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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación titulado Clima laboral y desempeño laboral de 

los trabajadores de una Institución Educativa de San Martín de Porres, 2024; tuvo 

como objetivo principal determinar la relación entre clima laboral y el desempeño 

laboral. La investigación fue de nivel descriptivo – correlacional y del tipo causal, de 

diseño no experimental, de tipo básica con enfoque cuantitativo. La población 

constó de 29 trabajadores entre docentes de inicial, primaria y personal 

administrativo, los que fueron considerados como muestra. Se utilizó como 

instrumento la encuesta para las dos variables. Aplicando una relación 

estadísticamente significativa entre las variables Clima Laboral y Desempeño 

Laboral se obtuvo un p-valor de 0.001. Además, se observó una correlación positiva 

moderada con un coeficiente de correlación Rho de Spearman de Rho= 0.591 en 

el nivel inferencial; es decir, que si el clima laboral de los trabajadores mejora 

significativamente, su desempeño laboral mejorará positivamente. 

Palabras clave: Clima laboral, desempeño laboral,  desempeño de tarea, 

liderazgo. 
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ABSTRACT 

The present research work entitled Work environment and work performance of the workers 

of an Educational Institution of San Martín de Porres, 2024; Its main objective was to 

determine the relationship between work environment and work performance. The research 

was descriptive - correlational and causal, non-experimental in design, basic in nature with 

a quantitative approach. The population consisted of 29 workers, including elementary and 

primary school teachers and administrative staff, who were considered as a sample. The 

survey was used as an instrument for the two variables. Applying a statistically significant 

relationship between the variables Work Environment and Work Performance, a p-value of 

0.001 was obtained. Furthermore, a moderate positive correlation was observed with a 

Spearman's Rho correlation coefficient of Rho = 0.591 at the inferential level; That is, if the 

workers' work environment improves significantly, their work performance will improve 

positively. 

Keywords : Work Climate, Work Performance, Task Performance, 

Leadership. 
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I. INTRODUCCIÓN

Un factor trascendental para las empresas es el clima laboral, por ello es 

recomendable que el colaborador desarrolle sus actividades en un ambiente 

apropiado y favorable, generando un gran impacto en su desempeño laboral, al 

margen de los beneficios económicos que resultan de la implementación de 

políticas remunerativas del Estado (instituciones públicas) y/o de las empresas 

privadas, que deben reconocer adecuadamente la labor de sus trabajadores con el 

fin de evitar la migración de sus talentos y garantizar la continuidad del servicio 

(Idris et al. 2020; Iljins et al. 2015). El panorama es similar en empresas peruanas, 

continente y en el mundo. 

A nivel mundial, el término clima laboral es muy importante y ha tomado parte 

fundamental en las organizaciones. En las organizaciones públicas existen factores 

que repercuten en el clima laboral, varias investigaciones puntualizan que los tipos 

de liderazgo producen el recambio de directivos, variando planes y proyectos 

utilizados inicialmente en las instituciones. Por ello, en las empresas internacionales 

la poca confianza entre miembros afecta progresivamente al clima laboral, 

provocando que las relaciones humanas se desmoronen y se deterioren (Gonzáles 

et al. 2021).   

En la India, la opinión que cada trabajador tiene de su organización es lo más 

importante que una empresa debe considerar. Las instituciones pueden cambiar 

sus métodos para mejorar el clima laboral y clima organizacional con participación 

de sus empleados (Kubendran et al. 2013). Y en China, clima laboral se determina 

por la idea que tienen de los empleados, considerando la cultura organizacional, el 

nivel del liderazgo, políticas y prácticas de los trabajadores, relaciones entre ellos, 

comunicación, educación, etc., es decir su percepción general de su entorno laboral 

(Cheng et al. 2022). 

En Europa, Dinamarca y Austria los estudios presentan un nivel de 

satisfacción laboral del 66% relativamente alto, en contraste con Estados Unidos, 

que ha mostrado un descenso de hasta el 50%, observándose que la satisfacción 

laboral es mayor con salarios más altos (Montoya et al. 2017). En España la autora 

Bordas (2016) sostuvo que la verdadera importancia es el desarrollo interno de las 

instituciones y puntualiza que el clima laboral debe ser el punto de observación 

debido a la implicancia en el trabajador, pues se evalúan las variables: compromiso, 
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responsabilidad, relaciones personales, etc. Sobre el tema el investigador Santillán 

(2019) manifiesta sobre el clima laboral indicando que es un concepto poco común 

en las prácticas efectivas vinculadas al liderazgo, dirección, estructura y aspectos 

motivacionales de los trabajadores, que promueven los líderes y que se traducen 

en comportamientos y consecuencias al interior de una organización.  

Incluso los investigadores Kiliç et al. (2023) sostuvieron que cuando el clima 

laboral se deteriora, el nivel de restricciones laborales aumenta. Malbašić et al. 

(2015) resaltaron que las instituciones en la actualidad se esfuerzan por conseguir 

sus metas, como las ambientales, económicas, éticas, sociales y culturales, 

garantizando el clima laboral a fin de llegar a cumplir sus metas mejorando el 

desempeño laboral. Las instituciones emplean diversos valores como los que 

comúnmente se utilizan que son: valores comerciales, valores relacionales, valores 

de desarrollo y valores de contribución. 

En Norteamérica, puntualmente en Estados Unidos, se observaron 

problemas relacionados con el clima en las nuevas instituciones, que afectan su 

desempeño laboral, desmotivando el desempeño en sus funciones; en 

consecuencia, los empleados advierten que esta situación afectaría su crecimiento 

profesional (Goicochea, 2018). El clima laboral, según Gan y Triginé (2012), resultó 

influenciado por diversos factores dentro de la empresa. Estos involucran aspectos 

como las políticas internas, la ergonomía del área de trabajo y los equipos 

utilizados, así como las habilidades del trabajador, los estilos de liderazgo de los 

superiores, los salarios y compensaciones, y la satisfacción e identificación 

personal con la labor realizada.  

Por otro lado, en Centroamérica, el ECLAC/ILO (2020) sostuvo que el clima 

laboral Depende de la capacidad y el esfuerzo de la institución por conseguir la 

motivación de los empleados para trabajar. Además, la ONU (2022) en la meta N° 

8.8 indica que se debe minimizar la brecha salarial creando un clima de trabajo 

aceptable y sin complicaciones para el desempeño de los empleados. 

Con relación al tema, en México los investigadores Gonzáles et al. (2021) 

consideraron que la desconfianza entre trabajadores afecta el clima laboral, 

originando divisionismo entre ellos, y desencadena a corto y mediano plazo el 

deterioro del ambiente laboral. Es por ello que es de gran importancia fortalecer la 
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confianza en ellos con miras a mejorar a corto o mediano plazo el clima laboral 

institucional. 

En Perú, el investigador Sulca (2015) encontró en su investigación que el 

ambiente laboral de las instituciones públicas en el Perú se ha deteriorado porque 

no hay buenas relaciones entre los empleados, no hay suficiente lugar de trabajo y 

materiales necesarios para la capacitación, suficiente trabajo; motivación e 

incentivos para una mejor gestión institucional, respectivamente. Por lo tanto, 

analizar el clima laboral es crucial para lograr el desarrollo institucional en nuestro 

país. 

Por otra parte, SERVIR (2017) en su Guía aprobada con R.P.E. N.º 150-

2017-SERVIR-PE, recomienda realizar reuniones con los jefes para revisar 

hallazgos y observaciones, recibir retroalimentación y desarrollar planes de acción 

para las áreas más relevantes relacionadas con el clima laboral; además, en otra 

Guía, aprobada con R.P.E. N.º 151-2017-SERVIR-PE, establece que 

la comunicación ascendente es importante pues proviene de los servidores civiles y 

puede ser transferida a los altos directivos de las instituciones, mostrando la 

opinión de los servidores públicos sobre los temas presentados, incluidas sus 

consideraciones respecto al clima laboral.  

La Constitución Política del Perú en el art. 23° párrafo segundo expone que 

el Estado debe garantizar la progresión de los trabajadores y el clima laboral donde 

realice sus labores con el fin de crecer. Y en la R.M. N° 375-2008-TR del 2008 en 

el artículo 37° manifiesta que el jefe debe garantizar un clima laboral favorable para 

sus trabajadores, con el fin de que cumpla su rol y responsabilidades asignadas, 

en favor de la entidad cabe indicar que cuando existe un buen clima laboral los 

trabajadores pueden aplicar sus habilidades en las labores encomendadas. Es 

preciso señalar que el gobierno peruano emitió la Ley 29783 que establece que los 

empleados deben tener condiciones de trabajo idóneas y un clima laboral digno y 

saludable de manera física y psicológica con miras a cumplir con las metas 

propuestas por las instituciones.  

Incluso, entidades estatales como el Poder Judicial han considerado en su 

Plan Estratégico Institucional (PEI) 2021-2025, el 9 de mayo del 2023 mediante 

Acta N.º 15 aprobó la ejecución del instrumento “Encuesta de Clima Laboral en el 

Poder Judicial”, que tiene por objetivo realizar el diagnóstico situacional referente 
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al clima laboral. Así también, con R.A. N.º 088-2024-P-CSJLA/PJ aprueban el Plan 

de Salud Mental e Integración del Personal, cuyo fin es conseguir un clima laboral 

adecuado. 

Es así que en la I.E. materia del estudio, existieron diversos problemas que 

relacionan el clima con el desempeño laboral, entre ellos la importancia de alcanzar 

las metas laborales, el reconocimiento por una labor realizada adecuadamente, las 

relaciones interpersonales, falta de capacitación, entre otros; por lo tanto, es 

importante determinar la correlación de constructos. 

Por la información vertida en párrafos anteriores, se planteó el problema 

principal: ¿Cuál es la relación entre clima laboral y desempeño laboral de los 

trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024?; por consiguiente se formularon los 

problemas específicos: (a) ¿Existe relación entre dirección y desempeño laboral de 

los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024?; (b) ¿Existe relación entre liderazgo y 

desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024?; (c) ¿Existe 

relación entre estructura y desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., 

S.M.P., 2024?; (d) ¿Existe relación entre aspectos motivacionales y desempeño

laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024? 

