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RESUMEN  

En el presente trabajo el objetivo fundamental fue establecer la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en una red de instituciones educativas de la Ugel 

04 de Comas, 2020. Se empleó un método tipo básica, el enfoque es cuantitativo, 

descriptivo, transeccional, un diseño no experimental y correlacional causal. La población 

fue de 14 instituciones de la red 23 instituciones educativas de la Ugel 04 de Comas, la 

muestra fueron 65 docentes y se utilizó un muestreo no probabilístico. La técnica fue la 

encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Los resultados descriptivos muestran que 

44.62% de la variable clima organizacional es de nivel medio y 38.46% es de nivel bajo. 

En la variable desempeño laboral el 44.6% es de nivel alto, 40.0% es de nivel medio y 

15.38% es de nivel bajo. De acuerdo a la prueba de bondad de ajuste fue de Chi Cuadrado 

de 1.180 y Sig, de 0.554 para la relación entre la variable clima organizacional y 

desempeño laboral y sus dimensiones. Finalmente se concluyó que no existe influencia 

significativa del clima organizacional en el desempeño laboral en una red de instituciones 

educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020, sustentado en el estadístico de Wald cuyo 

valor fue 2,321 con Sig. 0.128.  

  

  

Palabras claves: Clima organizacional, desempeño laboral, competencia laboral, 

competencia conductual.  
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ABSTRACT  

In the present work, the fundamental objective was to establish the influence of the 

organizational climate on work performance in a network of educational institutions of 

Ugel 04 de Comas, 2020. A basic type method was used, the approach is quantitative, 

descriptive, transectional, a non-experimental and causal correlational design. The 

population consisted of 14 institutions from the 23 educational institutions network of 

Ugel 04 de Comas, the sample was 65 teachers and a non-probabilistic sampling was used. 

The technique was the survey and the instrument was the questionnaire. The descriptive 

results show that 44.62% of the organizational climate variable is medium level and 

38.46% is low level. In the variable work performance, 44.6% are at a high level, 40.0% 

are at a medium level and 15.38% are at a low level. According to the goodness of fit test, 

the Chi Square was 1.180 and Sig was 0.554 for the relationship between the variable 

organizational climate and work performance and its dimensions. Finally, it was 

concluded that there is no significant influence of the organizational climate on work 

performance in a network of educational institutions of the UGEL 04 de Comas, 2020, 

based on the Wald statistic whose value was 2.321 with Sig. 0.128.  

  

  

  

  

Keywords: Organizational climate, job performance, job competence, behavioral 

competence.  
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I.  INTRODUCCIÓN  

El clima organizacional representa los diversos patrones en cuanto a las relaciones 

personales que se generan dentro de la organización como resultados del orden de 

dependencia que existe y que en definitiva se interconectan para poder buscar objetivos 

en comunes (Albrecht, Breidahl and Marty, 2018). Estos climas organizacionales pueden 

afectar el buen desempeño de las organizaciones, dado que las mismas estén compuestas 

por personas y estos ambientes de trabajos donde se evidencian tensiones, conflictos 

constantes, desvalorizaciones a los colaboradores suelen ser perjudiciales para la 

satisfacciones personal y profesional de las personas (Ståle, Erlend, & Morten, 2018). Lo 

que se traduce inmediatamente en un deficiente desempeño, lo cual afectará la 

productividad y rendimiento de la organización, además de construir una barrera para el 

logro de los resultados (Agencia Peruana de Noticias, 2020).   

Dada esta realidad, las organizaciones deben preocuparse porque sus líderes estén 

en constante evaluación de las necesidades de sus empleados y como esto puede incidir en 

su clima laboral y por ende en su desempeño (Flores y Chávarri, 2016). Propiciando 

valorar su capital intelectual, prestándole una debida atención (Asiaei, Jusoh, y Bontis, 

2018). Una organización con una disciplina rígida, con presiones al personal solo obtendrá 

logros a corto plazo en el mejor de los casos o se creará una institución con graves 

problemas de relaciones interpersonales, percibiéndose un clima organizacional 

desfavorable para la marcha de la misma.  

En el continente europeo como una estrategia para poder hacer frente al nuevo 

orden mundial y para ello se han iniciado una campaña para fortalecer la formación y 

capacitación de los docentes propician un mejor desempeño de sus funciones, que a su vez 

favorezca la construcción de un aprendizaje propio, con habilidades, competencias y 

destrezas que permitan un enfrentar un mundo de cambios (Ramírez, 2020). En Estado 

Unidos desde hace algunas décadas, se han venido diseñando algunas reformas que buscan 

consolidar un sistema que permita la evaluación del desempeño laboral del docente en 

relación a la calidad de su labor (Hill, 2016).   
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En Perú el 81% de los trabajadores consideran que el clima organizacional es 

esencial para el desempeño laboral. Alrededor del 70% de los trabajadores, consideran que 

sus opiniones deben ser escuchadas, ideas, soluciones y sugerencias como estrategia para 

mejorar su clima organizacional (Agencia Peruana de Noticias, 2020). El interés por 

desarrollar esta investigación surge, en respuesta al clima organizacional que representa 

la realidad de muchas de las instituciones educativas y de manera específica en la Red 

instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, dicho clima organizacional es 

considerado como un clima poco motivador; que se comprende mayormente por 

discrepancias entre los integrantes de la comunidad educativa, malos comentarios y en 

algunos casos desinterés por el logro de los objetivos, inexistencia de una comunicación 

fluida y oportuna entre sus miembros.   

 Esta situación puede ocasionar que el personal se sienta insatisfecho afectando su 

rendimiento laboral, en cuanto al cumplimiento de tareas y funciones asignadas todo esto 

genera disconformidad, acuerdos que no son tomados en cuenta, discrepando en cuanto a 

las opiniones, sin llegar a buen consenso como equipos de trabajo. Por otro lado, existe un 

hecho concreto que a la fecha muchos maestros esperan, con el último aliento para recibir 

una bonificación, el incumplimiento del Estado por preparación de clases y evaluación, de 

conformidad con lo presupuestado en el Art 48 de la Ley N° 24029, y su modificatoria 

Ley Nª25212 “Ley del Profesorado” vigente hasta el año 2012. Muchos docentes han 

tenido que judicializar, esperando gozar de esta bonificación y otros incluso han fallecido 

como es el caso particular del Sr. Sergio B Cáceres James (padre de la investigadora) y 

otros docentes continúan en el proceso de espera, con lo que se evidencia el abuso, 

desinterés y actitud desmotivante para los maestros por parte del Estado.   

Ante los cambios propuestos se observa cierto rechazo lo cual continuará 

generando un clima organizacional poco favorable lo que influye en el desempeño laboral 

dado que el ambiente de trabajo en diversas situaciones se torna incómodo para la 

organización. Para ello, los directores deben tener un conocimiento más amplio en temas 

de gestión y administración, sobre todo en el liderazgo que deben demostrar, donde prime 

el liderazgo transformador y democrático y no tan solo represivo, de tal manera que los 
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docentes no se sientan coaccionados a realizar determinadas acciones con la finalidad de 

sentirse amenazados o intimidados a realizar determinada labor por obligación y no porque 

así lo quieren o les beneficie.  

Las investigaciones que anteceden a este estudio en el ámbito internacional; se 

tiene el estudio de Díaz (2019), realizó una investigación acerca del clima organizacional 

y su incidencia en el desempeño laboral en una empresa de Guayaquil. El método fue 

inductivo, deductivo, descriptivo y cualitativo. Los resultados demuestran que para la 

variable clima organizacional se encontró en los trabajadores un 56% como nivel medio y 

un 34% nivel alto, por otro lado, en la variable desempeño laboral se obtuvo un 50% como 

nivel medio seguido de un 33% como nivel alto, Aunque en la dimensión estructura 

organizacional se obtuvo un 50 % en un nivel alto y en la dimensión recompensas se 

evidencio un 65% como nivel medio. Concluyó que tras el análisis realizado se realiza una 

propuesta y consigo trae un plan de mejora, para tener un alto nivel en participación e 

involucramiento del personal y así tener una mejora del clima y desempeño laboral.  

Mientras que Lasluisa (2016), el cual publicó un trabajo de investigación titulada 

como el clima organizacional y el desempeño laboral de trabajadores en una empresa de 

Ambato, Ecuador. Se aplicó una metodología cualitativa y cuantitativa, exploratoria, 

descriptiva y correlacional. Los resultados muestran que para la dimensión recompensas 

se encontraba en un 80% como nivel bajo ya que estos afirman que no han recibido 

incentivos, así mismo que en la dimensión conflictos o actitudes negativas se evidencio 

un 65% como nivel alto, los encuestados afirmaron que los conflictos interfieren en su 

desempeño laboral. Por otro lado, en cuento a la variable desempeño laboral obtuvieron 

un 55% como nivel bajo, mediante la estadística t de Student se mostró una correlación de 

-6.45, por lo que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la nula. Llegando a la 

conclusión que existe una incidencia directa con el clima organizacional y el desempeño 

laboral en cada uno de sus trabajadores.  Mantener un buen clima propiciara un clima 

organizacional favorable que promueve la explotación del potencial intelectual del 

trabajador.   

Castillo (2016). Elaboro un trabajo sobre la influencia del clima organizacional en 

el desempeño laboral. Tuvo una metodología descriptiva de diseño transversal y no 
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experimental. Los resultados mostraron que para la dimensión estructura organizacional 

obtuvieron un 42% como un nivel alto y bueno, de acuerdo a los resultado se mostró que 

para la dimensión recompensas obtuvieron un 39% como un nivel bajo, ya que la 

institución no mantiene un sistema adecuado de recompensas, por otro lado en la 

dimensión conflictos un 43% está en nivel alto, es decir que hay un ambiente favorable y 

solucionan los problemas tan pronto aparezcan, pero en cuanto a las variable desempeño 

laboral se evidencio un porcentaje de 90% como nivel bueno. Se concluye que tras la 

investigación se pudieron analizar distintas dimensiones para cada variable mediante la 

teoría de Litwing y Stringer.   

