico de este estudio, se obtuvieron 

los siguientes resultados: Existe una influencia significativa de recompensa en 

el desempeño de los empleados de la I.E.P. Corpus Christi Chimbote-2022. El 

43,33% de los entrevistados estuvo de conformidad en que existe un sistema 

de evaluación de rendimiento y recompensas en la organización, de esa forma 

se permite el desarrollo y el ascenso del personal. Con base al coeficiente de 

Rho de Spearman se estableció un coeficiente de correlación de 0,791 lo que 

expresa una influencia positiva muy fuerte entre la variable clima laboral y la 

dimensión recompensa en la institución educativa en Chimbote, 2022. Además 

de ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la 

hipótesis alterna, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 

Los resultados anteriores coinciden con la investigación de Pedraza et all. 

(2020) que muestra claramente que la compensación está positivamente 

relacionada con el desempeño organizacional. Por consiguiente, es vital que 

los directivos definan de manera clara los puestos de trabajo y objetivos, para 

tener un rendimiento óptimo, así como también resulta necesario estar 

constantemente incentivando y motivando al personal. Luqman (2019) afirma 

que un clima laboral saludable mejora el desempeño de los trabajadores. Por 

otra parte, recomienda implementar estructuras de comunicación efectivas, 

sistemas de recompensas, trabajo en equipo, desarrollo profesional, así como 

estrategias de planificación y toma de decisiones. De acuerdo con Chiavenato 

(2002), las organizaciones deberían recompensar todo lo que mejora el 

compromiso y el desempeño, mejorando así el trabajo en equipo y diferenciado 

efectivamente para crear valor para la organización. 
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En esta ocasión se obtuvo los siguientes resultados en función al cuarto 

objetivo específico del presente estudio, que fue: Existe una influencia 

significativa de la identidad en el desempeño de los empleados de la I.E.P. 

Corpus Christi Chimbote – 2022. El 40% de los encuestados indico estar de 

acuerdo con pertenecer  y ser parte de la empresa, estos mismos se sientes 

identificados con la organización. Con base al coeficiente de Rho de Spearman 

se estableció un coeficiente de correlación de 0,745 lo que expresa una 

influencia positiva considerable entre la variable clima laboral y la dimensión 

identidad en la institución educativa de Chimbote, 2022. Además de ello con 

base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis 

alterna, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. 

 Los resultados anteriores coinciden con lo señalado por Pedraza et all (2020) 

donde señala que  el empleado valora mucho el aspecto de sentirte orgulloso 

de pertenecer a la organización, sentirse parte del equipo de trabajo trae como 

consecuencia la lealtad a la empresa, posiblemente alineando las metas 

personales con las organizacionales. Esto es importante porque desarrollar 

políticas y estrategias que  ayudan a fortalecer la identidad de los empleados 

también fomenta confianza en la organización, lo que trae como consecuente 

un mejor desempeño laboral De igual manera, Bonifacio (2021) indica en su 

estudio que poseer una buena motivación tiene como consecuencia un mejor 

rendimiento y compromiso con la empresa, lo que hace posible que los 

empleados se sientan satisfechos e identificados con la organización. El autor 

recomienda mantener motivado al personal para que así se alcancen los 

objetivos. López et all (2020) sostiene que es fundamental que los trabajadores 

perciban que son parte importante para un rendimiento óptimo en la 

organización, y de la misma forma, las empresas deben brindar oportunidades 

de desarrollo personal y profesional. Para afianzarse y sentirse más fiel a la 

organización, la identidad del empleado en la organización no es más que el 

resultado de las constantes horas extras de la organización. 
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VI. CONCLUSIONES

1) Una vez desarrollada la discusión sobre el presente trabajo, se presentan las

conclusiones en relación al objetivo general. Con base al coeficiente de Rho de 

Spearman se estableció un coeficiente de correlación de 0,642, lo que expresa 

una relación positiva considerable entre las variables Clima Laboral y 

Desempeño laboral en la institución educativa, Chimbote 2022. Además de 

ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la 

hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. Los resultados confirman una 

correlación positiva la variable y la dimensión mencionada. 

2) Luego de desarrollar la discusión sobre el trabajo actual, se presentan las

conclusiones en cuanto al primer objetivo. De acuerdo al coeficiente de Rho de 

Spearman, se estableció un coeficiente de correlación de 0,666, lo que expresa 

una considerable relación positiva entre la variable clima laboral y la dimensión 

estructura organizacional en la institución educativa de 2022. Además de ello, 

con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis 

alterna y se rechaza la hipótesis nula. Los resultados confirman una relación 

directa y considerable de la variable y la dimensión. 