En cuanto a su justificación, se tomó en cuenta el aspecto teórico; en ese 

sentido, el estudio fue elaborado con el propósito de brindar los conocimientos 

necesarios que sirvan de referencia para reflexionar y establecer nuevas pautas 

que relacionan clima y desempeño laboral en una I.E. de S.M.P., 2024. En cuanto 

a su justificación práctica, la investigación tiene un alto valor práctico ya que 

permitió identificar el vínculo entre constructos y el análisis estuvo orientado a 

probar el nexo entre Clima y desempeño laboral en una I.E. de S.M.P., 2024. Por 

su parte, la investigación se justifica metodológicamente porque buscó conocer el 

nexo entre las variables investigadas en un contexto determinado; la elección de 

un enfoque correlacional es metodológicamente sólido, la elección de este enfoque 

es apropiada debido al fin que fue evaluar el vínculo entre variables; más aún, 

aplicando las teorías del método científico, adaptándose y validándose las 

herramientas que permitieron realizar el estudio que servirá de inicio para otras 

investigaciones. 

Asimismo, el objetivo principal se planteó como: establecer la relación entre 

clima laboral y desempeño laboral de los trabajadores de una institución de S.M.P., 
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2024. Por consiguiente, los objetivos específicos fueron: (a) Establecer la relación 

entre dirección y desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024; 

(b) Establecer la relación entre liderazgo y desempeño laboral de los trabajadores

en una I.E., S.M.P., 2024; (c) Establecer la relación entre estructura y desempeño 

laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024; (d) Establecer la relación entre 

aspectos motivacionales y desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., 

S.M.P., 2024.

La hipótesis principal del estudio realizado fue: Existe relación entre clima 

laboral y desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024. Y las 

hipótesis específicas del estudio fueron: (a) Existe relación entre dirección y 

desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024; (b) Existe relación 

entre liderazgo y desempeño laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024; 

(c) Existe relación entre estructura y desempeño laboral de los trabajadores en una

I.E., S.M.P., 2024; (d) Existe relación entre aspectos motivacionales y desempeño

laboral de los trabajadores en una I.E., S.M.P., 2024. 
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II. MARCO TEÓRICO

En el contexto internacional, Kiliç et al. (2023) desarrollaron un estudio cuyo fin fue 

explorar el impacto del clima laboral y las variables demográficas sobre el nivel de 

limitaciones laborales en un hospital universitario en Turquía; para ello se aplicó 

una investigación transversal en 2022 a empleados de hospitales universitarios, los 

datos fueron recolectados mediante un formulario de información 

sociodemográfica; para examinar los datos se utilizó la prueba t, el ANOVA y la 

regresión lineal. Este estudio arrojó que cuando el clima se deteriora, el nivel de 

restricciones laborales aumenta.  

Arévalo et al. (2022) propusieron establecer el nexo clima y desempeño 

laboral en una entidad que subcontrata procesos de negocios de un Contac Center 

en Colombia, 2022; para ello empleó un estudio correlacional transversal de tipo 

cuantitativo mediante estadística descriptiva e inferencial; este estudio arrojó una 

correspondencia estadísticamente significativa p=0.008 utilizando la prueba chi-

cuadrado, que determina que el clima afecta directamente al desempeño laboral. 

Chen y Xiang (2022) analizaron el nexo entre clima organizacional y el 

trabajo entre las enfermeras de China. Aplicaron un estudio transversal, con 

enfoque cuantitativo, análisis descriptivo. El resultado fue el nexo negativo entre 

clima organizacional, estrés y agotamiento; y una relación positiva con la 

participación en el trabajo. En resumen, un ambiente laboral elevado mejora el 

compromiso del personal de enfermería, reduce el estrés y el agotamiento. 

Obeng et al. (2021), analizaron el nexo del clima en el desempeño laboral en 

entidades Chinas. Utilizando un diseño no experimental, exploratorio, cuantitativo, 

transversal. Los hallazgos revelaron el nexo del rendimiento ocupacional y clima 

organizativo. Asimismo, su correlación positiva con el desempeño laboral y con el 

trabajo armonioso. Significa que un ambiente propicio incide positivamente en el 

comportamiento del trabajador mejorando el desempeño. 

Curado y Santos (2021) analizaron el desempeño en el personal de salud 

inglés. Aplicando un estudio cuantitativo mediante encuesta virtual con el fin de 

analizar el desempeño. Obtuvieron un 82,9% de desempeño laboral óptimo y un 

19,1% con opción de mejora en su desempeño. Significa que el liderazgo tiene un 

nexo con la mejora del desempeño. En conclusión, el desempeño positivo está 

vinculado a políticas de liderazgo empresarial. 
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Shahnnavazi et al. (2021) su investigación tuvo el objetivo de analizar el 

nexo clima institucional y desenvolvimiento de los enfermeros de Rasht, Irán. El 

método fue descriptivo transversal y los resultados arrojaron una relación positiva 

del clima organizacional, la tercera parte presentó una correlación 

significativamente positiva de desempeño laboral El método fue descriptivo 

transversal, y los resultados arrojaron una evaluación positiva del clima 

organizacional. En resumen, existe nexo positivo del clima organizacional sobre el 

desarrollo del personal. 

Finalmente, Idris et al. (2020) desarrollaron una investigación cuyo objetivo 

es investigar el papel del empleo, la satisfacción salarial, clima y desempeño de los 

subordinados en las universidades públicas de ciencias aplicadas en Indonesia; 

para ello aplicó mínimos cuadrados parciales y el alfa de Cronbach; este estudio 

reportó un valor de 0,856 aplicando el alfa de Cronbach, comprobando que el clima 

afectó positivamente al desempeño. 

En el contexto nacional, Izquierdo (2023) desarrolló un estudio cuyo 

propósito fue conocer el nexo clima y desempeño laboral en empleados de la región 

Tumbes; para lo cual aplicó un estudio cuantitativo correlacional transversal no 

experimental. Este estudio arrojó un valor estadístico de 0,770 mediante la prueba 

Pearson, que mostró correlación positiva alta y un nivel significativo entre sus 

variables de estudio. 

Cubas y Flores (2023) desarrollaron la investigación cuyo propósito fue 

conocer cómo el ambiente laboral afectó los resultados laborales de los empleados 

del distrito Motupe-2020; para ello utilizó estudios básicos de tipo correlacional, 

cuantitativo no experimental. Su estudio obtuvo un resultado de 0.263 aplicando 

Rho de Spearman; y encontrándose que entre el 49% y 55% de los encuestados 

consideran que afecta su desempeño laboral. 

Naventa (2022) realizó un estudio cuya intención fue establecer el nexo clima 

y desempeño laboral en un Call Center de Lima; para ello utilizó metodología 

aplicada, enfoque cuantitativo no experimental transversal. El estudio tuvo como 

resultado estadístico un valor de significancia estadística se obtuvo (p = 0.000) y 

un valor de r = 0.697, aplicando Rho de Spearman, demostrando correlación 

positiva moderada entre los constructos estudiados. 
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Campomanes (2021) desarrolló un estudio cuyo fin fue establecer el vínculo 

clima y desempeño laboral de los trabajadores de Terpel Perú; aplicando una 

investigación correlacional básica no experimental, de tipo transversal. Utilizando 

Alfa de Cronbach arrojó un resultado estadístico de 0,940 en el Clima laboral y de 

0,897 en el desempeño laboral con confiabilidad muy alta. 

Gutiérrez et al. (2021) elaboraron su investigación con la intención de 

demostrar el nexo clima y desempeño laboral docente de una I.E. de Trujillo; para 

ello aplicaron una investigación cuantitativa, descriptivo y correlacional; utilizando 

estadística descriptiva e inferencial, prueba Tao b de Kendall, les permitió sostener 

que existe relación significativa entre sus constructos de estudio. 

Finalmente, Ríos (2020) desarrolló la investigación cuyo propósito de estudio 

fue investigar el nexo entre clima y desempeño de los asistentes a las oficinas de 

impuestos en Apurímac, sede Abancay, aplicando un estudio de diseño 

correlacional descriptivo no experimental; en este estudio se obtuvo los resultados 

estadísticos utilizando correlación Rho de Spearman (Rho= 0,090) y determinó un 

bajo nexo positivo entre sus variables de estudio. 

Por el contrario, Mellado (2022) en su estudio cuyo fin fue establecer si 

existió una incidencia notable entre clima y desempeño laboral de un instituto de 

Chaclacayo; aplicando una investigación no experimental, enfoque cuantitativo, tipo 

transversal y correlacional; este estudio obtuvo como resultado un valor p 0.335, 

mediante Rho de Spearman, determinó que no existe nexo entre sus constructos 

de estudio. 

Con relación a las bases, teorías y enfoques, existen teorías relacionadas al 

clima laboral; como la teoría X y Y sostenida por Douglas McGregor, de Likert y de 

Herzberg. En primer lugar, en su investigación Madero y Rodríguez (2018), 

señalaron que el autor McGregor distinguió dos actitudes en las personas 

vinculadas con el trabajo, una de las cuales sugiere que el empleado debe verse 

amenazado con el aumento de resultados laborales, y la otra, que el empleado 

trabaja porque siente el deseo de hacerlo y siente placer por ello. Más tarde se 

conocieron como teoría X y teoría Y, las cuales tienen propiedades opuestas. En 

este sentido, McGregor analizó y relacionó las actitudes de las personas que 

influyeron en su comportamiento y las motivaron a trabajar. 
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En segundo lugar, conforme a lo expresado por los investigadores Alvidrez 

et al. (2022), explicaron que Likert, basándose en su teoría llamada “Sistemas 

Organizacionales”, demuestra que el empleado depende de lo que ve sobre la 

realidad de la organización en la que se encuentra. Es decir que la reacción del 

subordinado está condicionada a la percepción de la realidad de su empresa. De 

igual forma, con la ayuda del modelo causa-efecto, fue posible visualizar y estudiar 

en profundidad el ambiente de trabajo y sus enfoques. 

En tercer lugar, en su investigación Oblitas-Guerrero (2020), indicaron que 

la teoría del investigador Herzberg hace referencia a dos factores: uno de ellos está 

relacionado a los factores de higiene vinculados con las condiciones de trabajo 

(seguras, trato adecuado con el superior y compañeros). El segundo refiere a que 

existen diferentes variables motivacionales relacionadas al reconocimiento laboral, 

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional que generan satisfacción 

personal y laboral en el empleado. 