Entre los antecedentes nacionales se cita a Valle (2019), quien realizó, un estudio 

sobre el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores. La 

metodología aplicada fue Cuantitativo, descriptivo, no experimental y de diseño 

transversal correlacional. Los resultados de la variable clima organizacional indican que 

un 65.1% representa un nivel bueno seguido de una regular con 30.2%, también se mostró 

que para la variable desempeño laboral un 60.5% como nivel alto, seguido de bueno con 

39,5%. Por otro lado, la prueba estadística de Rho de Sperman indica que el clima 

organizacional y el desempeño labora tienen una correlación de 0,632 y una significancia 

(bilateral) 0,000. Concluyó que sí se determinó la relación que existía entre variables, por 

lo tanto, se indica que la relación es buena y alta, se acepta la hipótesis alterna.   

Seguido de Rojas (2018), el cual llevó a cabo un estudio denominada el clima 

organización de los trabajadores de Huancayo y su desempeño laboral. Empleando una 

metodología cualitativa, no experimental, y de diseño correlacional. Tras analizar los 

resultados se presentó el indicador de Pearson y se obtuvo una correlación entre clima 

organizacional y desempeño laboral de un valor de 0,318 y una sig (bilateral) de 0,018, y 

esto quiere decir que es significativa, también se mostró que entre estructura 

organizacional y desempeño laboral la correlación fue de un valor 0,214 y una 

significancia (bilateral) de 0,197. Se llegó a la conclusión, que los trabajadores tienen su 

mayor interés en las actividades operativas, en trabajos mecanizados; sin embargo, estos 

casi siempre tienen un buen desempeño laboral y se puede decir que se relaciona con la 

variable clima organizacional muy significativamente.   
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Por otro lado, tenemos el trabajo de Campos (2018) quien realizó un trabajo donde 

investiga la relación del clima organizacional con el desempeño laboral en el personal de 

Entel en Cajamarca. La metodología fue no experimental, tipo trasversal y correlacional. 

Los resultados evidenciaron que los colaboradores piensan que no hay un buen clima 

organizacional y el porcentaje obtenido es de un 46.7% como nivel malo, así mismo para 

la variable desempeño laboral con un porcentaje de 33.3% como nivel malo. Tras las  la 

estadística de Pearson muestra na correlación entre clima organizacional y desempeño 

laboral de un valor de 0, 856 y una significancia (bilateral) de 0,000.  Se concluyó que se 

cumplió con los objetivos planteados ya que se encontró una relación buena y significativa 

entre las variables, así que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula.   

También se cita a Cossio (2018), quien estudió la influencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en una transnacional. Se utilizó una metodología 

descriptiva, correlacional, y de corte transversal (transaccional). En cuanto a la variable 

clima organizacional se obtuvo un 100% como nivel bajo, pero en cuanto a la variable 

desempeño laboral se mostró un 75.7% como nivel bajo. La estadística de Pearson 

proporciono una correlación de 0,210 y su significancia (bilateral) de 0,027.  Finalmente 

se llago a la conclusión en función a las evidencias, que los directivos no se han 

preocupado por el desarrollo, formación y capacitaciones de su personal, descuidando el 

liderazgo dentro de la organización lo que ha generado que los trabajadores no se 

comprometan con la organización.   

Para Chávez (2017), quien elaboró una investigación sobre el clima organizacional 

y el desempeño de los trabajadores de administración en una municipalidad distrital en 

Perú. Cuya metodología fue no experimenta y correlacional. Los resultados indican que el 

clima organizacional en la municipalidad estudiada tenía un nivel regular de 91% y para 

la variable desempeño laboral se vio que un 83,33% es de un nivel regular. En los 

resultados de Pearson indica que el clima organizacional de la municipalidad y en 

desempeño laboral mostró una correlación de 0,417 y una significancia (bilateral) de 

0,008. Se concluye que se establece la relación entre clima organizacional y el desempeño.  

Acerca del marco teórico de clima organizacional, Chiavenato (2014) asegura que 

el clima organizacional está representado por la influencia del ambiente de la organización 
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sobre la motivación de las personas que comprenden la organización. Los elementos que 

comprende las cualidades y propiedad del ambiente organizacional, es percibido por sus 

miembros incidiendo en su conducta. Sustentado en ciertas propiedades que pueden 

apoyar la motivación del personal; tales como, la estructura organizacional, la 

responsabilidad, los riesgos, as recompensas, el apoyo y el conflicto. El clima 

organizacional es como una reflexión de los miembros de la organización de acuerdo a su 

vinculación entre ellos mismos y con respecto al sistema, lo que se traduce en 

comportamientos que son a su vez estimulados por la motivación que tenga miembro 

(Manosalvas, Manosalvas y Nieves, 2015). Dimensión 1. Estructura organizacional. A 

través de la estructura organizacional se pueden imponer ciertos límites y dar autoridad a 

las personas, permitiendo cierta autonomía en sus acciones gracias al orden restricciones 

y limitaciones que le impone las responsabilidades del cargo que desempeñan, las cuales 

estarán asociadas directamente con las reglas, normas, procedimientos, técnicas y 

especialización propia de las actividades laborales (Chiavenato, 2014, p. 402).   

Las estructuras organizacionales, están determinadas por las formas funcionales 

que presenta la organización, las divisiones del trabajo y las matrices de fortalezas y 

debilidades. En dicha estructuración se describen de forma gráfica los puestos de trabajo 

y su organización, estableciendo la jerarquización y niveles. Estos organigramas hacen 

mencionan al ambiente interno de la organización visto desde la especialización de los 

trabajos, los autoridades y responsabilidades (Bateman y Snell, 2004). La estructura dentro 

de las organizaciones suele adoptar un conjunto de componentes de un sistema que se 

encuentra en condiciones particulares, de tiempo y espacio. Evidenciando que existe una 

estructura cuando hay una serie de elementos que integran las propiedades específicas 

como atributos de la organización. Las estructuras suelen ser diferentes para cada 

organización, siguiendo sus características particulares de acuerdo a una situación en 

especial (Editorial Vértice, 2007, p. 3).   

La conceptualización de la estructura organizacional, comprende los siguientes 

elementos; un patrón de relaciones y obligaciones según la descripción de los puestos de 

trabajo, un criterio para la asignación de las actividades, departamentos y personas; la 

coordinación e integración de las actividades coordinadas, estableciendo relaciones de 
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poder y jerarquía, siguiendo las políticas, procedimientos, reglas y normas que regulan los 

miembros de la organización (Editorial Vértice, 2007, p. 4). La estructura organizacional 

comprende como indicadores a las restricciones propias que viene de las políticas de la 

organización, funciones y responsabilidades. Que rigen sus acciones dentro del mercado, 

las regulaciones que pueden limitar su conducta, entre otros aspectos. Seguido de las 

responsabilidades de cada uno de los miembros de la organización, según su cargo 

desempeñado. Según Bateman y Snell (2004) los empleados cuentan con 

responsabilidades amplias conforme aparecen o cambian las necesidades de los clientes, 

lo que ocasiona que la comunidad directiva pueda dar nuevas instrucciones que resulten 

más complejas, tomando decisiones descentralizadas que permitan la valoración de la 

pericia; la dependencia. Conforme el cargo que desempeñan cuál es su supervisor 

inmediato, su línea de dirección y su nivel de jerarquía. De qué departamento depende y 

cuál es la persona que está a cargo de la supervisión de sus actividades.   

En cuanto a la primera dimensión referida a las recompensas de las organizaciones 

pueden dejar a discreción del personal las técnicas y métodos de trabajo. Sin embargo, 

puede emplear, así como las recompensas como estímulo para alcanzar los mejores 

resultados, buscar la efectividad en sus operaciones y alcanzar eficiencia. Está demostrado 

que mientras más se incentiva mejor será el clima organizacional, haciendo énfasis en las 

críticas y las sanciones aunado a las recompensas (Chiavenato, 2014, p. 402). Según 

Bateman y Snell (2004) las recompensas pueden ser útiles para atraer, motivar y preservar 

el capital intelectual y operativo de la organización, es una forma de dar valor al esfuerzo 

y apoyo que recibe la organización por parte de sus colaboradores. Estas recompensas 

pueden estar asociadas a factores internos y externos, como las políticas de compensación 

que tiene la empresa, las condiciones del mercado competitivo, la valoración y evaluación 

del desempeño del empleado, la capacidad que tenga el patrón para dar remuneraciones, 

regulaciones y normas, costo de la vida, entre otros aspectos.   

Estas recompensas vendrán de la mano a las responsabilidades, las cuales pueden 

llegar a dar libertad o colocar freno a las personas, incentivando su conducta en 

coincidencia con la dependencia con su jefe inmediato, esto puede involucrar una negación 

a iniciativas personales, así como a decisiones. Para lo cual se requiere incentivar el clima 
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organizacional (Chiavenato, 2014, p. 402). Las recompensas son consideradas como una 

propiedad o características intrínseca que puede motivar la conducta del empleado, lo cual 

ha sido corroborado por diversas teorías conductuales humanísticas, lo que nos lleva a 

pensar que a mayor recompensa será mejor la efectividad y calidad del trabajo, lo que se 

asocia indiscutiblemente a un aumento en la productividad, en las ventas y en las utilidades 

de la organización (Buriticá y Dos Santos, 2016, p. 5).   

En cuanto a las sanciones, para Fernández (2015) el incumplimiento del empleado 

en relación a sus funciones o tiempos de entrega de sus actividades, implica una medida 

disciplinaria por parte del empleador, el cual puede castigarlo de algún modo, para evitar 

que esta situación se convierta en un hábito dentro de la organización, afectando el logro 

de objetivos y desvirtuando los planes trazados. Estas sanciones pueden responder a un 

ordenamiento jurídico o a las normas internas de la organización. Reconocimientos. Los 

reconocimientos a los empleados deben ser señaladas por la administración de la 

organización y los gerentes; para lo cual deben diseñar las estrategias y metodologías que 

permitan la evaluación de los acciones, actitudes y conducta de los trabajadores.   