3) Después de desarrollar la discusión sobre el trabajo actual, se presentan las

conclusiones en cuanto al segundo objetivo. Se determinó un coeficiente de 

correlación de 0,679 mediante el coeficiente de Rho de Spearman, lo que 

indica una positiva y notable relación entre la variable clima laboral y la 

dimensión responsabilidad en la institución educativa en Chimbote, 

2022. Además, conforme a la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se 

acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. Por consiguiente se 

confirma una relación positiva de la variable con la dimensión. 

4) Tras el desarrollo de la discusión del presente trabajo, se presenta la

siguiente conclusión en base al tercer. Se estableció un coeficiente de 

correlación de 0,791 mediante el coeficiente de Rho de Spearman, lo cual 

indica una fuerte influencia positiva entre la variable clima laboral y la 

dimensión recompensa en la institución educativa en Chimbote, 2022. Además 
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de ello, con base en la regla de significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la 

hipótesis alterna, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula. En consecuencia, 

se confirma una relación positiva entre la variable y la dimensión en cuestión. 

5) Una vez que se ha desarrollado la discusión del cuarto objetivo, se presenta

la conclusión. Se estableció un coeficiente de correlación de 0,745 mediante el 

coeficiente de Rho de Spearman, lo que indica una influencia positiva 

considerable entre la variable clima laboral y la dimensión identidad en la 

institución educativa de Chimbote, 2022. Además, con base en la regla de 

significancia (Sig. 0.000 ≤ 0.05), se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula. Por consiguiente se confirma una relación positiva 

entre la variable y la dimensión en mención. 

VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa que mejore el Clima Organizacional,

implementando programas de calidad de vida en el trabajo, ofreciendo 

beneficios más inclusivos que satisfagan las necesidades de los empleados, 

como flexibilidad en su área de trabajo, reconocimiento de sus logros, 

autonomía en sus puestos, inversión en programas de aprendizaje para su 

desarrollo personal y profesional, programación de actividades extra laborales 

que permitan afianzar un mejor vínculo con la empresa. Para ello, antes de 

implementar el programa de calidad de vida en el trabajo, se deberán realizar 

acciones estratégicas como aplicar una encuesta que nos permita recopilar 

información en un primer momento y pueda ser analizada, ya que después de 

ser implementada se volverá a aplicar una encuesta para comparar resultados 

y avances con el mejoramiento del clima laboral. 

2. Se sugiere mejorar la estructura organizacional para ello se recomienda

implementar una cadena de mando, que permita al trabajador tener claro y bien 

definido a quien hay que dirigirse según acontecimientos específicos, así como 

también conozcan su lugar, puesto y actividades desde el primer día de 

integración en la empresa. Para ello Se recomienda disponer de una 

plataforma en la que se pueda visualizar la cadena de mando y que permita el 

flujo de las comunicaciones internas. Es esencial incluir a trabajadores de todos 
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los niveles. Pasando por los directivos, los mandos intermedios, los 

trabajadores no directivos, los especialistas técnicos y el personal de apoyo 

como el personal de limpieza y seguridad. Dado que todos son miembros 

relevantes de la empresa. 

3. Se recomienda implantar un enfoque global de la responsabilidad en la

empresa desde las rutinas diarias, siendo puntual, teniendo reuniones cortas y 

productivas, entrevistas personales privadas y empáticas, comunicación 

continua, eficiente y confiable y muchos más. Al definir de manera clara sus 

funciones, objetivos y metas, el trabajador será más consciente de sus 

responsabilidades y podrá aportar de manera más efectiva a la empresa. Al 

fomentar la responsabilidad global dentro de la compañía, se podrá contar con 

un equipo de trabajo más comprometido. 

4. Se recomienda a la institución que implemente un sistema de recompensas,

pensadas en el beneficio y necesidades del trabajador. Estas no deben estar 

basadas en lo que como empresa crees que funciona o les gustará, sino 

realmente en lo que ellos como individuos requieren. Debes hacer un sondeo 

entre los colaboradores para saber qué es lo que a ellos les gustaría recibir o 

cómo les gustaría que la empresa recompense su buen desempeño. Las 

recompensas que se podrían implementar serían: El reconocimiento, la entrega 

de premios, el desarrollo de capacitaciones y cursos, la bonificación económica 

y los ascensos permitirán tener un personal más motivado y eficiente. 