En relación a la definición del constructo clima laboral, la percepción puede 

ser compartida o no por todos en el trabajo, el entorno laboral, las relaciones entre 

trabajadores y las reglas existentes. Rojo et al. (2023) la definen como parte de tres 

subambientes principales que son el medio ambiente, el entorno humano y el 

entorno organizacional. Además, el clima es de importancia en la productividad, la 

integración cultural y educativa. La colaboración es una ventaja competitiva 

(Pineda, 2021). También, Antonio (2022) sostiene que involucra sistemas, 

procesos, prácticas, valores y filosofías bajo la dirección de la gerencia. 

En ese sentido, utilizando los conceptos de Palma Carrillo (2004) sostuvo 

que clima laboral es una descripción general de las condiciones que afectan el lugar 

de trabajo, que pueden mejorar las condiciones y los resultados comerciales; según 

Brunet (2011) indica que el clima es la apreciación de los colaboradores con 

relación a los valores, satisfacción personal y en función a las necesidades que el 

entorno le puede satisfacer. Además, manifiesta que un buen o mal clima laboral, 

tendrá efectos buenos o malos considerados por los trabajadores de la institución. 

Entre los efectos favorables tenemos: logro, afiliación, etc. Entre los negativos: 

inadaptación, alta rotación, ausentismo, etc.  

Asimismo; Gómez (2002) sostuvo que es la facultad de respaldar a tu grupo 

de trabajo para obtener los objetivos. De allí que para Santillán (2019) el clima 
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laboral es un fenómeno de prácticas efectivas de liderazgo, dirección, estructura y 

aspectos motivacionales de los trabajadores, que promueven los líderes, y que se 

traducen en comportamientos y consecuencias dentro de una organización. 

Finalmente, Bordas (2016) quien explica que el clima laboral establece varias 

características visibles e invisibles del clima laboral que existen en una institución 

y que afecta al comportamiento, actitudes y motivación de sus integrantes, es decir, 

su desempeño laboral. 

Por consiguiente, considerando que son muchas las dimensiones que 

afectan el clima laboral, se ha considerado el estudio realizado por Bordas (2016) 

quien ha asimilado las propuestas sobre dimensión del clima laboral consideradas 

en la Tabla 1:  

Tabla 1 

Dimensiones vinculadas al clima laboral 

Nota: Elaborado con información de Bordas (2016) 

Con relación a sus dimensiones del constructo clima laboral, se ha 

observado que existen diversos indicadores que afecta al clima laboral; y se ha 

considerado el estudio realizado por Santillán (2019) quien ha propuesto cuatro 

dimensiones del clima laboral como son: dirección, liderazgo, estructura y aspectos 

motivacionales. De este modo contextualizaremos las dimensiones seleccionadas. 

La primera dimensión dirección; utilizando los conceptos del investigador 

Bordas (2016), refiere al grado en que los trabajadores pueden decidir sin consultar 

a sus jefes inmediatos, animándolos a tener iniciativa propia.  

La segunda dimensión liderazgo; conforme a los conceptos aportados por 

los autores Pedraja et al. (2022) sostienen que todo líder puede influenciar y guiar 

un grupo de personas maximizando los beneficios para el lugar de trabajo, por ello 

es necesario desarrollar un nivel de escucha y experiencia. Conforme a los aportes 

Aportes de autores Dimensiones Principales 

Litwing y Stringer 

Campbell 

Pritchard y Karasick Moos 

Likert 

Koys y DeCottis 

Autonomía o Dirección 

Cooperación y Apoyo 

Reconocimiento 

Organización y/o Estructura 

Innovación 

Transparencia y Equidad 

Motivación 

Liderazgo 
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de Tracy (2015) manifiesta que un líder debe tener la capacidad de impulsar un 

rendimiento extraordinario en personas normales y corrientes e implementar 

equipos altamente efectivos. 

La tercera dimensión estructura; de acuerdo a la definición de Pretto (2023), 

se refiere a las directrices, consignas y las políticas, que emite la institución y que 

inciden justo en la forma de realizar las tareas.  

Finalmente, la cuarta dimensión aspectos motivacionales; de acuerdo a la 

definición de Bohórquez et al. (2020), es el impulso interno que lleva a realizar 

acciones vinculadas a un fin específico e influyen de manera positiva o negativa 

generando compromiso con las actividades realizadas. 

Con relación a las bases, teorías y enfoques, vinculados al desempeño 

laboral se utilizó la teoría de las expectativas de 1964 sostenida por el profesor 

de psicología Víctor Vroom de la universidad de Yale, la cual fue aplicada por los 

investigadores Peña et al. (2023) la cual proporciona una comprensión del proceso 

de la motivación de los trabajadores, la cual puede aplicarse en el entorno laboral; 

estos autores señalan que los trabajadores se comportan de una manera, tomando 

en cuenta la retribución o el resultado que obtendrá luego de realizar su labor.  

En relación a la definición del constructo desempeño laboral, Bautista et al. 

(2020) usando los conceptos de Chiavenato lo conceptualiza como el 

comportamiento eficaz del trabajador para cumplir los objetivos institucionales. 

Para Rodríguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2020) definen el desempeño 

laboral como eficiencia basada en estándares del sistema, de modo que se mida en 

función de la capacidad del gerente para adaptarse y crecer. Por otro lado, Ramos-

Villagrasa (2019) considera que el desempeño laboral es el constructo dependiente 

final en recursos humanos, siendo su evaluación de gran importancia.  

Adicionalmente; Salazar (2022), sostuvo que el desempeño está vinculado 

a la evaluación del trabajo realizado por los empleados de una empresa. Judge y 

Kammeyer-Mueller (2012) concluyen que los empleados positivos están más 

motivados para un buen desempeño laboral. Esto permite verificar si han alcanzado 

sus objetivos para tomar acciones adecuadas en favor de la institución. Además, 

indica que el contratante puede analizar ciertas habilidades y capacidades de los 

colaboradores para determinar si cumplen con los requisitos de la entidad.  En 

conclusión, en su estudio los autores Pedraza et al. (2010) plantearon que el 

https://economipedia.com/definiciones/psicologia.html
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rendimiento en el trabajo en un entorno diferente constituye la manifestación del 

talento de un empleado en términos de habilidades y destrezas laborales, lo cual 

se refleja en resultados eficientes. Además, destacó que este rendimiento se evalúa 

individualmente, considerando el esfuerzo de cada individuo. Es necesario motivar 

a los empleados con recompensas para laborar mejor, con más entusiasmo y 

mejorar el rendimiento (Sahlan et al., 2022)  

Bautista et al. (2020) y Chernyshenko y Stark (2020) en sus investigaciones 

manifestaron que el desempeño laboral tiene muchas dimensiones con una 

variedad de comportamientos que definen esta variable y que se congregan en 03 

amplias dimensiones: desempeño de tareas o conductas prosociales, desempeño 

contextual o conductas de grupo organizacional y comportamiento individual, así 

como los resultados de Ramos-Villagrasa et al. (2019) que coinciden con esta 

teoría. Así también Fernando y Mamani (2021) definen tres componentes 

importantes en cuanto a esta variable que son el desempeño de tareas, 

comportamiento de ciudadanía organizacional y comportamiento laboral 

contraproducente o individual. 

Con relación a sus dimensiones del constructo desempeño laboral se han 

considerado las siguientes:  

La primera dimensión desempeño de tareas; según los autores Riera et al. 

(2020), sostuvieron que está vinculado a las actividades diarias del trabajador en 

su área. A su vez, Rotundo y Sackett (2002), indicaron que refiere a todo 

comportamiento relacionado con el desarrollo de un producto o servicio. Y 

finalmente, los autores Sonnentag et al. (2008), argumentaron que son operaciones 

técnicas necesarias para promover operaciones organizativas más eficientes.   

La segunda dimensión desempeño contextual; según los autores Campbell 

y Wiernik (2015), sostuvieron que se refiere al comportamiento que mejora el 

aspecto psicológico, social e institucional en el que se realiza el trabajo y ayuda a 

alcanzar las metas institucionales. Para los autores Bhardwaj y Kalia (2021) 

involucra actividades de tipo voluntarias que apoyan el ambiente en el que se 

realiza la tarea.  

Finalmente, la tercera dimensión comportamiento individual; según los 

autores Salgado y Cabal (2011), sostuvieron que se refiere a la productividad del 

trabajador, calidad y tiempo óptimo garantizando un ambiente eficiente. Para los 
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autores Robbins y Judge (2009) la definen como una Investigación en curso sobre 

comportamientos y actitudes exhibidos por los empleados en el trabajo. Y para el 

autor Felcman (2002), ayuda a nuestros jefes a enriquecer el servicio al cliente y el 

desempeño individual. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de Investigación 

Considerando la información de Hernández et al. (2010), la indagación fue 

de tipo básica sustantiva, pura o fundamental, que sustentan que este tipo de 

investigación fue para producir conocimiento y teorías. Además, considerando la 

investigación del autor Ñaupas (2018) se ha desarrollado una investigación con 

enfoque cuantitativo recabando y examinando la información para corroborar las 

preguntas de la investigación; validar la hipótesis planteada en la introducción; el 

método científico es estricto en el resultado.  

3.1.2. Diseño de Investigación 

Respecto al diseño, según Barbosa et al. (2020) fue no experimental, ya que 

no afectó el constructo independiente; según su dirección en el tiempo, este estudio 

adoptó un corte transversal al recolectar los datos en un momento específico según 

establecen los investigadores Zuleika y Siswo (2022). 

La indagación fue de nivel descriptivo – correlacional. Tomando en 

consideración a los autores Hernández et al. (2010), la investigación fue de nivel 

descriptivo debido a que su función especial fue la descripción de los fenómenos 

encontrados sin afectar el medio; y según Hernández et al. (2014) nuestra 

investigación fue de nivel correlacional, pues buscaba contestar las interrogantes 

de la investigación; así como, comprobar el nexo entre las variables investigadas; 

y del tipo causal que según Ñaupas (2018) fue explicar las causas, efectos y 

consecuencias de una variable en otra. 