Del mismo modo, otro de los indicadores son las relaciones interpersonales, dentro 

de las organizaciones comprenden generalmente las relaciones entre los trabajadores y la 

administración en sentido vertical, aunque también se puede aparecer de forma horizontal; 

estas relaciones están fomentadas por la justicia, la percepción del empleado, el respeto, 

las condiciones del trabajo, entre otros (Bateman y Snell, 2004). Moreno y Pérez (2018) 

indica que las relaciones sociales son indispensables para el desarrollo integral de los seres 

humano. Acerca de la tercera dimensión referida al conflicto. Toda organización debe 

establecer normas, reglas y procedimientos de trabajo, así como delegar funciones y 

responsabilidades para evitar los conflictos entre los empleados, la sobrecarga laboral que 

provoca estrés y mal humor, las desvalorizaciones de los empleados y establecer sueldos 

y salarios de acuerdo a las funciones y responsabilidades que se tenga; para evitar ser 

partícipe de recelos entre los colaboradores Ganga y Núñez (2018).  

Los procedimientos de trabajos evitarán que se susciten choques de opiniones entre 

los trabajadores y administrar adecuadamente los recursos para evitar que esto provoque 

confrontaciones. El clima laboral suele tener un gran impacto en la satisfacción y 
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desempeño laboral, es por ello que las organizaciones deben procurar generar un ambiente 

cálido y de apoyo, al mismo tiempo que el empleado se sienta seguro (Chiavenato, 2014, 

p. 402). Una buena estrategia de evitar el conflicto organizacional es considerar un 

enfoque democrático, no directivo, pero si participación, pero si participativo con sus 

subordinados, de acuerdo a una orientación hacia las relaciones humanas y en coincidencia 

a la orientación de una tarea cuando se puede concentrar en un enfoque tanto direccional 

como controlador de las actividades (Bateman y Snell, 2004).   

Los estilos de liderazgo poco asertivos pueden conducir a la generación de 

conflictos, así como un buen líder puede ayudar a minimizarlos. Los buenos lideres evitan 

dominar la discusión o que en su defecto sea otra persona quien lo domine. Para evitar el 

conflicto los líderes de la organización deben estar atentos, detectar cuando los miembros 

de la empresa están perdiendo el camino hacia el logro de objetivos, dar soluciones a los 

problemas oportunamente evitando que estos puedan crecer, llegar a acuerdos entre los 

empleados (Saavedra y Pedraza, 2019). Los conflictos organizacionales establecen los 

indicadores siguientes: Reglas. Las normas dentro de la organización son importantes pues 

condicionan y regulan el comportamiento y acciones de los empleados, las cuales deben 

estar siempre enfocadas al logro de los objetivos siguiendo los programas y planes 

establecidos. Seguido de los Procedimientos. Los procedimientos de trabajo comprenden 

la guía e instrucciones para realizar las actividades dentro de la organización, en muchas 

de las cuales se suele tener un manual de procedimientos que estandariza todas las 

actividades que están inmersas en cada puesto de trabajo. Finalmente, la Administración 

de conflictos. Consiste en la gestión de los problemas y controversias que se generan en 

la organización, empleado la comunicación, las estrategias, la capacidad de negoción y 

demostrando interés por comprenden las causas que ocasionan la situación conflicto 

(Chiavenato, 2018).   

En cuanto la variable relacionada al desempeño laboral, según Alles (2016) el 

desempeño laboral mide le grado o nivel de cumplimiento de las funciones y 

responsabilidades de los empleados. De acuerdo a sus competencias laboral y 

conductuales. El desempeño comprende la eficacia de los colaboradores dentro de las 

organizaciones, en base a dos aspectos importantes las competencias y el conocimiento. 
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Las competencias pueden ocasionar un comportamiento exitoso y el conocimiento es 

necesario para poder consolidar la base del desempeño. Según Chiavenato (2007) 

menciona que el desempeño laboral de las personas dentro de una empresa puede variar 

de unos a otros, dado un conjunto de factores que condicionan sus acciones laborales, 

conducta y actitudes frente a sus responsabilidades. Señalando que la percepción al igual 

que las recompensas pueden determinar los resultados de su trabajo.   

Mientras Medina (2017), menciona que existen diversos elementos que influyen 

en el desempeño laboral; mencionando algunos como la satisfacción que tenga el 

empleado en relación a su trabajo. lo que se traducen la mayoría de los casos en la 

interrelación de los empleados con los directivos de la empresa. Lo cual promueve un 

ambiente laboral positivo, permitiendo que el trabajador que es feliz se puede desempeñar 

mejor y generar más productividad con calidad. La autoestima, la cual comprende la 

necesidad que tiene las personas a ser reconocido por su entorno laboral, compañeros y 

gerentes de la organización. Un empleado con alta autoestima estará impulsado a buscar 

mejores oportunidades y demostrar sus habilidades y/o destrezas. El trabajo en equipo, 

comprende un mejor servicio y el logro de los objetivos de calidad que se evalúen de 

acuerdo a la satisfacción de las necesidades de los clientes, para lo cual se necesita generar 

una estructura que sea consistente y articule el sistema y las interacciones dentro de este.   

Los criterios que se emplean para evaluar el desempeño laboral, son las 

habilidades, necesidades, cualidades, formación y características individuales de los 

trabajadores; los cuales interactúan entre la naturaleza del trabajo, las funciones de la 

organización produciendo comportamientos que determinan el desempeño laboral 

(Chiang y San Martin, 2015). En el caso del aprendizaje y la formación de los estudiantes, 

se requiere que las instituciones educativas asuman una responsabilidad social exhibiendo 

democratización y calidad (Minedu, 2012). Lo cual debe ser incorporado en las políticas 

de la institución y en el diseño de los programas curriculares. Sin embargo, el logro de ello 

no se hará solo con ello. Se requiere del apoyo de la comunidad en general, familia, amigos 

y principalmente de los docentes, que funge como líderes y responsabilidades del proceso 

de enseñanza y aprendizaje dentro de las aulas de clase (Martínez y Guevara, 2015).   
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De acuerdo al rol del docente dentro de las instituciones educativas ha 

evolucionado mucho estos últimos años, se ha considerado pertinente a nivel mundial y 

nacional, buscar otros lineamientos y criterios para su evaluación para poder de esta 

manera asegurar el futuro académico de los niños (Gálvez y Milla, 2018). Además, de ser 

el principal mecanismo para acercar a la escuela con la comunidad y la familia. Para ello 

la visión del docente debe poder transformar la sociedad actual, considerando inicialmente 

la diversidad, las necesidades educativas, los valores institucionales, los objetivos y 

procedimientos involucrados en la gestión educativa.   

La labor del docente tiene una incidencia significativa en los niveles de calidad, 

pues es uno de los elementos que puede contribuir al fracaso o éxito del proceso de 

aprendizaje de los educandos. En este sentido, se menciona que hay diversos factores que 

pueden motivar el desempeño del docente tales como la preparación constante, su perfil 

profesional, su plan anual de capacitaciones, el ambiente del aprendizaje, la planificación 

de sus clases, la sobre carga de trabajo por el número de alumnos a atender, las asistencias, 

la motivación, entre otros muchos elementos que pueden estar asociados directamente al 

trabajo u otros que son intrínsecos en cada individuo, que esta dirigen su conducta 

(Martínez, Guevara y Valles, 2016).   

Según Minedu (2012), el buen desempeño de los docentes está asociado a un 

conjunto de objetivos específicos que se pueden describir como sigue; (a) se debe 

establecer un lenguaje común entre los miembros de la organización educativa, es decir 

entre los docentes y los educando; (b) promover que lo docentes reflexionen y se 

sensibilicen con la construcción de comunidades que tenga una visión de enseñanza 

compartida; (c) Lograr la revaloración profesional del docente, como la base fundamental 

de las sociedad instruidas y que progresan en función de sus conocimientos; (d) Dar 

coherencia a las políticas, diseño, evaluación y reconocimiento del docente propiciando 

las mejoras de sus actividades laborales (Minedu, 2012).   

La labor del docente es constantemente supervisada y evaluada por las entidades 

competentes del Ministerio de Educación, para poder determinar su desempeño y sus 

competencias y dominios dentro del aula de clases (Minedu, 2012). En  cuyo caso, se debe 

considerar dos competencias esenciales, las laborales y las conductuales, tal como lo 



 

12  

  

expresa (Alles, 2016) quien menciona que no solo los seres humanos deben formarse 

académicamente para poder desempeñar un cargo sino también deben poder demostrar 

otras habilidades, las llamadas habilidades blandas; que en el caso del docente, son tan 

importantes dado que el aprendizaje de los niños se sustenta no en la cantidad del 

conocimiento que estos puedan adquirir sino en que pueden hacer con toda esa 

información.   

En lo que respecta a la primera dimensión referida a las competencias laborales. 

Para Alles (2011), son la capacidad efectiva para poder alcanzar de forma exitosa los 

resultados de cada actividad laboral está plenamente identificada estás competencias 

laborales no significan una probabilidad de éxito en la ejecución misma del trabajo ya que 

es una capacidad real y qué ha sido de mostrar competencias esas competencias laborales 

permite mejorar desempeño dado los conocimientos específicos y habilidades que 

requieran el cargo. En la actualidad el mundo se mantiene en constantes cambios lo que 

trae consigo la necesidad de actualización de las personas que conforman la organización; 

por tanto, los gestores del recurso humano tienen un gran compromiso, la selección de un 

personal que pueden alcanzar las expectativas del desempeño laboral que tiene la empresa 

(Pérez, 2016).   