5. Se recomienda a la organización implementar estrategias que ayude a

reforzar la identidad del trabajador dentro de la institución, Para ello debe 

realizarse actividades internas como externas que ayuden afianzar las 

relaciones entre empleador y empleados, donde puedan concentrarse, 

asistentes y directivos para intercambiar ideas y pensamientos sobre la 

empresa, estas pueden ser capacitaciones, reuniones por aniversario, 

reuniones para implementar estrategias de una mejora en el entorno laboral, 

eso ayudara a que el trabajador se sienta más involucrado y comprometido. Es 

necesario  tengan en cuenta sus responsabilidades y las acciones que generan 

se encuentran involucrados con los objetivos estratégicos de la empresa. Así el 

personal se comprometerá más con los logros de la compañía. 
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Orden de la matriz de Operacionalización. 

VARIABLE DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICION 

CLIMA 
LABORAL 

Chiavenato 
(1999) 

Determinación 
de la calidad 
de vida en el 
trabajo, las 
personas 
estamos, nos 
adaptamos 
continuamente 
en diferentes 
situaciones 
para satisfacer 
nuestras 
necesidades. 

Se aplicó un 
cuestionario 
para 
operacionalizar 
la variable, las 
preguntas van 
dirigidas a cada 
uno de los 
indicadores que 
corresponden a 
las cinco 
dimensiones del 
Clima Laboral; 
con la finalidad 
de determinar 
la Influencia del 
Clima Laboral 
en el 
Desempeño de 
los empleados 
de Centro 
Educativo 
Particular 
Corpus Christi. 

Estructura 
Organizacional 

Favorece la solución de los 
problemas laborales 
rápidamente. 

Ordinal 

Estimula la ágil comunicación 
con los mandos de la 
empresa. 

Responsabilidad Autonomía para la realización 
de las labores.  

Recompensa 

 Los aspectos económicos 

Las posibilidades de ascenso 

Los colaboradores son 
recompensados. 

Identidad 

Permite sentirse parte de los 
objetivos empresariales. 

Genera el sentimiento de sentirse 
parte de un grupo.  

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Pedraza (2010) 
Acciones 
dirigidas hacia 
una meta, 
donde los 
empleados 
manifiestan, 
voluntad, 
capacidad de 
hacerla, 
siempre y 
cuando el 
contexto sea el 
adecuado para 

Se aplicó un 
cuestionario 
para 
operacionalizar 
la variable, las 
preguntas van 
dirigidas a cada 
uno de los 
indicadores que 
corresponden a 
las tres 
dimensiones del 
Desempeño 
Laboral, con el 

Eficiencia 

Presupuesto mensual 
asignado a cada área en 
soles.  

Ordinal 

Eficacia 

Productos Logrados. 

Cumplimiento de metas. 

ANEXOS 
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lograrlas. motivo de 
determinar su 
influencia en los 
empleados de 
la Institución 
Educativa 
Corpus Christi 

Alcanza los resultados 
proyectados. 

Capacitación 

Entrenamiento 
permanente. 

Aumentar la productividad 
del trabajador. 
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PROBLEMAS 

 

OBJETIVOS 

 

HIPOTESIS 

 

VARIABLES 

 

DIMENSIONES 

 

INDICADORES 

 

METODOLOGIA 

Problema 

General: 

¿Cuál es la 

influencia del 

clima Laboral en 

el desempeño del 

desempeño de los 

empleados de la 

I.E.P. Corpus 

Christi Chimbote – 

2022? 

Problema 

Específico: 

PE1: 

¿Cuál es la 

influencia de la 

estructura 

organizacional en 

el desempeño de 

los empleados de 

la I.E.P. Corpus 

Christi Chimbote – 

2022. 

PE2: 

¿Cuál es la 

influencia de la 

responsabilidad 

en el desempeño 

de los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 2022 

PE3: ¿Cuál es la 

influencia de 

recompensa en el 

desempeño de los 

empleados de la 

I.E.P. Corpus 

Christi Chimbote – 

2022. 

 

 

Objetivo 

general: 

Determinar la 

influencia del 

clima laboral en 

el desempeño 

de los 

empleados de 

la I.E.P Corpus 

christi 

Chimbote – 

2022. 

Objetivo 

específicos: 

OE1: 

Analizar la 

influencia de la 

estructura 

organizacional 

en el 

desempeño de 

los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022. 

OE2: 

Valorar la 

influencia de la 

responsabilidad 

en el 

desempeño de 

los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022. 

Hipótesis 

General: 

Existe una 

influencia 

significativa 

entre la 

influencia del 

clima Laboral 

en el 

desempeño de 

los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022.  

Hipótesis 

Especifica: 

HE1: Existe 

una influencia 

significativa de 

la estructura 

organizacional 

en el 

desempeño de 

los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022. 