3.2. Variables y operacionalización 

El constructo independiente fue clima laboral y desglosa lo siguiente: 

Definición conceptual del constructo independiente 

Para el investigador Santillán (2019) el clima laboral es un fenómeno de 

prácticas efectivas de liderazgo, dirección, estructura y aspectos motivacionales de 

los trabajadores, que promueven los líderes, y que se traducen en comportamientos 

y consecuencias dentro de una organización. 

Definición operacional del constructo independiente 

Es el entorno donde se realiza el trabajo diario . Entre sus dimensiones se 

consideró: liderazgo, dirección, estructura y aspectos motivacionales. La medición 
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se realizó a través de un instrumento de elaboración propia. La dimensión dirección; 

con sus indicadores que fueron: Toma de decisión, solución de problemas y tomar 

iniciativa. La dimensión liderazgo; con sus indicadores que fueron: Reconocimiento, 

involucramiento y capacitación del personal. La dimensión estructura; con sus 

indicadores que fueron: Procesos organizados y coordinados. La dimensión 

aspectos motivacionales; con sus indicadores que fueron: Buen desempeño y 

productividad destacada. 

Escala de Medición del constructo independiente 

La medición se realizó mediante un cuestionario de elaboración propia y 

teniendo un nivel de medición de tipo ordinal se empleó la escala de Likert. 

El constructo dependiente fue desempeño laboral y desglosa lo siguiente: 

Definición conceptual del constructo dependiente 

Los autores Salgado y Cabal (2018) sostuvieron que el desempeño laboral 

tiene varias dimensiones y múltiples aspectos que típicamente se agrupan en tres 

amplias dimensiones: desempeño de tareas, contextual y comportamiento 

individual. 

Definición operacional del constructo dependiente 

Según el investigador Salgado y Cabal (2018) se han considerado las 

siguientes dimensiones para la variable dependiente: desempeño de tareas, 

contextual e individual. La dimensión Desempeño de tareas es definida como la 

competencia con la que se realizan las tareas básicas del trabajo, las cuales se 

realizan responsablemente de acuerdo con las habilidades y conocimientos del 

empleado; además, la define como todos aquellos procesos o flujos de actividades 

directa o indirectamente relacionadas, en los que la participación del trabajador por 

sí sola no puede asegurar mejores resultados, a menos que intente desempeñar la 

tarea especifica. Esta dimensión tiene como indicadores: la habilidad para tomar 

decisiones, organizar y planificar, resolver problemas, poseer conocimientos 

técnicos y ser productivo.  

La dimensión Desempeño Contextual definida por LePine y Van Dyne (2001) 

como la que apoya indirectamente al objetivo de la empresa al preservar o refinar 

comportamientos que mejoran el desempeño, lo cual es crucial para el entorno 

social y psicológico donde debe laborar el personal técnico. Esta dimensión tiene 

como indicadores: Enfoque en metas y logros, iniciativa, compromiso con la 
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organización, trabajo en equipo y colaboración, así como la difusión de 

conocimiento.  

La dimensión Comportamiento individual que a concepto de Aubé et al. 

(2009) nos indica que este tipo de comportamiento se presenta ante la dependencia 

entre empleados para realizar tareas. Esta dimensión tiene como indicadores: 

Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral y la calidad del trabajo, el uso 

adecuado de recursos laborales, la gestión eficiente del tiempo y la asistencia al 

trabajo, así como un ritmo de trabajo eficiente y voluntario. 

Escala de Medición del constructo dependiente 

Esta variable se medió a través de un cuestionario de elaboración propia y 

teniendo un nivel de medición de tipo ordinal se empleó escala de Likert. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

La población según Hernández et al. (2014) manifestaron que población 

refiere a la colección de investigaciones centradas en características específicas y 

tomando en cuenta este concepto se consideró como población el total de 

trabajadores de la I.E., materia del estudio, los que ascienden a los 29 trabajadores 

entre docentes de inicial, primaria y personal administrativo. 

Los Criterios de inclusión y exclusión aplicados fueron considerar a todo 

el personal que pertenece al Sistema Integrado de Registros Administrativos - SIRA 

y es parte de la planilla de pagos de la institución materia del estudio. 

Los criterios de exclusión aplicados para el caso fue la exclusión del personal 

practicante que no es de planta y la docente de SAANEE que asiste a monitorear 

de forma itinerante en la I.E. materia del estudio. 

La muestra para Tamayo y Tamayo (2006) sostuvieron que son los 

procesos realizados al investigar la disposición de la población, es decir la 

observación de una parte de la población estudiada. Considerando que la población 

materia de estudio fue finita, pequeña y dadas las características de disponibilidad 

y facilidad para investigar; considerando que el uso total de la población hace que 

los resultados sean más efectivos y seguros, se utilizó una población muestral 

(Hernández y Sampieri, 2014).  

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia considerando la 

información de Hernández et al. (2018), siendo un proceso en el cual se elige una 

muestra conveniente, con acceso a datos e información exclusiva para el 
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investigador. Adicionando la investigación de Otzen y Manterola (2017) se concluyó 

que fue un muestreo no probabilístico de tipo intencional que permitió elegir casos 

típicos de la población, limitándola a ciertos casos, como cuando la población es 

variable y la muestra es ínfima. Apoyados en Cohen y Gómez (2019) permite 

sostener que la muestra censal fue no probabilística, por ello se consideró el total 

de la población, que consta de 29 colaboradores. Afianzando la decisión con otro 

autor, se recurrió a la investigación de Otzen y Manterola (2017) quienes 

manifestaron que la muestra seleccionada fue no probabilística de tipo intencional 

que permitió seleccionar en casos típicos la población, es decir, se aplicó en casos 

donde la población fue variable y la muestra fue ínfima.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

El investigador Baena (2017) sostuvo que la encuesta es el recurso para 

acopiar información. Por lo tanto, la técnica aplicada fue el acopio de datos 

mediante una encuesta y el instrumento administrado fue el cuestionario. Según los 

autores Hernández et al. (2010) el instrumento fue esencial para el acopio de datos, 

sin él no hay una adecuada observación. 

El instrumento fue el cuestionario compuesto por 42 interrogantes; 21 

preguntas distribuidas en cuatro dimensiones vinculadas a la variable clima laboral 

y 21 preguntas repartidas en tres dimensiones vinculadas a la variable desempeño 

laboral, los cuestionarios fueron elaborados con preguntas cerradas de autoría 

propia. Para estas mediciones se aplicó la escala de Likert con respuestas de 

opción múltiple de cinco alternativas entre negativo y positivo. 

Para sustentar el proceso de validez consideramos la información 

proporcionada por los autores Cabero y Llorente (2013) quienes argumentan que 

el procedimiento de validez tiene el fin de seleccionar a los expertos vinculados al 

tipo de estudio quienes emitieron un juicio de valor favorable o no del instrumento. 

Es por ello que se aplicó la validez del instrumento a utilizar en el estudio, con el 

apoyo de tres expertos en administración, quienes validaron este documento. 

Para evaluar la confiabilidad de los constructos Clima y Desempeño Laboral 

se aplicó Alfa de Cronbach, que proporcionó un 0,877 en ambos constructos. Para 

realizar la comparación del Alfa de Cronbach se consideran las recomendaciones 

de George y Mallery (2003) que proponen la siguiente tabla: 
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Tabla 2 

Niveles del Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach Nivel de confiabilidad 

0.9 Excelente 

0.8 Bueno 

0.7 Aceptable 

0.6 Cuestionable 

0.5 Pobre 
Nota: Tomado de George y Mallery (2003) 

Observando la tabla 2, el valor mínimo aceptable es 0,7; menor a este se 

considera bajo. El valor máximo es de 0,9; superior a este es considerado como 

redundante. 

Tabla 3 

Fiabilidad prueba piloto variable 1: Clima Laboral 

Alfa de Cronbach N de preguntas 

,877 21 
Nota: Analizado utilizando SPSS 

En la tabla 3 observamos un Alfa de Cronbach de 0,877 para el constructo 

independiente Clima Laboral lo que respalda la fiabilidad y demuestra que el 

instrumento cuenta con buena confiabilidad según la tabla 2. 

Tabla 4 

Fiabilidad prueba piloto variable 2: Desempeño Laboral 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En la tabla 4 observamos un Alfa de Cronbach de 0,877 en el Desempeño 

Laboral lo que respalda la fiabilidad y demuestra que el instrumento cuenta con 

buena confiabilidad según la tabla 2; resultado cercano al obtenido por Idris et al. 

(2020) que arrojó un resultado estadístico de 0.856 utilizando alfa de Cronbach, 

demostrando el impacto positivo y significativo entre sus variables de estudio. 

Según Hernández y Mendoza (2018) sostuvieron que la confiabilidad se 

atribuye al nivel de precisión de un constructo para obtener resultados verídicos y 

consistentes. Por ello se utilizó el programa SPSS para hallar el Alfa de Cronbach 

y analizar la confiabilidad del instrumento, que brinda resultados entre 0 y 1, 

mientras más cerca está el resultado al 1, mayor es la confiabilidad; se alcanzó un 

Alfa de Cronbach N de preguntas 

,877 21 
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Alfa de Cronbach de 0,877 para ambos constructos clima y desempeño laboral 

producto de la aplicación en la muestra. Utilizando la información de confiabilidad 

de la tabla 2 evaluaremos los resultados obtenidos.  

3.5. Procedimientos de recolección de datos 

Teóricamente, los autores Aguinis et al. (2019) definen los procedimientos 

como una serie de acciones que representarán un contenido de forma distinta. Por 

ello, al realizar el acopio de información en el lugar del estudio, se realizó en primer 

orden la solicitud a la UCV del oficio de presentación y se remitió a la autoridad 

respectiva; en segundo orden, se tuvo un diálogo con el director de la institución en 

cuestión, a fin de plantear los alcances de la investigación, con la finalidad de contar 

con las facilidades para realizar el acopio de información relevante para la 

investigación. En tercer orden, se elaboró los instrumentos respectivos para las 

variables que serán validadas por los expertos. En cuarto orden, se comunicó a 

cada encuestado sobre el fin de la investigación y se suministraron los instrumentos 

para la evaluación.  