Estas competencias laborales tienen que ver con las aptitudes del empleado, su 

formación académica, la información y conocimiento que maneja, así como las destrezas 

que les condicionan el asumir retos dando un valor agregado al equipo de trabajo y a sus 

alcances (Fernández, Vázquez, Dujarric, Diaz y Soto, 2015).  Entre las competencias 

laborales, encontramos como indicadores; al perfil profesional. Este perfil comprende las 

competencias de las capacidades y habilidades de cada trabajador, identificando la 

formación que tiene cada uno de ellos para poder hacerse responsables de sus funciones 

(Jaramillo, 2015). Según el (Minedu, 2012) el docente reafirma su perfil profesional con 

la cotidianidad de la labor, lo que sugiere que aprenden y se actualizan a diario tras cada 

reto que le proponen individual y colectivamente los educandos. También se tiene como 

segundo indicador el conocimiento de procesos. En el caso de los docentes el 

conocimiento se va a enfocar en la comunidad educativa a la cual asistente incluyendo la 

institución y sus políticas, el programa y competencias curriculares que se esperan 
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alcanzar, así como s desarrollo profesional que se construye a través de un proceso donde 

existe la reflexión sistemática y pedagógica de las prácticas educativas (Minedu, 2012).   

El tercer indicador se refiere a la experiencia laboral del docente, la cual le 

facilitara la preparación y planificación del aprendizaje, caracterizado de acuerdo a las 

características individuales de los estudiantes, los enfoques pedagógicos y la construcción 

de un clima que propicie la enseñanza y al dominio de los contenidos disciplinarios. La 

capacitación profesional del docente es otro indicador que no solo favorece su rendimiento 

y desempeño en base a la adquisición de habilidades que le permitan el manejo de grupo, 

el diseño de técnicas del aprendizaje, sino que también fomenta la construcción de su 

identidad y responsabilidades profesionales (Minedu, 2012).   

En lo que respecta a la dimensión 2 referida a las competencias conductuales, estas 

son integradas por la personalidad del individuo son una característica profunda. Las 

competencias conductuales son evaluadas en coincidencia con las actitudes, 

comportamiento y conductas habituales de las personas. Estas competencias deben estar 

claramente definidas en los puestos de trabajo y las cuales deben ser fortalecidas para 

favorecer el desempeño laboral (Chiavenato, 2014). Entre las competencias conductuales 

se puede mencionar le respeto, el trabajo en equipo, la capacidad de comprensión de la 

organización, el impacto y la influencia de la personalidad en las acciones del individuo, 

pensamiento analítico, integridad, puntualidad, entre otros (Cornejo, 2011). Las 

competencias conductuales, ameritan de ciertos indicadores tales como; el 

comportamiento individual. La conducta del docente debe ser de respeto a los estudiantes, 

de apoyo y de constante indagación en relación a sus necesidades, lo cual le permitirá 

poder desarrollar creativamente los procesos pedagógicos que son capaces de generar un 

interés en los estudiantes, fomentando su compromiso con las actividades académicas. 

Seguido de una comunicación asertiva.  Con la cual pueda conocer al estudiante, 

determinando cuáles son sus formas de aprender, que lo motiva, que requiere, cuáles son 

sus mejores habilidades y que debe aspectos debe reforzar de forma integral (Minedu, 

2012).   

Del mismo modo, las competencias conductuales estarán atendiendo la capacidad 

de realizar un trabajo en equipo dentro del aula de clases, donde se puede permitir el apoyo 
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de unos y otros, con lo cual se puede aprender un poco de cada uno; las relaciones asertivas 

son tan esenciales para poder alcanzar el aprendizaje, dado una buena gestión en cuanto a 

ello, permitirá dar nuestra opinión al respecto de un tema aun cuando no coincida con la 

del compañero sin necesidad de agresiones, solo respetando el punto de vista de cada uno. 

El docente debe ser capaz de propiciar escenarios de debate entre los estudiantes, donde 

la tormenta de ideas sea la clave para llegar a conclusiones más acertadas (Minedu, 2012).   

Considerando la problemática descrita, se formula la pregunta de investigación 

¿Cuál es la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral en una red de 

instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020? Así mismo, los objetivos 

específicos son:  Primero ¿Cuál es la influencia del clima organizacional en la competencia 

laboral en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020?; Segundo 

¿Cuál es la influencia del clima organizacional en la competencia conductual en una red 

de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020?  

En el aspecto teórico la investigación se justifica porque se basa en teorías que 

sustentan las variables de investigación expuestas sobre el clima organizacional y el 

desempeño laboral para poder entender la realidad actual de los docentes en la institución 

educativa estudiada y saber si ambas variables se relacionan para poder tomar decisiones 

sobre el tema. En el aspecto práctico, se justifica porque los resultados permitirán saber 

cuáles son los factores que influyen en el desempeño laboral de los docentes partiendo de 

dichos resultados se podrán tomar medidas que mejoren el clima organizacional y por ende 

también el desempeño del docente. Metodológicamente se justifica porque la experiencia 

de la investigación permitirá obtener un conjunto de pasos que serán útiles para encaminar 

otras investigaciones empleando las mismas variables o una ampliación de la misma.  

En cuanto al objetivo general: Establecer la influencia del clima organizacional en

 el desempeño laboral en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas,

 2020. Los objetivos específicos son:  Primero. Establecer la influencia del clima

 organizacional en la competencia laboral en una red de instituciones educativas de la

 UGEL 04 de Comas, 2020. Segundo. Establecer la influencia del clima organizacional en

 la competencia conductual en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de

 Comas, 2020.    
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II.  MÉTODO  

2.1 Diseño de la investigación  

Tipo de investigación  

En cuanto al tipo de investigación fue básica, porque para el desarrollo y sustento de la 

investigación se empleó la teoría. Alan y Cortez (2018), afirman que la investigación 

básica también es conocida como teórica o pura y se caracteriza por emplea el fundamento 

teórico para sustentar una investigación. En cuanto al enfoque de la investigación fue 

cuantitativa porque para procesar la información obtenida de los encuestados se empleó 

métodos estadísticos descriptivos e inferenciales. Para Hernández y Mendoza (2018), el 

enfoque cuantitativo se emplea para obtener información cuantificable y medible la cual 

puede ser representada y procesada con herramientas estadísticas y matemáticas. El 

método que se empleó fue el hipotético deductivo, ello en función de que la investigación 

se inició con una idea preconcebida, la cual posteriormente se convirtió en una conclusión 

general que puede ser aplicado a otros contextos. Sobre este caso Hernández y Mendoza 

(2018), manifiestan que este método comienza con la observación de la situación para 

obtener una hipótesis y luego hacer deducciones de la misma.  

Diseño de investigación  

En cuanto al diseño, fue no experimental porque no les dará un tratamiento especial 

a los resultados para influir sobre ellos. Para Hernández y Mendoza (2018), las 

investigaciones no experimentales no se manipulan los resultados, sino que se expresan 
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tal como se obtiene de la fuente. En cuanto al corte de la investigación, fue transversal 

porque la información se obtendrá en un solo tiempo. Para Hernández y Mendoza (2018), 

la información que tiene corte transversal o transeccional se efectúa en un solo momento, 

es decir la información se obtiene de una sola vez sin necesidad de obtener la misma de 

diferentes momentos, las cuales se procesan de acuerdo al tiempo que se ha obtenido.   

En función al alcance de la investigación, fue correlacional causal porque trató de 

encontrar la influencia de una variable independiente a otra dependiente. Al respecto 

Hernández y Mendoza (2018), afirman que este tipo de investigaciones tratan de encontrar 

el grado de asociación entre hechos, opiniones y variables para que puedan ser medidas 

de acuerdo a herramientas estadísticas.  

                                               R2       V1                                          

    V2  

Donde:  

  

V1 : Clima organizacional  

R2     :   Regresión ordinal  

V2 : Desempeño laboral  

  

2.2 Variables, Operacionalización  

Variable clima organizacional Definición conceptual   

Para Chiavenato (2014), “el clima organizacional es la cualidad o la propiedad del 

ambiente organizacional que es percibida o experimentada por los miembros de la 

organización y que influye en su conducta. El ambiente organizacional presenta ciertas 

propiedades que pueden motivar determinadas conductas. Así las dimensiones son:  

Estructura organizacional, Recompensa y Conflicto” (p. 402)  

Definición operacional  

La variable se diseñó en base a 3 dimensiones con la cual se operacionalizan y cuenta con 

27 preguntas teniendo en cuenta 5 niveles de respuestas: Estructura organizacional (9 

preguntas), Recompensas (9 preguntas) y Conflictos (9 preguntas). Variable desempeño 

laboral  
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Definición conceptual. Según Alles (2016) el desempeño laboral mide le grado o nivel de 

cumplimiento de las funciones y responsabilidades de los empleados. De acuerdo a sus 

competencias laboral y conductuales. El desempeño comprende la eficacia de los 

colaboradores dentro de las organizaciones, en base a dos aspectos importantes las 

competencias y el conocimiento. Las competencias pueden ocasionar un comportamiento 

exitoso y el conocimiento es necesario para poder consolidar la base del desempeño.  

  

  

  

Escala de medición 

y valores  
Nivel y rango por 

dimensiones  
Nivel y rango 

de la variable  

Estructura 

organizacional  

Recompensas  

Conflicto  

Restricciones  
Responsabilidades 

Dependencia.  

Sanciones.  
Reconocimiento. 

Relaciones 

personales  
Reglas  
Procedimientos. 

Administración de 

conflictos.  

1-9  

10-18  

19-27  

Siempre (5)  
Casi siempre (4)  
A veces (3)  
Casi nunca (2)  
Nunca (1)  

Bajo (9 -20)  
Medio (21 – 33) 

Alto (34 – 45)  

Bajo (9 -20)  
Medio (21 – 33) 

Alto (34 – 45)  

Bajo (9 -20)  
Medio (21 – 33)  
Alto (34 – 45)  

Bajo (27 -62)  
Medio (63 – 99)  
Alto (100 – 135)  

ño laboral  

  

Escala de 

medición y 

valores  

Nivel y rango 

por  
dimensiones  

Nivel y rango 

de la variable  

Definición operacional  

La variable desempeño laboral se diseñó en base a 3 dimensiones con la cual se 

operacionalizan y cuenta con 20 preguntas teniendo en cuenta 5 niveles de respuestas:  

Competencia laboral (10 preguntas) y Competencia conductual (10 preguntas).  