HE2: Existe 

una influencia 

significativa de 

la 

responsabilida

d en el 

desempeño de 

los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

Laboral 

 

 

 

Estructura 

organizacional 

Favorece la 
solución de los 
problemas 
laborales 
rápidamente. 

 

 

Tipo: 

Básico 

 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

 

Diseño: 

No 

experimental 

 

 

Nivel: 

Relacional 

 

Población: 

Empleados 

de un centro 

educativo 

 

 

Muestra: 

30 

trabajadores 

 

 

Técnica: 

Encuesta 

 

 

Instrumento 

cuestionario 

 

Estimula la ágil 
comunicación 
con los mandos 
de la empresa. 

 

 

 

 

Responsabilid

ad 

 

Autonomía para 
la realización de 
las labores.  

 

 

 

 

Recompensa 

 Los aspectos 

económicos  

Las 

posibilidades de 

ascenso 

Los 

colaboradores 

son 

recompensados.  

 

 

 

Identidad 

Permite sentirse 
parte de los 
objetivos 
empresariales. 

 

Genera el 
sentimiento de 
sentirse parte de 
un grupo.  
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PE4: 
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influencia de la 
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desempeño de los 

empleados de la 

I.E.P. Corpus 

Christi Chimbote 

– 2022?

OE3: 

Establecer la 

influencia de 

recompensa en 

desempeño de los 

empleados de la 

I.E.P. Corpus Christi

Chimbote – 2022. 

OE4: 

Identificar la 

influencia de la 

identidad en 

desempeño de los 

empleados de la 

I.E.P. Corpus Christi

Chimbote – 2022. 

HE3: 

Existe una 

influencia 

significativa de 

recompensa 

en el 

desempeño de 

los empleados 

de la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022. 

HE4: 

Existe una 

influencia 

significativa de 

la identidad en 

el desempeño 

de los 

empleados de 

la I.E.P. 

Corpus Christi 

Chimbote – 

2022.

Desempeño 

Laboral

Eficiencia 

Presupuesto 
mensual 
asignado a 
cada área en 
soles. 

Eficacia 

Productos 
Logrados. 

Cumplimiento 
de metas. 

Alcanza los 
resultados 
proyectados. 

Capacitación 

Entrenamiento 
permanente. 

Aumentar la 
productividad 
del trabajador. 
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Cuestionario 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 

niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no 

marque dos opciones.  Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas 

gracias por su valiosa colaboración. 

 
Totalmente en 

desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

 

2 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

3 

De acuerdo 

 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

 

Ítems Alternativas de 

respuestas  

1 2 3 4 5 

Dimensión: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

01 ¿En esta organización las tareas están claramente 

definidas? 
     

02 ¿En esta organización las tareas están lógicamente 

estructuradas? 

     

03 ¿En esta organización se tiene claro quién manda y toma 

las decisiones? 

     

04 ¿Conozco claramente las políticas de esta organización      

05 ¿Conozco claramente la estructura organizativa de esta 

organización? 

     

06 ¿En esta organización no existen muchos papeleos para 

hacer las cosas? 

     

07 ¿El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites 

impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas 

en cuenta)? 

     

08 ¿Aquí la productividad se ve afectada por la falta de 

organización y planificación? 

     

09 ¿En esta organización a veces no se tiene claro a quien 

reportar? 

     

10 ¿Nuestros jefes muestran interés porque las normas, 

métodos y procedimientos estén claros y se cumplan? 

     

Dimensión: RESPONSABILIDAD 

11 ¿No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta 

organización, casi todo se verifica dos veces? 
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12 ¿A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 

verificándolo con él? 

     

13 ¿Mis superiores solo trazan planes generales de lo que 

debo hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo 

realizado? 

     

14 ¿En esta organización salgo adelante cuando tomo la 

iniciativa y trato de hacer las cosas por mí mismo? 

     

15 ¿Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben 

resolver los problemas por sí mismas? 

     

16 ¿En esta organización cuando alguien comete un error 

siempre hay una gran cantidad de excusas? 

     

17 ¿En esta organización uno de los problemas es que los 

individuos no toman responsabilidades? 

     

Dimensión: RECOMPENSA 

18 ¿En esta organización existe un buen sistema de 

promoción que ayuda a que el mejor ascienda? 

     

19 ¿Las recompensas e incentivos que se reciben en esta 

organización son mejores que las amenazas y críticas? 

     

20 ¿Aquí las personas son recompensadas según su 

desempeño en el trabajo? 

     

21 ¿ En esta organización hay muchísima crítica?      

22 ¿En esta organización no existe suficiente recompensa y 

reconocimiento por hacer un buen trabajo? 

     

23 ¿Cuándo cometo un error me sancionan?      