En quinto orden, se aplicó el instrumento de manera presencial mediante un 

formulario a los trabajadores, cada cuestionario tuvo una duración promedio de 12 

minutos y se utilizó aproximadamente 24 minutos en el llenado del formulario. Se 

aplicó fuera del horario laboral según la disponibilidad de tiempo del personal 

materia de estudio, verificando que la información este completa. En sexto orden, 

las respuestas se ingresaron a una base de datos que permitió la validación de 

constructos. 

3.6. Método de análisis de datos 

El proceso de análisis tuvo los siguientes pasos: primero, luego de aplicar 

los instrumentos mediante el formulario, se obtuvo una base de datos utilizando 

Microsoft Excel para visualizarlos. Seguidamente, en base a las recomendaciones 

de los autores Rivadeneira et al. (2020) se utilizó la herramienta SPSS para realizar 

las pruebas de confiabilidad de escalas aplicando coeficiente de Alfa de Cronbach 

que mide la relación entre los ítems y las respuestas para determinar la 

confiabilidad. Para las pruebas de normalidad utilizamos el test Shapiro-Wilk, para 

establecer la relación entre constructos.  
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3.7. Aspectos éticos 

Es necesario respetar el derecho intelectual de los investigadores, 

considerando que sus ideas fueron citadas, como sugieren las pautas de la séptima 

edición de las normas APA; se está respetando lo que establece la R.V.I. N.°062-

2023-VI-UCV, en cuanto a la propiedad intelectual y otros lineamientos 

proporcionados. También, se procedió garantizando la confidencialidad de los 

datos que son parte del estudio, así como el buen trato y respeto a sus derechos 

humanos.  Finalmente, se consideró lo señalado en la R. C. U. N° 0470-2022/UCV 

que aprueba el código de ética en investigación de la Universidad César Vallejo y 

se consideró el Código Nacional de la Integridad Científica del CONCYTEC. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Análisis Descriptivo 

4.1.1. Constructo Clima Laboral 

Los resultados descriptivos de las dimensiones del constructo Clima Laboral 

de la investigación son objeto de análisis en las tablas y figuras siguientes: 

Tabla 5 

Nivel de fluctuación de la dimensión Estructura. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido 

No adecuado 10 34,5% 

Regular 13 44,8% 

Adecuado 6 20,7% 

Total 29 100,0% 
Nota: Analizado utilizando SPSS 

Figura 1 

Nivel de fluctuación porcentual de la Estructura. 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En el análisis de la Estructura presentado en la tabla 5 y la figura 1, un 

44,83% consideran la Estructura como regular. Además, que el 34,48% consideran 

que no es adecuada, mientras que el 20,69% consideran que es adecuada. En 

resumen, se puede concluir que el 65,52% de encuestados consideran que la 

Estructura está entre regular y adecuada. 
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Tabla 6 

Nivel de fluctuación de la dimensión Liderazgo. 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

Figura 2 

Nivel de fluctuación porcentual del Liderazgo. 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En el análisis descriptivo del Liderazgo presentado en la tabla 6 y la figura 

2, el 37,84% de colaboradores lo consideran no adecuado. Además, el 31,03% 

sostienen que es regular, mientras que el 31,03% sostienen que es adecuada. En 

resumen, se puede concluir que el 62,06% de encuestados consideran que está 

entre regular y adecuada. 

Tabla 7 

Nivel de fluctuación de la Dirección. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido No adecuado 11 37,9% 

Regular 11 37,9% 

Adecuado 7 24,1% 

Total 29 100,0% 
Nota: Analizado utilizando SPSS 

Frecuencia Porcentaje 

Válido No adecuado 11 37,94% 

Regular 9 31,03% 

Adecuado 9 31,03% 

Total 29 100,00% 
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Figura 3 

Nivel de fluctuación porcentual de la Dirección. 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En el análisis descriptivo de la Dirección presentado en la tabla 7 y la figura 

3, el 37,93% consideran que no es adecuada. Además, que el 37,93% consideran 

como regular, mientras que el 24,14% consideran como adecuada. En resumen, 

se puede concluir que el 62,00% de encuestados consideran que la Dirección está 

entre regular y adecuada. 

Tabla 8 

Nivel de fluctuación de los Aspectos Motivacionales. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido No adecuado 11 37,9% 

Regular 11 37,9% 

Adecuado 7 24,1% 

Total 29 100,0% 
Nota: Analizado utilizando SPSS 

Figura 4 

Nivel de fluctuación porcentual de los Aspectos Motivacionales. 

Nota: Analizado utilizando SPSS 
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En el análisis de los Aspectos Motivacionales presentado en la tabla 8 y la 

figura 4, el 37,93% de entrevistados lo consideran no adecuado. Además, que el 

37,93% consideran como regular, mientras el 24,14% consideran como adecuado. 

En resumen, se puede concluir que el 62,07% de encuestados consideran que los 

Aspectos Motivacionales están entre regular y adecuado. 

4.1.2. Constructo Desempeño Laboral  

Los resultados descriptivos de las dimensiones del constructo Desempeño 

Laboral de la investigación son objeto de análisis en las tablas y figuras siguientes: 

Tabla 9 

Nivel de fluctuación del Desempeño de Tareas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido No adecuado 12 41,4% 

Regular 8 27,6% 

Adecuado 9 31,0% 

 Total 29 100,0% 
Nota: Analizado utilizando SPSS 

Figura 5 

Nivel de fluctuación porcentual del Desempeño de Tareas. 

 

 Nota: Analizado utilizando SPSS 

En el análisis del Desempeño de Tareas presentado en la tabla 9 y la figura 

5, el 41,38% consideran que no es adecuado. Además, que el 31,03% de 

encuestados consideran que es adecuado, el 27,59% de encuestados lo 

consideran regular. En resumen, se puede concluir que el 58,62% de encuestados 

consideran que el Desempeño de Tareas se encuentra entre regular y adecuado. 
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Tabla 10 

Nivel de fluctuación del Desempeño Contextual. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido No adecuado 10 34,5% 

Regular 14 48,3% 

Adecuado 5 17,2% 

 Total 29 100,0% 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

Figura 6 

Nivel de fluctuación porcentual del Desempeño Contextual. 

 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En el análisis descriptivo del Desempeño Contextual presentado en la tabla 

10 y la figura 6; de los entrevistados, el 48,28% consideran la fluctuación regular. 

Además, el 34,48% consideran la fluctuación como no adecuado, mientras que el 

17,24% consideran que es adecuado. En resumen, se puede concluir que el 

65,52% de encuestados consideran que el Desempeño Contextual se encuentra 

entre regular y adecuado. 

Tabla 11 

Nivel de fluctuación del Comportamiento Individual. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido No adecuado 13 44,8% 

Regular 8 27,6% 

Adecuado 8 27,6% 

 Total 29 100,0% 
Nota: Analizado utilizando SPSS 
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Figura 7 

Nivel de fluctuación porcentual del comportamiento Individual. 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En el análisis del Comportamiento Individual presentado en la tabla 11 y la 

figura 7, el 44,83% de entrevistados estiman no adecuado. Además, que el 27,59% 

consideran que es regular, y el 27,59% restante consideran que es adecuado. En 

resumen, se puede concluir que el 55,18% de encuestados consideran que el 

Comportamiento Individual se encuentra entre regular y adecuado. 

4.2. Análisis Inferencial 

Se procede a realizar la prueba de normalidad denominada Shapiro-Wilk, la 

cual se selecciona en base al tamaño de la muestra, según el valor obtenido.  

Tabla 12 

Interpretación de los coeficientes de correlación. 

Coef. de correlación Comprensión de la Correlación 

+ 1 Perfecta (+) o (-) 

De + 0,9 a + 0,99 Muy alta (+) o (-) 

De + 0,7 a + 0,89 Alta (+) o (-) 

De + 0,4 a + 0,69 Moderada (+) o (-) 

De + 0,2 a + 0,39 Baja (+) o (-) 

De + 0,01 a + 0,19 Muy baja (+) o (-) 

0 Nula 
Nota: Según Morais (2000) 
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Tabla 13 

Decisión estadística. 

Tipo Prueba a ejecutar Ocurrencia para su uso 

Paramétrica r de Pearson p de V1 y V2 > 5% 

No paramétrica Rho de Spearman 
p de V1 y V2 < 5% 

p de V1 < 5% y p de V2 > 5% 

o viceversa

Nota: Elaboración en base a Mondragón (2014) 

Se procede a plantear dos tipos de hipótesis, la primera nula y la segunda 

alternativa para el análisis de la prueba de normalidad: 

Ho: Los datos describen una distribución Normal. 

Ha: Los datos no describen una distribución Normal. 

Tabla 14 

Pruebas de normalidad 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral ,956 29 ,255 

Desempeño Laboral ,927 29 ,046 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

En este caso, podemos observar en la Tabla 14, donde la amplitud de la 

muestra (29 trabajadores) es menor a 50, mientras que la prueba de bondad es la 

prueba de Shapiro-Wilk, donde el estadístico obtuvo el valor Sig bilateral de 0.255 

para el Clima laboral, que es mayor que la significancia de 0.05 (p < 0.05), 

entonces se dice que los constructos difieren de una distribución normal; Por lo 

cual, se acepta la hipótesis nula; en consecuencia, los datos describen una 

distribución normal. Además, podemos observar en la Tabla 13, donde el 

estadístico obtuvo el valor Sig bilateral de 0,046 para el Desempeño Laboral, y es 

menor a la significancia 0.05 (p < 0.05); entonces, se rechaza la hipótesis nula; en 

consecuencia los datos no describen una distribución normal. 

Teniendo en cuenta el comportamiento de los constructos de estudio, se 

observó que para el Clima Laboral los valores describen una distribución normal y 

para el Desempeño Laboral los valores no describen una distribución normal, 
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entonces según lo sustentado por la investigadora Mondragón (2014) se aplicará el 

análisis Rho de Spearman. 

4.2.1. Prueba de Hipótesis 

Objetivo General: Determinar la relación entre clima laboral y desempeño laboral 

de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.  

Ho: No existe relación entre clima y desempeño laboral. 

Ha: Existe relación entre clima y desempeño laboral. 

Regla de decisión: 

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.  

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho. 