Operacionalización de las variables  

Tabla 1 Operacionalización de la variable clima organizacional  

Dimensiones  Indicadores  Ítems  

Dimensiones  Indicadores  Ítems  

  

Tabla 2  

Operacionalizan zación de la variable  desempe 
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Competencia 

laboral  

Competencia 

conductual  

Perfil profesional. 

Conocimientos de 

procesos.  
Solución de problemas.  

  
Comportamiento 

individual.  
Comunicación asertiva. 

Relaciones asertivas.  
Actitud en el trabajo  

  
1 - 10  

11 - 20  

Siempre (S)  
Casi siempre  
(CS)  
A veces (AV)  
Casi nunca (CN)  
Nunca (N)  

Bajo (10 - 22)  
Medio (23 –  
37)  
Alto (38 – 50)  

Bajo (10 - 22)  
Medio (23 –  
37)  
Alto (38 – 50)  

Bajo (20 - 46)  
Medio (47 –73)  
Alto (74 – 100)  

  

  

  

  

2.3 Población, muestra y muestreo  

Población  

La población estuvo conformada por 14 instituciones de la Red 23 de Instituciones 

Educativas de la UGEL 04 de Comas. Para Baena (2018), afirma que este tipo de 

población corresponde a la totalidad de la población existente en un país, una empresa o 

cualquier organización.  

Muestra  

La muestra fueron 04 instituciones educativas de la Red 23 de Instituciones Educativas de 

la UGEL 04 de Comas, en estas instituciones se encuestaron a 65 docentes. Para 

Hernández y Mendoza (2018), la muestra es una cantidad representativa de la población 

que cumple con las características de la misma.   

Muestreo  

El muestreo fue no probabilístico intencional, debido a que la muestra se eligió a 

conveniencia del investigador. Al respecto Martínez (2012), afirma que en este tipo de 

muestreo el investigador por razones de conveniencia opta por una cantidad de unidades 

de estudio a encuestar.  

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  

Técnica  

La técnica empleada fue la encuesta porque es una técnica apropiada para obtener 

información que se puede cuantificar. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018) 

menciona que la técnica es una herramienta para para poder obtener información 

cuantitativa de la investigación.   
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Instrumentos  

El instrumento fue el cuestionario el cual integró las preguntas relacionadas a las variables 

de investigación. Al respecto, Hernández y Mendoza (2018) el cuestionario es un 

instrumento que es correspondiente al tipo de técnica que se va a emplear, y consiste en 

un formato que contiene preguntas relacionadas a la investigación. Ficha técnica del 

cuestionario clima organizacional  

Denominación   :   Clima organizacional  

Autor                :    Chiavenato, I. (2014)  

Adaptado           :            Cáceres, M. (2020)  

Fecha de aplicación  :  30 de junio de 2020  

Objetivo    :   Obtener información para elaboración de investigación  

Administrado a   :   Docentes de la Institución Educativa.   

Tiempo    :   15 minutos  

Escala de medición  :   Escala ordinal  

Descripción   

Esta variable está contenida en un cuestionario de 27 preguntas y se descompone en tres 

dimensiones (1) Estructura organizacional, (2) Recompensa y (3) Conflicto. Las 

respuestas se recogerán en cuestionario que tendrán respuestas en escala de Likert.  

Ficha técnica del cuestionario desempeño laboral  

Denominación   :   Desempeño laboral  

Autor                :    Alles, M. (2016)  

Adaptado           :            Cáceres, M. (2020)  

Fecha de aplicación  :  30 de junio de 2020  

Objetivo    :   Obtener información para elaboración de investigación  

Administrado a   :   Docentes de la Institución Educativa.   

Tiempo    :   15 minutos  

Escala de medición  :   Escala ordinal  

Descripción   

Esta variable está contenida en un cuestionario de 20 preguntas y se descompone entre dos 

dimensiones (1) Competencia laboral y (2) Competencia conductual. Las respuestas se 

recogerán en cuestionario que tendrán respuestas en escala de Likert.  
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Para la validación será importancia obtener la opinión de especialistas o expertos en la 

materia, quienes evaluarán el instrumento bajo tres criterios: pertinencia, relevancia y 

claridad.   

  

  

  

Tabla 3  

Distribución de los jueces evaluadores   

 
 Expertos  Pertinencia  Relevancia  Claridad     Calificación  

Mg. Willy Gastello Mathews  sí  sí  sí  Aplicable  

Mg. Enrique Fabio Gutiérrez Rivasplata  

sí  sí  sí    

Aplicable 

   

Dr. Abner Chávez Leandro            sí  sí  sí  Aplicable  

Confiabilidad   

Para poder obtener la confiabilidad del instrumento se aplicó una encuesta piloto a cinco 

docentes de otra institución educativa de Comas, quienes responderán las preguntas del 

cuestionario y cuyas respuestas serán sometidas al estadístico de Alpha de Cronbach.  

Cuyos resultados se presentan a continuación.  

Tabla 4  

Prueba de confiabilidad de variables  

Instrumento  Alfa de Cronbach  N° de elementos  

Clima organizacional  0.813  27  

Desempeño laboral  0.821  20  

  

Los resultados reportados de la prueba de Alfa de Cronbach demuestran que el instrumento 

sometido a esta prueba denominado Clima organizacional obtuvo un valor de 0.813 y el 

instrumento denominado desempeño laboral fue de 0.821, ambos instrumentos se 

verificaron en la tabla del coeficiente del Alfa de Cronbach se encuentra en un nivel de 

relación Muy alta lo que permite inferir que es un instrumento confiable (Ver Anexo 3.  

bryan_hinostroza@outlook.com
Texto tecleado
Validez de contenido.   
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2.5 Procedimiento  

En cuanto al procedimiento se dio de la siguiente manera: (a) se definió la problemática 

de la investigación, (b) formulación del problema, objetivos e hipótesis, (c) definición de 

la metodología, (e) elaboración del instrumento de recolección de datos, (f) se solicitó 

permiso a la Institución Educativa, (g) se informó a los docentes sobre el objetivo de la 

investigación, (h) se aplicó la encuesta a los docentes e (i) se tabuló la encuesta.  

2.6 Método de análisis de datos  

El método que se empleó es el siguiente: (a) Tabulación de la encuesta en una hoja de 

Excel, (b) transferir la información al programa estadístico de SPSS- 25 (c) aplicar 

estadística descriptiva con los datos obtenidos y (d), aplicar la prueba estadística de   

regresión logística ordinal.  

2.7 Aspectos éticos  

En lo que respecta a los aspectos éticos, en esta investigación se consideró en primer lugar 

el consentimiento informado que consistió en informar a los informantes acerca de los 

objetivos de la investigación y con ello obtener su consentimiento. En segundo lugar, se 

tuvo en cuenta la veracidad de la información que se expuso en esta tesis la cual 

corresponde a los datos obtenidos en la investigación. En tercer lugar, se tuvo en cuenta 

el respeto al derecho de autor el cual se citó cada frase o idea obtenida de algún autor y se 

referenció los datos al final de la investigación teniendo en cuenta normas APA.  
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III.  RESULTADOS   

3.1 Resultados descriptivos  

Tabla 5  

Distribución de frecuencia de la variable clima organizacional   

                             Niveles                        Baremos  
Frecuencia  

(fi)  

Porcentaje  

(%)  

Válido  

Bajo                                 

Medio                              

Alto                                 

27-59  

60-92  

93-123  

25  

29  

11  

38.46  

44.62  

16.92  

 Total   65  100.00  

  

  

  
  

Figura 1. Niveles de la variable comportamiento organizacional  

  

En lo que respecta a los resultados reportados de la encuesta aplicada a los docentes de 

una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, respondieron en relación a 

la variable comportamiento organizacional que el 44.62% perciben que el clima 
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organizacional es de nivel medio, el 38.4% percibe que es de nivel bajo y el 16.92 % es 

de nivel alto.  

  

  

  

Tabla 6  

Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable clima organizacional  

Dimensiones                         Niveles                         Baremo  
Frecuencia  

(fi)  

Porcentaje   

(%)  

Estructura 

organizacional  
Bajo                                  

Medio                               

   9-20  

  21-32  

24  

23  

36,9  

35,4  

 Alto                                    33-43  18  27,7  

Recompensa  Bajo                                     9-20  34  52,3  

 Medio                                21-32  24  36,9  

 Alto                                   33-42  7  10,8  

Conflicto  Bajo                                    9-20  28  43,1  

 Medio                                21-32  15  23,1  

 Alto                                   33-44  22  33,8  

  

  

  
Figura 2. Niveles de las dimensiones de la variable clima organizacional  
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En relación a la tabla 6 se puede apreciar que en base a las respuestas de los encuestados 

se tiene que la dimensión estructura organizacional de la variable clima organizacional el 

36.9% percibe que es de nivel malo, 35.4% es de nivel medio y el 27.7% de nivel alto. En 

la dimensión recompensa el 52.3% percibe que es de nivel bajo, el 36.9% de nivel medio 

y el 10.8% de nivel alto. En la dimensión conflicto, 43.1% perciben que es de nivel bajo,  

23.1% es de nivel medio y 33.8% perciben que es de nivel alto.  

Tabla 7  

Distribución de frecuencia de la variable desempeño laboral  

                        Niveles                             Baremos  Frecuencia  

(fi)  

Porcentaje  

(%)  

Válido  

Bajo                                    

Medio                                 

Alto                                    

20-42  

43-65  

66-87  

10  

26  

29  

15.38  

40.00  

44.62  

 Total   65  100.00  

  

  

  
Figura 3. Niveles de la variable desempeño laboral  

  

En cuanto a la variable desempeño laboral, la percepción de los trabajadores es que el 

44.62% perciben que es de nivel alto, 40.0% percibe que es de nivel medio y 15.38 percibe 

que es de nivel bajo.  
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Dimensiones                       Niveles                      Baremos  
Frecuencia 

(Fi)  
Porcentajes (%)  

Competencia laboral  

Bajo                            

Medio                         

10-22  

23-35  

23  

10  

35,4  

15,4  

 Alto                            36-46  32  49,2  

Competencia conductual  

Bajo                            

Medio                         

10-22  

23-35  

11  

20  

16,9  

30,8  

 Alto                            36-47  34  52,3  

  

  
Figura 4. Niveles de las dimensiones de la variable desempeño laboral  

  

En relación a la tabla 8, se tiene que la dimensión competencia laboral de la variable 

desempeño laboral muestra 49.2% de nivel alto, el 15.4% presenta un nivel medio y 35.4% 

es de nivel bajo. En cuanto a la dimensión competencia conductual, el 52.3% percibe que 

es de nivel medio, 30.8% es de nivel alto y 16.9% es de nivel bajo.  