Dimensión: IDENTIDAD 

24 ¿Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta 

organización? 

     

25 ¿Me siento que soy miembro de un equipo que funciona 

bien? 

     

26 ¿Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal 

hacia la organización? 

     

27 ¿En esta organización cada cual se preocupa por sus 

propios intereses? 
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Cuestionario 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 

niveles de respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no 

marque dos opciones.  Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas 

gracias por su valiosa colaboración. 

Totalmente en 

desacuerdo 

1 

En desacuerdo 

 

2 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

3 

De acuerdo 

 

4 

Totalmente de 

acuerdo 

5 

Ítems Alternativas de 

respuestas  

1 2 3 4 5 

Dimensión: EFICIENCIA  

28 ¿Con qué frecuencia hace uso de documentos de 

gestión tales como MOF, ROF, MAPRO, TUPA, POI, PEI y 

otros? 

     

29 ¿Usted cree que en el ambiente donde labora permite 

desarrollar sus iniciativas? 

     

30 ¿Las obligaciones laborales asignadas a su cargo las 

realiza en el tiempo establecido? 

     

Dimensión: EFICACIA 

31 ¿Recurre a sus compañeros a fin de resolver 

dificultades presentadas en su área de trabajo? 

     

32 ¿Presenta dificultades para el inicio de sus labores, al 

llegar a su puesto de trabajo? 

     

33 ¿Se hace cargo de manera responsable de las acciones 

que debe realizar por la naturaleza de su trabajo? 

     

34 ¿Siente que con los colegas de trabajo existe 

compromiso para realizar trabajos excelentes? 

     

35 ¿Evidencia trabajo equipo a fin de cumplir con los 

objetivos y metas establecidas? 

     

Dimensión: CAPACITACION  

36 ¿Considera la habilidad del colaborador para integrarse 

con otros y ejecutar un trabajo? 

     

37 ¿Considera la disposición del colaborador hacia su 

oficina y su política de trabajo? 
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Ficha técnica del instrumento para medir la variable 1 

Nombre del Instrumento  Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores 

de una entidad financiera de Chimbote 2022 

Autor   Vásquez Saavedra, Kevin Junior 

Lugar   Chimbote 

Fecha de aplicación  febrero 2022 

Objetivo Determinar la relación entre el clima  Organizacional y el desempeño               

laboral en trabajadores de una financiera de Chimbote 

Numero de ítems 27 interrogantes con respuestas tipo escala de Likert. Muy en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), De acuerdo (3), Muy de acuerdo (4) 

Administrado a  trabajadores de una financiera Chimbote  

Tiempo   20 minutos 

Margen de error 5% 

Observaciones  Los resultados arrojaron que existe una relación moderada significativa 

   Rho= .426 p 
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Ficha técnica del instrumento para medir la variable 2 

Nombre del Instrumento  Clima laboral del servicio asistencial y desempeño laboral de 

los trabajadores del hospital regional Virgen de Fátima 

Chachapoyas–2018 

Autor   Pizarro Tafur Néstor  

Lugar   Chiclayo 

Fecha de aplicación  Abril 2019 

Objetivo Determinar la relación del Clima laboral y desempeño laboral del 

servicio asistencial en los trabajadores del Hospital Regional Virgen de 

Fátima Chachapoyas – 2018.  

Numero de ítems 8 interrogantes con respuestas tipo escala de Likert. Muy en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), 

De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5) 

Administrado a  Personal Hospital Regional Virgen de Fátima Chachapoyas 

Tiempo   20 minutos 

Margen de error 5% 

Observaciones Existe una relación directa entre el clima laboral y el desempeño  
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Ficha técnica del instrumento para medir la variable 2 

Nombre del Instrumento  El clima organizacional y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la municipalidad distrital de Ite, 2018 

Autor   Flores Conde Giancarlo Zenón 

Lugar   Tacna 

Fecha de aplicación  Julio 2018 

Objetivo Determinar la correlación que existe entre El Clima Organizacional y el 

Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 

Ite, 2018.  

Numero de ítems 2 interrogantes con respuestas tipo escala de Likert. Muy en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), 

De acuerdo (4), Muy de acuerdo (5) 

Administrado a  Personal Municipalidad Distrital de Ite - Tacna 

Tiempo   20 minutos 

Margen de error 5% 

Observaciones Fue calculada utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach siendo el 

resultado 0,844 en el cuestionario de Clima Organizacional y 0,732 en 

el cuestionario de desempeño laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I 
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Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,920 37 

 
 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,892 27 

  

 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,272 30 ,000 ,822 30 ,000 

desempeño laboral ,352 30 ,000 ,794 30 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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