Tabla 15 

Análisis de correlación entre Clima y Desempeño Laboral 

Clima Laboral Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

Laboral 

Coef. correlación 1,000 ,591** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 29 29 

Desempeño 

Laboral 

Coef. correlación ,591** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 29 29 
**. Corr. significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

El objetivo general formulado fue analizado con los datos recolectados y el 

programa SPSS 25. Según la información de la Tabla 15, el Sig. (Bilateral) 

corresponde a 0,001 siendo más pequeño que 0,05 y dados los datos de la Tabla 

13, la hipótesis nula es rechaza; lo que implica que la hipótesis alternativa se 

acepta, confirmando el nexo entre los constructos de estudio. Por lo 

tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar el nexo entre los 

constructos clima y desempeño laboral. Esto se debió a un Rho de Spearman de 

0,591 considerado una correlación positiva moderada. 

4.2.2. Prueba de Objetivos Específicos 

Primer Objetivo Específico: Determinar la relación entre Dirección y desempeño 

laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.  

Ho: No existe relación entre Dirección y desempeño laboral. 

Ha: Existe relación entre Dirección y desempeño laboral. 

Regla de decisión: 
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Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.  

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho. 

Tabla 16 

Análisis de correlación entre Dirección y Desempeño Laboral 

Dirección Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Dirección Coef. correlación 1,000 ,405** 

Sig. (bilateral) . ,029 

N 29 29 

Desempeño 

Laboral 

Coef. correlación ,405** 1,000 

Sig. (bilateral) ,029 . 

N 29 29 
**. Corr. significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

El primer objetivo específico formulado fue analizado con los datos 

recolectados y el programa SPSS 25. Según la información de la Tabla 16, el Sig. 

(Bilateral) corresponde a 0.029 siendo más pequeño que 0,05 y por los datos de 

la Tabla 13, la hipótesis nula es rechaza; lo que implica que la hipótesis alternativa 

se acepta, lo que confirma el nexo entre los constructos de estudio. Por lo 

tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar el nexo entre 

dirección y desempeño laboral. Esto se debió a un Rho de Spearman de 0,405 

considerado una correlación positiva moderada. 

Segundo Objetivo Específico: Determinar la relación entre Liderazgo y 

desempeño laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024.  

Ho: No existe relación entre Liderazgo y desempeño laboral 

Ha: Existe relación entre Liderazgo y desempeño laboral. 

Regla de decisión: 

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.  

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho. 



30 

Tabla 17 

Análisis de correlación entre Liderazgo y Desempeño Laboral 

Liderazgo Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo Coef. correlación 1,000 ,384** 

Sig. (bilateral) . ,040 

N 29 29 

Desempeño 

Laboral 

Coef. correlación ,384** 1,000 

Sig. (bilateral) ,040 . 

N 29 29 
**. Corr. significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

El segundo objetivo específico formulado fue analizado con los datos 

recolectados y el programa SPSS 25. Según la información de la Tabla 17, el Sig. 

(Bilateral) corresponde a 0.040 que es más pequeño que 0,05 y por los valores de 

la Tabla 13, la hipótesis nula es rechaza; lo que implica que la hipótesis alternativa 

se acepta. Por ello, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar el 

nexo entre liderazgo y desempeño laboral. Esto se debió a un Rho de Spearman 

de 0,384 que se considera una correlación positiva baja. 

Tercer Objetivo Específico: Determinar la relación entre Estructura y 

desempeño laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 2024. 

Ho: No existe relación entre Estructura y desempeño laboral. 

Ha: Existe relación entre Estructura y desempeño laboral. 

Regla de decisión: 

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.  

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho. 

Tabla 18 

Análisis de correlación entre Estructura y Desempeño Laboral  

Estructura Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 

Estructura Coef. correlación 1,000 ,412** 

Sig. (bilateral) . ,027 

N 29 29 

Desempeño 

Laboral 

Coef. correlación ,412** 1,000 

Sig. (bilateral) ,027 . 

N 29 29 
**. Corr. significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Nota: Analizado utilizando SPSS 
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El tercer objetivo específico formulado fue analizado con los datos 

recolectados y el programa SPSS 25. Según la información de la Tabla 18, el Sig. 

(Bilateral) corresponde a 0.027 lo que significa que es más pequeño que 

0,05 y dados los datos de la Tabla 13, la hipótesis nula es rechaza; lo que implica 

que la hipótesis alternativa se acepta, lo que confirma el nexo entre los constructos 

de estudio. Por lo tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar 

el nexo entre Estructura y Desempeño laboral. Esto se debió a un Rho de 

Spearman de 0,412 que se considera una correlación positiva moderada. 

Cuarto Objetivo Específico: Determinar la relación entre los Aspectos 

Motivacionales y el desempeño laboral de los trabajadores de una I.E. de S.M.P., 

2024. 

Ho: No existe relación entre Aspectos Motivacionales y desempeño laboral. 

Ha: Existe relación entre Aspectos Motivacionales y desempeño laboral. 

Regla de decisión: 

Si valor p<0.05, rechaza Ho y acepta Ha.  

Si valor p>=0.05, rechaza Ha y acepta Ho. 

TABLA 19 

Análisis de correlación entre Aspectos Motivacionales y Desempeño Laboral 

Aspectos 

Motivacionales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Aspectos 

Motivacionales 

Coef. correlación 1,000 ,577** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 29 29 

Desempeño 

Laboral 

Coef. correlación ,577** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 29 29 

**. Corr. significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Analizado utilizando SPSS 

El cuarto objetivo específico formulado fue analizado con los datos 

recolectados y el programa SPSS 25. Según la información de la Tabla 19, el Sig. 

(Bilateral) corresponde a 0.001 lo que significa que es más pequeño que 

0,05 y dados los datos de la Tabla 13, la hipótesis nula es rechaza; lo que implica 

que la hipótesis alternativa se acepta; lo que confirma el nexo entre los constructos 

de estudio. Por lo tanto, se asegura que existe evidencia suficiente para confirmar 
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el nexo entre aspectos motivacionales y desempeño 

laboral. Esto se debió a un Rho de Spearman de 0,577 que se considera una 

correlación positiva moderada. 
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VI. DISCUSIÓN

En la presente investigación, al determinar el nexo entre clima y desempeño laboral 

de la I.E. N.º 2030 Virgen del Carmen; al realizar el análisis descriptivo del 

constructo Clima Laboral se obtuvo que el 44,83% de colaboradores perciben la 

Estructura en un nivel regular; el 37,94% perciben el Liderazgo en un nivel 

adecuado; el 37,93% perciben la Dirección en un nivel regular y el 37,93% de 

colaboradores perciben en un nivel no adecuado; el 37,93% de los colaboradores 

perciben los Aspectos Motivacionales a nivel regular y el 37,93% perciben a un nivel 

no adecuado. Además, se realizó el análisis descriptivo del constructo Desempeño 

Laboral obteniéndose que el 41,38% perciben el Desempeño de Tareas en un nivel 

no adecuado; el 48,28% perciben el Desempeño Contextual en un nivel regular; el 

44,83% perciben el Comportamiento Individual en un nivel no adecuado. 

Resultados que muestran similitudes a los obtenidos por Campomanes (2021) su 

estudio obtuvo un resultado estadístico de 0,940 en el constructo Clima laboral de 

0,897 en el constructo desempeño laboral bajo la prueba Alfa de Cronbach; en 

ambos casos la confiabilidad es muy alta. 

Según el objetivo general planteado en la indagación que es Determinar 

nexo entre clima y desempeño laboral; y según datos de la tabla 12, el Rho de 

Spearman fue de 0,591; además, el Significante Bilateral fue equivalente a 0.001, 

valor que es menor al margen de error de 0.05, lo que concluye que existe 

correlación positiva moderada entre los constructos Clima y Desempeño Laboral; 

con ello podemos demostrar nuestra hipótesis principal planteada que existe nexo 

entre clima y desempeño laboral; resultados que son similares a los obtenidos por 

Huaripoma y Rosado (2018) que obtuvieron una correlación positiva moderada 

entre los constructos Clima y Desempeño Laboral, aplicando el coeficiente Rho de 

Spearman con un valor de 0,591 y con un significante equivalente a 0.000. Además, 

la investigación de Naventa (2022) que obtienen una correlación positiva moderada 

entre los constructos Clima Laboral y Desempeño Laboral, aplicando el coeficiente 

Rho de Spearman con un valor de 0,697 y con un significante equivalente a 0.000. 

Al-Omari y Okasheh (2018) su estudio determinó que el Clima laboral afecta 

significativamente de manera positiva o negativa al desempeño laboral 

considerando los factores positivos o negativos que lo afecten. Así como Jayaweera 

(2014) en su estudio probó el nexo entre clima y desempeño laboral, en el cual 
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sugiere que existe nexo significativo entre estas variables. Finalmente, Ríos (2020) 

en su estudio aplicando la correlación Rho de Spearman obtuvo un 0,090 que 

determinó un bajo nexo positivo entre sus variables de estudio. En contraposición, 

Mellado (2022) obtuvo como resultado un valor p 0.335, mediante la prueba Rho 

de Spearman, lo que permitió aseverar que no existe nexo significativo entre los 

constructos de estudio. 

Según el primer objetivo específico planteado en nuestro estudio que es 

Determinar la relación entre dirección y desempeño laboral; y conforme a los datos 

obtenidos, se observa que el Rho de Spearman fue de 0,405; además, el 

Significante Bilateral fue equivalente a 0.029, valor que es menor al margen de error 

de 0.05, concluyendo en la existencia de una correlación positiva moderada entre 

dirección y Desempeño Laboral, con ello podemos demostrar nuestra primer 

hipótesis específica planteada que existe nexo entre dirección y desempeño 

laboral; resultados que son similares a los obtenidos por Mestanza (2022) que 

obtiene una correlación positiva moderada entre dirección y Desempeño Laboral, 

aplicando el coeficiente del Rho de Spearman con un valor de 0,492 y con un 

significante equivalente a 0.005. 