3.2 Resultados inferenciales  

3.2.1 Prueba de bondad de ajuste  

Tabla 9  

Prueba de bondad de ajuste del clima organizacional en el desempeño laboral  
 Clima organizacional en:     Chi-cuadrado  gl  Sig.  

Desempeño laboral  
Pearson  

Desvianza  

1.180  

1.125  

2  

2  

0.554  

0.570  

Competencia laboral    
Pearson  

Desvianza  

6.703  

7.957  

2  

2  

0.035  

0.019  

Competencia conductual  
Pearson  3.593  2  0.166  

Tabla 8  

Distribución de frecuencias de las dimensiones de la variable desempeño laboral  
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 Desvianza  3.780  2  0.151  

De acuerdo a la hipótesis de la prueba de bondad de ajuste: H0. El modelo se ajusta 

adecuadamente a los datos en prueba y H1. El modelo no se ajusta adecuadamente a los 

datos en prueba. De acuerdo a los resultados mostrados en la tabla 9 se tiene un Chi 

cuadrado para la variable desempeño laboral fue de 1.180 con un valor de significancia de 

0.554, este es superior a l alfa de 0.05, por lo que se acepta la hipótesis nula y se determina 

que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos en prueba. Para la dimensión 

competencia laboral el Sig. fue de 0.019 por lo que se rechazó la hipótesis nula. en cuanto 

a la dimensión competencia conductual el Sig. fue de 0.166, superior a 0.05 por lo que se 

aceptó la hipótesis nula.  

3.2.2 Prueba de variabilidad  

Tabla 10  

Prueba de variabilidad del clima organizacional en el desempeño laboral  

Clima organizacional en:   Cox y Snell  Nagelkerke  McFadden  

Desempeño laboral  0.109  0.125  0.057  

Competencia laboral  0.023  0.027  0.012  

Competencia conductual  0.015  0.018  0.008  

En cuanto a la dependencia porcentual del clima organizacional en el desempeño laboral, 

en el análisis de Nagelkerke la variabilidad del desempeño laboral es de 12.5%. Para la 

dimensión competencia laboral es de 2.7% y para la competencia conductual es de 1.8% 

valores que dependen del clima organizacional en una red de instituciones educativas de 

la UGEL 04 de Comas, 2020.  

3.2.3 El clima organizacional en el desempeño laboral  

Hipótesis general.   

H0= No existe influencia significativa del clima organizacional en el desempeño laboral 

en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.  

H1= Existe influencia significativa del clima organizacional en el desempeño laboral en 

una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.  

Tabla 11  

Prueba de estimación de parámetros del clima organizacional en el desempeño laboral  
Intervalo de confianza al  

  Estimación  
Desv.  

Wald  gl  Sig.  
95%  
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 Error  Límite  Límite  

       inferior  superior  

Umbral  

[Desempeño1 =  
1.00]  
[Desempeño1 =  
2.00]  

-2,120 -,016  
,657  

,583  
10,403 ,001  

1  

1  

,001  

,978  

-3,409  

-1,159  

-,832  

1,127  

Ubicación  
[Clima1=1.00]  
[Clima1=2.00]  

-1,068 ,349  ,701  
,688  

2,321 ,258  1  
1  

,128  
,612  

-2,442 -

,999  
,306  

1,697  

 [Clima1=3.00]  0a  .  .  0  .  .  .  

Función de enlace: Logit.  
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.  

  

De acuerdo a los resultados de la tabla 11, se puede apreciar que el clima organizacional 

no influye significativamente en el desempeño laboral, ello en función al resultado de 

Wald de 2,321, lo que significa que es menor que 4 y el Sig. fue de 0.128, este valor fue 

mayor a 0.05. Sin embargo, el desempeño laboral fue de 10,403 en el nivel uno, superior 

a la barrera de 4 con Sig. de 0.001. lo que significa que existe un buen desempeño laboral 

pero no depende del clima organizacional.  

3.2.4 Clima organizacional en la competencia laboral  

Hipótesis específica 1  

H0= No existe influencia significativa del clima organizacional en la competencia laboral 

en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.  

H1= Existe influencia significativa del clima organizacional en la competencia laboral en 

una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.  

Tabla 12  

Prueba de estimación de parámetros del clima organizacional en el desempeño laboral  
Intervalo de confianza al  

 Desv.  95%  
  Estimación  Wald  gl  Sig.  
 Error  Límite  Límite  

      inferior  superior  

[Laboral1 =  
1.00]  

Umbral  
[Laboral1 =  
2.00]  

-,985  

-,339  

,606  

,595  
2,640 ,324  

1  

1  

,104  

,569  

-2,174  

-1,506  

,203  

,828  

[Clima1=1.00]  
Ubicación [Clima1=2.00]  

-,750  
-,207  

,703  
,691  

1,140 ,090  1  
1  

,286  
,764  

-2,128  
-1,562  

,627  
1,147  

[Clima1=3.00]  0a  .  .  0  .  .  .  
Función de enlace: Logit.  
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.  
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De acuerdo a los resultados de la tabla 12, se puede apreciar que el clima organizacional 

no influye significativamente en la competencia laboral, ello en función a que el resultado 

de Wald de 1,140, con un Sig. de 0.286 mayor al alfa de 0.05. Así también, la competencia 

laboral fue de 2,640 inferior a la barrera de 4 y el Sig. fue de 0.104 superior al alfa de 0.04, 

por lo que se concluye que no existe influencia significativa del clima organizacional en 

la competencia laboral en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 

2020.  

3.2.5 El clima organizacional en la competencia conductual  

Hipótesis específica 2  

H0= No existe influencia significativa del clima organizacional en la competencia 

conductual en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020. H1= 

Existe influencia significativa del clima organizacional en la competencia conductual en 

una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.  

Tabla 13  

Prueba de estimación de parámetros del clima organizacional en la competencia 

conductual  

  

 

Estimación  
Desv. 

Error  
Wald  gl  

 

Sig.  

Intervalo de confianza al  
95%  

Límite  Límite  
inferior  superior  

Umbral  

[Conductual1 =  
1.00]  
[Conductual1 =  
2.00]  

-1,480 

,036  

,612  

,576  

5,854 

,004  

 
1  

1  

,016  

,950  

-2,679  

-1,092  

-,281  

1,164  

[Clima1=1.00]  
Ubicación [Clima1=2.00]  

-,135 

,374  
,681  
,677  

,039  
,306  

 1  
1  

,843  
,580  

-1,470 -

,952  
1,200  
1,701  

[Clima1=3.00]  0a  .  .   0  .  .  .  

Función de enlace: Logit.  
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.  
  

De acuerdo a los resultados de la tabla 13, se puede apreciar que el clima organizacional 

no influye significativamente en la competencia conductual, ello en función a que al 

resultado de Wald de 0.039, con un Sig. de 0.843 mayor al alfa de 0.05. Así también, la 

competencia conductual en el nivel uno del Wald fue de 5,845 superior a la barrera de 4 y 

su Sig. fue de 0.016 menor al alfa de 0.05. Lo que significa que existe competencia 

conductual pero no depende del clima organizacional.  
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IV.  DISCUSIÓN  

Esta investigación se hizo con el propósito de saber si el clima organizacional en una red 

de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas influye en el desempeño laboral de 

los docentes de dicha red. En necesario aclarar que el clima organizacional es importante 

y determinante en cualquier espacio porque de ello dependerá mucho que las personas que 

están inmersas en ese espacio tengan un rendimiento acorde a los objetivos de la 

organización. Es por ello que el objetivo de esta investigación fue: Establecer la influencia 

del clima organizacional en el desempeño laboral en una red de instituciones educativas 

de la UGEL 04 de Comas, 2020.   

En lo que respecta a la comprobación de la hipótesis general, los resultados 

inferenciales mostraron que el clima organizacional no influye significativamente en el 

desempeño laboral, ello en función al resultado de Wald de 2,321, lo que significa que es 

menor que 4 y el Sig. fue de 0.128, este valor fue mayor a 0.05. Sin embargo, el desempeño 

laboral fue de 10,403 en el nivel uno, superior a la barrera de 4 con Sig. de 0.001. lo que 

significa que existe un buen desempeño laboral pero no depende del clima organizacional.  

 Este resultado muestra que el clima organizacional es determinante para que los docentes 

tengan un buen desempeño en sus clases y labores propias de su profesión. Teniendo en 

cuenta que los docentes son como segundos padres de la niñez escolar y deben tener las 

condiciones apropiadas para los eduquen. Sin embargo, en la actualidad estas condiciones 

no son las apropiadas en la red de instituciones educativa de la Ugel 04 en Comas, debido 

a que los docentes son sometidos a presiones y exigencias por parte de algunos directores 
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sin tener en cuenta las limitaciones con las que cuenta. Sumado a ello se encuentra el 

incumplimiento del Estado en cuanto a los beneficios que deben recibir los docentes tal 

como se estableció  en  el Art 48 de la Ley N° 24029, y su modificatoria  

Ley Nª25212 “Ley del Profesorado “vigente hasta el año 2012, identificada como una 

deuda social por preparación de clases, aspecto que ha traído como consecuencia  un 

proceso judicial con el Estado por esta bonificación, una situación de insatisfacción e 

incluso muchos docentes ya  murieron  en la espera de lo mencionado, y otros continúan 

en el proceso, una muestra concreta de ingratitud por parte del Estado.  

 Lo cual coincide con la investigación realizada por Díaz (2019) quien tras evaluar el clima 

organizacional y su incidencia en el desempeño laboral en una organización de Guayaquil, 

empleando como método de investigación uno descriptivo cuantitativo; encontró que 

mientras el 56% de los empleados reflejaron un clima organizacional mediano, el 50% de 

los empleados demostraron tener un desempeño laboral con un nivel medio; De lo que se 

puede deducir, que a medida que los empleados perciben un buen clima laboral, se pueden 

sentir motivados para obtener un mejor desempeño laboral. Mientras es el caso de los 

docentes de la Ugel, perciben un clima organización desfavorable y pueden reflejar un 

bajo desempeño; que, en este caso, influye en sus competencias para poder mejorar el 

proceso de aprendizaje y enseñanza en los educandos, lo que puede significar una barrera 

para el éxito de las estrategias pedagógicas y educativas en el sistema escolar.   

Mientras que Lasluisa (2016), menciona que cuando los empleados no obtienen 

una buena recompensa laboral, trabajan en un ambiente donde hay conflictos entre el 

personal o con el supervisor, el cual no es buen líder y no propicia las herramientas para 

que el colaborador pueda desarrollar sus competencias sin presiones; indican que este 

ambiente hostil interfiere negativamente en el clima organizacional y por consiguiente en 

el desempeño laboral. Mientras que el desempeño laboral, demuestra que tiene un nivel 

bajo en el 55% de los empleados. Además de ello, Valle (2019) expuso una investigación 

sobre el clima organizacional y el desempeño laboral, donde encontró una correlación en 

base a la prueba estadística de Rho Sperman de un 0,632; lo cual se traduce en una relación 

alta entre el clima organizacional y el desempeño laboral, esto como resultados de la 

motivación y capacidades que tiene los empleados en el desempeño de sus funciones. Al 
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igual que Rojas (2018) el cual obtuvo tras los resultados de la correlación de Pearson con 

un valor de 0,318, lo cual indico que existía una coincidencia entre el clima organizacional 

y el desempeño laboral, debido a una estructura organizacional adecuada dentro de la 

organización.   

Conforme lo que explica Chiavenato (2014) quien asegura que el clima 

organizacional es influenciado por el ambiente organizacional, incide sobre la motivación 

de las personas que son miembros de la organización. Algunos elementos y cualidades del 

ambiente organizacional, estén determinados por la conducta de sus miembros.  Estas 

investigaciones sustentan los resultados, dado que se evidencia que cuando el clima 

organizacional no promueva la comunicación, el ambiente de confort, el bienestar 

emocional de los colabores, suelen propiciar un desempeño deficiente, colocando en 

riesgo las competencias y habilidades de los docentes, los cuales no podrán ser 

aprovechados al máximo dado el ambiente de tensiones en el cual son sometidos a trabajar. 

Esto a su vez, perjudicará el aprendizaje de los educandos, los cuales requieren que sus 

docentes estén no solo capacitados sino también motivados para abordar no solo el 

desarrollo cognitivo de sus educandos sino también para asistirlos en sus limitaciones y 

problemas que se le presenten y que reflejen una barrera en su aprendizaje.  

Con respecto a la hipótesis específica número uno, los resultados inferenciales 

con la aplicación del estadístico de regresión logística ordinal mostraron que el clima 

organizacional no influye significativamente en la competencia laboral, ello en función a 

que el resultado de Wald de 1,140, con un Sig. de 0.286 mayor al alfa de 0.05. Así también, 

la competencia laboral fue de 2,640 inferior a la barrera de 4 y el Sig. fue de 0.104 superior 

al alfa de 0.04, por lo que se concluye que no existe influencia significativa del clima 

organizacional en la competencia laboral en una red de instituciones educativas de la 

UGEL 04 de Comas, 2020. Esta respuesta confirma que el clima organizacional no es 

determinante para que el docente se desarrolle y haga su mejor esfuerzo para dar su mejor 

aporte.  

En tal sentido, en la red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, los 

docentes aseguran que cuando el clima organizacional es adecuado, ellos se sienten 

motivados para realizar su labor debido a que ellos conocen muy bien las funciones que 
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deben desempeñar y además saben cómo hacerlo. Es decir, en otras palabras, han 

desarrollado competencias específicas en su labor. Así también el perfil que tienen de 

acuerdo a su percepción es adecuado, es decir cuentan con la capacitación y las 

capacidades para cumplir con el perfil que se requiere en esta actividad, por lo que se 

encuentran preparados para dar solución a los inconvenientes que se puedan presentar en 

su labor.  

En este sentido, los resultados de la investigación coinciden con la investigación 

planteada por Rojas (2018) el cual realizo un estudio para evaluar el clima organizacional 

de los trabajadores de Huancayo y su desempeño laboral. Llegando a la conclusión, que 

el clima organizacional era bueno gracias a la eficiente estructura organizacional de la cual 

disponían y por consiguiente la mejora del desempeño laboral. Así mismo, la investigación 

de Campos (2018) encontró tras su trabajo de investigación que efectivamente hay una 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, el cual se sustenta en una 

buena planeación y el logro de los objetivos, de acuerdo a una estructura organizacional 

bien definida y establecida, que es conocida por todos los miembros de la organización.   

Esta estructura organizacional, debe coincidir con el desarrollo, formación y 

capacitaciones de su personal, para poder definir la posición laboral de cada persona, 

propiciando el aprovechamiento de sus competencias y habilidades para realizar 

adecuadamente ciertas funciones. Lo que indiscutiblemente favorecerá su desempeño 

laboral y por tanto el clima organizacional, dado que los empleados pueden ver reflejado 

y desarrollado sus habilidades conforme las funciones que se le asignen; por tanto, es 

responsabilidad de los supervisores y líderes determinar cuáles son las mejores 

competencias de cada trabajador para poder definir sus funciones y poder mejorar sus 

deficiencias en función de su mejora laboral.   

Para Chiavenato (2014) explica que la estructura organizacional impone ciertos 

límites, pero al mismo tiempo da cierta autoridad a las personas dentro de dicha estructura, 

con lo que se tiene autonomía para tomar decisiones y realizar acciones que mejoren su 

desempeño laboral y con ello direccionar las funciones y tareas, propician el orden y por 

ende la mejora del clima organizacional. Mientras que Bateman y Snell (2004), señala que 

la estructura organizacional representa la organización del trabajo, la división de la 
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autoridad y responsabilidad de los miembros de la organización, destacando la fortalezas 

y debilidades de cada miembro de la organización para poder cumplir con los objetivos 

trazados; coincidiendo con lo expuesto Editorial Vértice (2007, p. 3),  menciona que las 

estructuras organizacionales son diferentes en cada organización, pues las mismas deben 

ajustarse a las características particulares de cada situación en particular. Dado que la 

estructura organizacional depende de las restricciones propias de las políticas 

organizacionales, funciones y responsabilidades de cada uno, conforme el desempeño 

laboral.  

En lo que respecta a la hipótesis específica dos, los resultados inferenciales con la 

aplicación del estadístico de regresión logística ordinal mostraron que el clima 

organizacional no influye significativamente en la competencia conductual, ello en 

función a que al resultado de Wald de 0.039, con un Sig. de 0.843 mayor al alfa de 0.05. 

Así también, la competencia conductual en el nivel uno del Wald fue de 5,845 superior a 

la barrera de 4 y su Sig. fue de 0.016 menor al alfa de 0.05. Lo que significa que existe 

competencia conductual pero no depende del clima organizacional. En tal sentido, se 

confirma que no existe influencia significativa del clima organizacional en la competencia 

conductual en una red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020.  

Los resultados obtenidos están en función de que, si se tiene un clima 

organizacional adecuado, entonces se tiene las condiciones para que haya una buena 

interrelación entre sus componentes, es decir entre los miembros de la organización, 

teniendo una comunicación asertiva, sin conflictos o la menor cantidad posible. Así 

también su actitud es diferente frente al trabajo que hacen y tienen una mejor disposición 

para cumplir con las metas. Llegando a tener un comportamiento individual que es 

producto de las condiciones ambientales y que a su vez podrá volcar dicho bienestar a sus 

estudiantes. Estos resultados coinciden con los expuestos por Chávez (2017) quien indicó 

que el clima organizacional se ve favorecido por la motivación de que tienen los 

empleados, la cual puede ser influenciada por los incentivos que se le propicia como 

resultado de su desempeño laboral. Lo cual fue corroborado tras una correlación de 0,417 

que tiene una alta significancia.   
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Mientras en el caso de la investigación expuesta por Cossío (2018) quien estudio 

en la influencia del clima organizacional obtuvo un nivel bajo dado que la correlación 

Pearson alcanzo un valor de 0,210 con una significancia bilateral de 0,027, esto como 

resultado de la falta de liderazgo por parte de los directivos, los cuales no se preocupan 

por capacitar y formar al personal, ni propiciar una buena comunicación entre sus 

miembros; por tanto los docentes no se sienten comprometidos con sus labores y sin 

ningún sentido de pertenencia, que pueda favorecer la conducta del colaborador hacia un 

mejor desempeño, con una comunicación efectiva que promueva un clima organizacional 

fortalecido en las buenas relaciones y el trabajo en equipo, que genere la maximización 

del conocimiento y estrategias educativas.   

Los resultados de la investigación también señalaron que los conflictos entre los 

docentes, propicia la poca disposición y colaboración entre ellos para el trabajo en equipo; 

en este sentido, se tiene situaciones como esta, inciden negativamente sobre el clima 

laboral, desmotivando un desempeño laboral en los docentes. Es por ello, que todas las 

organizaciones deben establecer normas y delegar funciones y/o responsabilidades para 

poder evitar los conflictos entre los miembros, evitar la sobrecarga laboral. Promover un 

ambiente de satisfacción. Es por ello, que Chiavenato (2014, p. 402) menciona que el clima 

laboral, puede impactar la satisfacción del empleado e incidir en su desempeño laboral. 