Según el segundo objetivo específico planteado en nuestra investigación que 

es Determinar el nexo entre liderazgo y desempeño laboral; en el concepto de 

Chiavenato (2019) liderazgo es la ascendencia sobre las personas, producida en 

un instante a través de la comunicación para alcanzar objetivos propuestos. Y 

conforme a los datos obtenidos, se observa que el Rho de Spearman que se obtuvo 

fue de 0,384; además, el Significante Bilateral fue equivalente a 0.040, valor que es 

menor al margen de error de 0.05, lo que concluye que existe una correlación 

positiva moderada entre liderazgo y Desempeño Laboral, con ello podemos 

demostrar nuestra segunda hipótesis específica planteada que existe relación entre 

liderazgo y el desempeño laboral; resultados que son similares a los obtenidos por 

Machado (2019) que obtiene una correlación positiva moderada entre liderazgo y 

Desempeño Laboral, aplicando el coeficiente del Rho de Spearman con un valor de 

0,429 y con un significante equivalente a 0.001. También, con la investigación de 

Rojas (2024) que obtiene una correlación positiva moderada entre liderazgo y 

Desempeño Laboral, aplicando el coeficiente del Rho de Spearman con un valor de 

0,676 y con un significante equivalente a 0.001. Además, Khan et al. (2020) los 



35 

resultados concluyeron la relación significativa positiva entre liderazgo y 

desempeño laboral. Finalmente, Amegayibor (2021) sus resultados revelaron que 

el liderazgo paternalista y visionario influyen en el desempeño de sus trabajadores. 

Según el tercer objetivo específico planteado en nuestro estudio que es 

Determinar el nexo estructura y desempeño laboral, y según los datos de la tabla 

15, se observa que el Rho de Spearman fue de 0,412; además, el Significante 

Bilateral fue equivalente a 0.027, valor que es menor al margen de error de 0.05, lo 

que concluye la existencia de una correlación positiva moderada entre Estructura y 

Desempeño Laboral, con ello podemos demostrar nuestra tercera hipótesis 

específica planteada que existe nexo entre estructura y desempeño laboral; 

resultados que son similares a los obtenidos por Espinoza (2018) que obtuvo una 

correlación positiva moderada entre estructura y Desempeño Laboral, aplicando 

Rho de Spearman con un valor de 0,654 y con un significante equivalente a 0.000. 

También, Johari et al. (2019) en su investigación empírica sostienen que el impacto 

significativo y positivo de la estructura indica la importancia de este factor para 

predecir el desempeño laboral. Finalmente, Meseret (2020) su estudio reveló que 

existen estructuras de trabajo informales que se concentran en mayor número lo 

que contribuye a que el desempeño laboral se reduzca. 

Según el cuarto objetivo específico planteado en nuestra investigación que 

es Determinar el nexo entre aspectos motivacionales y desempeño laboral, y según 

los datos de la tabla 16, el Rho de Spearman fue de 0,577; además, el Significante 

Bilateral fue equivalente a 0.001, valor que es menor al margen de error de 0.05, lo 

que concluye que existe correlación positiva moderada entre aspectos 

motivacionales y Desempeño Laboral, con ello podemos demostrar nuestra cuarta 

hipótesis específica planteada que existe nexo entre los aspectos motivacionales y 

el desempeño laboral; resultados que son similares a los obtenidos por Paredes et 

al. (2021) que obtuvo una correlación positiva moderada entre aspectos 

motivacionales y Desempeño Laboral, aplicando el coeficiente Rho de Spearman 

con 0,602 y un significante equivalente a 0.000. También, Forson et al. 

(2021) determinaron que los aspectos motivacionales son predictores significativos 

del desempeño laboral. Y finalmente, Uka y Prendi (2021) obtuvieron una 

correlación significativa positiva entre aspectos motivacionales y desempeño 

laboral. 
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En resumen, podemos concluir que existe correlación moderada entre Clima 

y Desempeño Laboral de sus trabajadores; es decir, si el clima laboral del entorno 

de los trabajadores mejora significativamente, su desempeño laboral mejorará 

positivamente. Estos hallazgos son consistentes con lo sostenido por 

Bordas (2016) quien explica que el clima laboral se vincula con las características 

visibles e invisibles que existen en la empresa y que afectan el comportamiento, 

actitudes y motivación de sus integrantes, es decir, su desempeño laboral. 
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V. CONCLUSIONES

Primera: En la investigación se determinó un nexo estadísticamente significativo 

entre los constructos Clima y Desempeño Laboral, con un p-valor de 

0.001. Además, se observó una correlación positiva moderada con un 

Rho de Spearman de 0.591 en el nivel inferencial. Esto demuestra la 

validez de la hipótesis principal planteada, lo que significa que mientras 

más adecuada sea la percepción de los colaboradores sobre el clima 

laboral, mayor será su desempeño laboral; es decir que mientras se 

perciban mejoras vinculadas a la Dirección, Liderazgo, estructura y 

motivación, estas se reflejan en la calidad del trabajo, en las relaciones 

interpersonales, cumplimiento de metas, generación de nuevos líderes 

en la institución. 

Segunda: En la investigación se determinó un nexo estadísticamente significativo 

entre Dirección y Desempeño Laboral, con un p-valor de 0.029. 

Además, se observó una correlación positiva moderada con un Rho de 

Spearman de 0.405 en el nivel inferencial. Desde un enfoque 

descriptivo, se puede concluir que la Dirección cuenta con un respaldo 

del 65,52% que engloba el 44,83% de los casos que muestran un nivel 

regular, lo que indica que el personal considera que la Dirección puede 

afectar o no el Desempeño Laboral; y el 20,69% de los casos que 

muestran un nivel adecuado, indicando una percepción favorable.  

Tercera: En la investigación se determinó un nexo estadísticamente significativo 

entre Liderazgo y Desempeño Laboral, con un p-valor de 0.040. 

Además, se observó una correlación positiva baja con un Rho de 

Spearman de 0.384 en el nivel inferencial. Desde un enfoque 

descriptivo, se puede concluir que el Liderazgo cuenta con un respaldo 

del 62,06% que engloba el 31,03% de los casos que muestran un nivel 

regular y el 31,03% de los casos que muestran un nivel adecuado, 

indicando una percepción favorable.  

Cuarta: En la investigación se determinó un nexo estadísticamente significativo 

entre Estructura y Desempeño Laboral, con un p-valor de 0.027. 

Además, se observó una correlación positiva moderada con un Rho de 

Spearman de 0.412 en el nivel inferencial. Desde un enfoque 
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descriptivo, se puede concluir que la Estructura cuenta con un respaldo 

del 65,52% que engloba el 44,83% de los casos que muestran un nivel 

regular y el 20,69% de los casos que muestran un nivel adecuado, 

indicando una percepción favorable. 

Quinta: En la investigación se determinó un nexo estadísticamente significativo 

entre Aspectos Motivacionales y Desempeño Laboral, con un p-valor 

de 0.001. Además, se observó una correlación positiva moderada con 

un Rho de Spearman de 0.577 en el nivel inferencial. Desde un enfoque 

descriptivo, se puede concluir que los Aspectos Motivacionales cuentan 

con un respaldo del 62,07%; que engloba el 37,93% de los casos 

muestran un nivel regular y el 24,14% de los casos muestran un nivel 

adecuado, indicando una percepción favorable.  
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Los directivos de la I.E. deben planificar estrategias orientadas a 

mejorar el Clima Laboral de los colaboradores de su I.E., con la meta 

de incrementar positivamente el Desempeño Laboral en beneficio de 

los estudiantes de su I.E. y así mejorar aún más los valores obtenidos 

en la investigación. 

Segunda: Es necesario que los directivos de la I.E. planifiquen acciones para 

orientar al personal sobre las actividades que realiza la Dirección con 

miras a obtener un apropiado Desempeño Laboral en beneficio de la 

comunidad educativa y así mejorar aún más los valores obtenidos en 

la investigación.  

Tercera: Es de suma importancia que los directivos de la I.E. retomen y hagan 

partícipe al personal de su institución sobre las acciones de Liderazgo; 

que no debería ser una tarea obligatoria, no debe estar ligado a 

cargos, sino que deben basarse en la dedicación y el placer; además, 

buscar su contribución conjunta con miras a obtener un mejor 

Desempeño Laboral en beneficio de los estudiantes de su I.E. y así 

mejorar de forma positiva los valores obtenidos en la investigación.  

Cuarta: Es necesario que los directivos de la institución pongan énfasis en el 

tema de la Estructura institucional que permitirá el desarrollo de 

políticas y prácticas para garantizar un adecuado Desempeño Laboral 

en beneficio de sus relaciones internas, con miras a brindar un buen 

servicio a los estudiantes de su I.E. y así mejorar aún más los valores 

logrados en la investigación.  

Quinta: Es necesario que todos los colaboradores y directivos trasmitan sus 

inquietudes y propuestas sobre los Aspectos Motivacionales de su 

I.E., que permitirá mejorar un adecuado Desempeño Laboral en

beneficio de sus relaciones internas, con miras a brindar un buen 

servicio a los estudiantes de su I.E. y así mejorar los valores obtenidos 

en la investigación.   
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ANEXOS 

Anexo 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN: 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

CLIMA 
LABORAL 

(independiente) 

Santillán (2019) el clima 
laboral es un fenómeno 
de prácticas efectivas de 

liderazgo, dirección, 
estructura y aspectos 
motivacionales de los 

trabajadores, que 
promueven los líderes, y 

que se traducen en 
comportamientos y 

consecuencias dentro 
de una organización. 

Es el medio en el cual se 
desarrolla el trabajo 
cotidiano. Entre sus 

dimensiones tenemos: 
liderazgo, dirección, 

estructura y aspectos 
motivacionales.  

Esta variable se medirá a 
través de un cuestionario 

de elaboración propia. 
Empleando la escala de 

Likert. 

Dirección 
❖ Toma de decisión (13). 
❖ Solución de problemas (14,16). 
❖ Tomar iniciativa (12,15). Ordinal: 

1.-En 
desacuerdo. 

2.-Parcialmente 
en desacuerdo. 
3.- Indiferente. 

4.- Parcialmente 
de acuerdo. 

5.-De acuerdo 

Liderazgo 
❖ Reconocimiento (9,10). 
❖ Capacitación del personal (7,8). 
❖ Involucramiento (11). 

Estructura. 

❖ Elaboración de documentos (1) 
❖ Cumplimiento de normas (2) 
❖ Procesos coordinados (3,4,6). 
❖ Intercambio de información (5).  

Aspectos 
Motivacionales. 

❖ Buen desempeño (18,20). 
❖ Productividad destacada (19, 21). 
❖ Racionalización (17). 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

(Dependiente) 

Salgado y Cabal (2018) 
Sostiene que el 

desempeño laboral es 
multidimensional y tiene 
múltiples aspectos que 
típicamente se agrupan 
en torno a tres amplias 

dimensiones: 
desempeño de tareas, 

desempeño contextual y 
comportamiento contra 
productivo (conductas 
organizacionales en su 

lado positivo). 

Esta variable tiene las 
siguientes dimensiones: 

desempeño de 
tareas, desempeño 

contextual y 
comportamiento 

organizacional (Salgado 
y Cabal 2018). Esta 
variable se medirá a 

través de un cuestionario 
de elaboración propia. 

Empleando la escala de 
Likert. 

Desempeño de 
tareas  

❖ Capacidad (2,4). 
❖ Conocimientos (1,5). 
❖ Habilidades (1,3). 

Ordinal: 
1.-En 

desacuerdo. 
2.-Parcialmente 
en desacuerdo. 
3.- Indiferente. 

4.- Parcialmente 
de acuerdo. 

5.-De acuerdo.  

Desempeño 
contextual 

❖ Orientación a objetivos y resultados (6,9). 
❖ Iniciativa (12). 
❖ Compromiso organizacional (7,10). 
❖ Colaboración y cooperación (8,11). 
❖ Compartir y transmitir conocimiento (13). 

Comportamiento 
individual. 

❖ Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral 
(18,19,21). 

❖ Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo 
(17). 

❖ Uso adecuado de los recursos laborales (14,16,). 
❖ Ritmo voluntario y eficiente del trabajo (15,20). 

 



Anexo 2. Instrumento 1: Cuestionario sobre Clima Laboral 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL 

Estimado(a) participante: 

Esta es una investigación realizada en la Institución Educativa N.°2030 Virgen del 

Carmen sobre cómo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ámbito de su 

trabajo, los datos recopilados son anónimos y serán tratados de manera confidencial 

y de finalidad netamente académica; Por lo tanto, en forma voluntaria; SI (   ) NO (   ) 

doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por objetivo 

determinar la influencia del Clima laboral sobre el desempeño laboral de los 

trabajadores de la institución. Además, autorizo para que los resultados de la presente 

investigación se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad 

Cesar Vallejo.  

Cualquier duda que se presente al responder esta encuesta puede enviarla al correo: 

bcbarrantes@ucvvirtual.edu.pe 

Grado de instrucción: Primaria/Secundaria/Superior no Universitaria incompleta/ 

Superior no Universitaria completa/ Superior Universitaria incompleta/ Superior 

Universitaria completa/Magister/Doctor 

INSTRUCCIONES: 

A continuación, se presentan un conjunto de opciones entre las que deberá marcar 

con una “X” en aquella casilla que mejor represente su parecer en cuanto a su opinión 

sobre CLIMA LABORAL. 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

N.º ÍTEM 1 2 3 4 5 

ESTRUCTURA 

1 Participa usted en la elaboración de los documentos normativos 

y planificación institucional. 

2 Cumple con las normas de la Institución. 

3 Se promueve la coordinación con los integrantes de la 

comunidad educativa. 

4 Considera que la coordinación en la Institución se realiza con 

fluidez. 

mailto:bcbarrantes@ucvvirtual.edu.pe


5 Cree que la información en la Institución se intercambia de 

manera fluida.  

6 Considera que la Institución se encuentra organizada para 

prevenir los problemas que se presenten. 

LIDERAZGO 

1 Considera que ha sido capacitado para el desarrollo de sus 

funciones. 

2 Se promueve eventos de capacitación en la institución. 

3 Considera que las actividades que realiza deben ser mejor 

remuneradas. 

4 La Institución brinda incentivos y/o reconocimientos como: 

Resolución de reconocimiento o carta de felicitación a sus 

trabajadores. 

5 Para realizar un evento de capacitación, se tiene en 

consideración la opinión del trabajador. 

DIRECCIÓN 

1 Ejecuta espontáneamente sus actividades sin necesidad de 

instrucciones y supervisión. 

2 Tiene la autonomía suficiente para desempeñar su trabajo. 

3 Puede solucionar problemas dentro de su alcance en beneficio 

de la institución. 

4 Toma la iniciativa para tomar decisiones sobre acciones a 

realizar en beneficio de la institución.  

5 Considero que tengo gran capacidad para resolver problemas. 

ASPECTOS MOTIVACIONALES 

1 Considera que la distribución de equipos y materiales que 

emplea su institución para la atención es apropiada. 

2 Considera que las capacitaciones brindadas por su Institución 

son altamente motivantes. 

3 Considera que las relaciones con sus demás compañeros 

favorecen el desarrollo institucional. 

4 Considera usted que la Institución reconoce cuando realiza el 

trabajo bien hecho. 

5 En la institución se promueven incentivos por una productividad 

destacada. 

¡Muchas gracias, su aporte es valioso! 



Anexo 3. Instrumento 2: Cuestionario sobre Desempeño Laboral 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado(a) participante: 

Esta es una investigación realizada en la Institución Educativa N.°2030 Virgen del 

Carmen sobre cómo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ámbito de su 

trabajo, los datos recopilados son anónimos y serán tratados de manera confidencial 

y de finalidad netamente académica; Por lo tanto, en forma voluntaria; SI (   ) NO (   ) 

doy mi consentimiento para continuar con la investigación que tiene por objetivo 

determinar la influencia del Clima laboral sobre el desempeño laboral de los 

trabajadores de la institución. Además, autorizo para que los resultados de la presente 

investigación se publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad 

Cesar Vallejo.  

Cualquier duda que se presente al responder esta encuesta puede enviarla al correo: 

bcbarrantes@ucvvirtual.edu.pe 

Grado de instrucción: Primaria/Secundaria/Superior no Universitaria incompleta/ 

Superior no Universitaria completa/ Superior Universitaria incompleta/ Superior 

Universitaria completa/Magister/Doctor 

INSTRUCCIONES: 

A continuación, se presentan un conjunto de opciones entre las que deberá marcar 

con una “X” en aquella casilla que mejor represente su parecer en cuanto a su opinión 

sobre CLIMA LABORAL. 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

N.º ÍTEM 1 2 3 4 5 

DESEMPEÑO DE TAREAS 

1 Considera que sus aportes son importantes para cumplir con los 

objetivos institucionales. 

2 Cumple adecuadamente con las tareas que le encomiendan. 

3 Se muestra profesional al realizar sus actividades. 

4 Las actividades en las que trabaja permiten aprender y 

desarrollarse. 

5 En las actividades diarias tiene la posibilidad de mostrar sus 

habilidades. 

DESEMPEÑO CONTEXTUAL 

mailto:bcbarrantes@ucvvirtual.edu.pe


1 Realiza usted su trabajo con eficacia. 

2 Considera que los cambios de su entorno motivan su compromiso 

con la institución. 

3 Coopera con sus compañeros de trabajo en beneficio de los 

objetivos institucionales. 

4 Considera que su contribución laboral garantiza el logro de los 

objetivos planteados por la institución. 

5 Considera que sus actividades son importantes para la 

organización 

6 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien 

integrado. 

7 Se promueve la generación de ideas creativas o innovadoras. 

8 Comparte sus conocimientos con sus compañeros de trabajo. 

COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL 

1 Considera que el horario de trabajo es suficiente para cumplir con 

las metas trazadas. 

2 Considera que optimiza el tiempo en el desempeño de sus 

funciones. 

3 Hace uso racional de los recursos. 

4 Analiza el trabajo que realiza antes de entregarlo. 

5 Se preocupa por alcanzar las metas en beneficio de la institución. 

6 Participa en capacitaciones para mejorar su desempeño laboral. 

7 Asiste con puntualidad a laborar diariamente. 

8 Considera que actúa adecuadamente en su rendimiento laboral 

diario. 

¡Muchas gracias, su aporte es valioso! 
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Anexo 5. Carta de presentación. 

 



Anexo 6. Autorización para publicar: 



Anexo 7. Asentimiento Informado 

Asentimiento Informado 

Título de la investigación: Clima Laboral y Desempeño Laboral de los 
Trabajadores de una Institución Educativa de San Martín de Porres, 2024. 

Investigador (a) (es): Br. BRAULIO CARLOS BARRANTES BERAUN 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima Laboral y Desempeño 
Laboral de los Trabajadores de una Institución Educativa de San Martín de 
Porres, 2024.”, cuyo objetivo es: determinar la relación entre clima laboral y 
el desempeño laboral de los trabajadores de una institución de San Martín de 
Porres, 2024. 

Esta investigación es desarrollada por estudiantes (colocar: pre o posgrado), de la 

carrera profesional de Administración de Empresas o programa de Titulación, 

de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad 

correspondiente   de   la   Universidad   y   con   el   permiso   de   la   institución 

Institución Educativa N.º 2030 “Virgen del Carmen” del distrito de San Martín 
de Porres.  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

……………………………………………………………………………………….……… 

…..………………………………………………………………………………………... 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerá datos personales

y algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima Laboral y

Desempeño Laboral de los Trabajadores de una Institución Educativa

de San Martín de Porres, 2024.”

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 (veinte)

minutos y se realizará en el ambiente de secretaría de la Institución

Educativa N.º 2030 “Virgen del Carmen” del distrito de San Martín de

Porres Las respuestas al cuestionario o entrevista serán codificadas usando

un número de identificación y por lo tanto, serán anónimas.



Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es 

totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

(es) (Apellidos y Nombres) ……………………………………………….………… 

email: ……………………………………………………….….. y Docente asesor 

(Apellidos y Nombres) …………….…………………………………………………….… 

email: ………………………….. ………………………………………………...………… 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo que mi menor    

hijo participe en la investigación. 

Nombre y apellidos: ………………………………………………….…………………… 

Fecha y hora: …………………………………………………….………………………… 



Anexo 8. Valores obtenidos sobre Clima Laboral: 

Para la variable Clima laboral se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,940. Ello 

indica que esta variable tiene ítems cuya confiabilidad es muy alta. 





Anexo 9. Valores obtenidos sobre Desempeño Laboral: 