Por esta razón explica que los directivos de las organizaciones deben procurar, un 

ambiente cálido y de apoyo para el empleado, de manera que este se sienta a gusto y seguro 

dentro de su puesto de trabajo.   

Señalando que, para ello, es importante evitar los conflictos organizacionales, 

enfocando esta situación hacía un enfoque democrático, que se oriente hacia las relaciones 

humanas que propicien un control de las actividades, pudiendo de esta manera direccionar 

la conducta de los colaboradores. Esta teoría indiscutiblemente, debe evidenciar que 

efectivamente la conducta del empleado puede ser persuadida, positiva o negativamente 

dependiendo de las acciones de los líderes de la organización, los cuales deben procurar 

que los objetivos organizacionales también se enfoquen en el bienestar no solo económico, 

sino también social y emocional del empleado.   
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La conducta del empleado efectivamente, puede ser modificada tal como 

demuestran los resultados de la investigación, en base a las recompensas del trabajo; las 

cuales pueden ser no solo monetarias o no; sin embargo, según Alles (2016) para poder 

obtenerlas necesariamente, se debe medir el desempeño y el nivel de cumplimiento de las 

funciones y responsabilidades del empleado, lo cual estará sustentado en la eficacia de las 

competencias y conocimiento que manejen los empleados. Dicho desempeño puede ser 

variable de un empleado a otro, conforme diversos factores que influyen en la conducta y 

actitudes que tenga el empleado frente al trabajo.   

Lo que va a influir conforme los resultados de la investigación, en el clima 

organizacional y a su vez, influencian en las competencias laborales. Lo que nos sugiere 

que cuando el empleado, no siente que no es valorado, que no ha obtenido recompensas 

tras sus esfuerzos, puede tomar actitudes negativas que influyan en el clima laboral, 

perjudicando con ello su competencia laboral y por consiguiente su desempeño. De esta 

manera podemos notar, que todo está relacionado, pues el empleado aun cuando pueda ser 

recompensado económicamente, tiene un aspecto emocional que debe puede ser 

influenciado tras el reconociendo de su labor, así sea partiendo de los incentivos 

económicos.  
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V.  CONCLUSIONES  

Primera. En relación a la comprobación de la hipótesis general se concluye que no existe 

influencia significativa del clima organizacional en el desempeño laboral en una 

red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020, sustentado en el 

estadístico de Wald cuyo valor fue 2,321 con Sig. 0.128.  

Segunda. En relación a la hipótesis específica uno se concluye que no existe influencia 

significativa del clima organizacional en la competencia laboral en una red de 

instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020, sustentado en el 

estadístico de Wald cuyo valor fue 1,140 con Sig. 0.286.  

Tercera. En relación a la hipótesis específica dos se concluye que no existe influencia 

significativa del clima organizacional en la competencia conductual en una red 

de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas, 2020, sustentado en el 

estadístico de Wald cuyo valor fue 0.039 con Sig. 0.843.  
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VI.  RECOMENDACIONES  

Primera. Los directivos de la red de instituciones educativas de la UGEL 04 de Comas 

deben aplicar un liderazgo adecuado al contexto de los docentes considerando 

las limitaciones que ellos cuentan, siendo más participativo, involucrándose con 

la problemática y dándoles un mejor trato para mejorar el clima laboral. Así 

también el Estado a través del Ministerio de Educación debe dar cumplimiento 

a los ofrecimientos que realiza mediante las leyes que promueve, de tal manera 

que no pierda la credibilidad y seriedad del caso y se muestre realmente como 

un promotor, pero sobre todo en representante del docente, defendiendo sus 

derechos y promoviendo su bienestar.  

Segunda. En relación a la competencia laboral, los docentes de la red de instituciones 

educativas de la UGEL 04 de Comas, indistintamente si el Estado cumpla o no 

con sus ofrecimientos, ellos deben prepararse constantemente para mantenerse 

competitivos, sobre todo para las exigencias que solicita el Estado. El maestro 

peruano teniendo la gran responsabilidad de preparar a niños y jóvenes, debe 

considerar actualizarse en la manera de sus posibilidades y ser un maestro de 

vanguardia.  

Tercera. En relación a la competencia conductual en una red de instituciones educativas 

de la UGEL 04 de Comas. El docente debe mantener una conducta ética y 

decorosa en el trato entre sus colegas y entre sus estudiantes, donde prime el 

respeto, pero también la solidaridad entre sus integrantes, promoviendo valores 

entre sus estudiantes y cambiando actitudes para siempre ser vistos como un 

dechado para sus estudiantes, pero también para sus compañeros. Por otro lado, 

los directores en este ámbito de estudio deben asumir actitudes diferentes, 

renovadas y pasar de los comportamientos represivos a los participativos y de 

los malos tratos a la integración, considerando que cada docente es una pieza 

importante que va a sustentar su gestión.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia  

 Título:  Clima organizacional y desempeño laboral en los docentes de una Institución Educativa de Comas, 2020.  
Autora: Miriam Cáceres Zambrano  

 

PROBLEMA  OBJETIVOS  HIPÓTESIS  VARIABLES E INDICADORES   

   Problema general  
¿Cuál es la influencia del clima 
organizacional en el desempeño 
laboral en una red de instituciones 
educativas de la UGEL 04 de 
Comas, 2020?  
  
Problemas específicos  
¿Cuál es la influencia del clima 
organizacional en la competencia 
laboral en una red de instituciones 
educativas de la UGEL 04 de 

Comas, 2020?  
  
¿Cuál es la influencia del clima 
organizacional en la competencia 
conductual en una red de 
instituciones educativas de la 
UGEL 04 de Comas, 2020?  
  

  

Objetivo general  
Establecer la influencia del clima 
organizacional en el desempeño 
laboral en una red de instituciones 
educativas de la UGEL 04 de 
Comas, 2020.  
  
Objetivos específicos.  
Establecer la influencia del clima 
organizacional en la competencia 
laboral en una red de instituciones 
educativas de la UGEL 04 de 

Comas, 2020.  
  
Establecer la influencia del clima 
organizacional en la competencia 
conductual en una red de 
instituciones educativas de la  
UGEL 04 de Comas, 2020  

  

  

Hipótesis general  
Existe influencia significativa 
del clima organizacional en el 
desempeño laboral en una red 
de instituciones educativas de 

la UGEL 04 de Comas, 2020.  
  
Hipótesis específicas  
Existe influencia significativa 
del clima organizacional en la 
competencia laboral en una red 
de instituciones educativas de 
la UGEL 04 de Comas, 2020.  
  
Existe influencia significativa 
del clima organizacional en la 
competencia conductual en 
una red de instituciones 
educativas de la UGEL 04 de 
Comas, 2020.  
  

  

  

Variable 1:   Clima organizacional   

Dimensiones  Indicadores  Ítems  
Escalas valores  

Niveles o rangos  

Estructura 

organizacional  

Restricciones 

Responsabilidades 

Dependencia.  
1-9  Siempre (5)  

Casi siempre  
(4)  
A veces (3)  
Casi nunca  
(2)  
Nunca (1)  

Bajo (27 -62)  
Medio (63 – 99)  
Alto (100 – 135)  

Recompensas  
Sanciones.  
Reconocimiento.  
Relaciones personales  

10-18  

Conflicto  

Reglas  
Procedimientos. 

Administración de conflictos  
19-27  

Variable 2:   Desempeño laboral   

Dimensiones  Indicadores  Ítems  
Escalas valores  

Niveles o rangos  

Competencia  
laboral   

Perfil profesional.  
Conocimientos de procesos.  
Solución de problemas.  

  
1 - 10  

Siempre (S)  
Casi siempre  
(CS)  
A veces (AV)  
Casi nunca  
(CN)  
Nunca (N)  

Bajo (20 - 46)  
Medio (47 –73)  
Alto (74 – 100)  

  
Competencia 

conductual  

Comportamiento individual.  
Comunicación asertiva.  
Relaciones asertivas.  
Actitud en el trabajo.  

11 - 20  
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TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN  
POBLACIÓN Y 

MUESTRA  
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS  
ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL  

ENFOQUE: Cuantitativo  

MÉTODO. Hipotético-deductivo  

TIPO: Básica  

NIVEL: Correlacional causal 

DISEÑO:   

         No experimental.  

         Transversal  

  
Población:  
  
La población estuvo 
constituida por 14 

instituciones de la  
Red  23  de  
Instituciones  
Educativas de la Ugel 
04 de Comas.  
  
Muestra:  
  
La muestra estuco 
constituida por 4 

instituciones de la  
Red  23  de  
Instituciones  
Educativas de la Ugel  
04 de Comas (65  
docentes)  

  
Muestreo.  
No 

 probabilíst

ico intencional  
  

  

  
Técnica:   
  
La encuesta  

  
Instrumentos:  
  
Cuestionario  
  

  

  

  
DESCRIPTIVA:    - Tablas de frecuencia  
                                 - Figuras estadísticas   

  

INFERENCIAL:  Para la prueba de Hipótesis se realizarán los cálculos estadísticos necesarios mediante las fórmulas de 

regresión logística ordinal:  
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Anexo 2. Instrumentos  

Estimado (a) docente (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información 

respecto a la relación que existe entre el CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL 

DESEMPEÑO LABORAL, para lo cual le solicitamos su colaboración, respondiendo a 

todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar el 

clima organizacional en el Institución Educativa. Marque con una (X) la alternativa que 

considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala valorativa.  

S  Siempre  5  

CS  Casi siempre  4  

AV  A veces  3  

CN  Casi nunca  2  

N  Nunca  1  

Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto:  

N°  Variable Independiente: Clima organizacional   

  Dimensión: Estructura organizacional  S  CS  AV  CN  N  

1  
La estructura orgánica limita mis acciones pedagógicas en la 

Institución Educativa.  
          

2  
La estructura orgánica de la Institución Educativa es flexible para 

nuevas ideas.  
          

3  
Considero que existen demasiadas restricciones para innovar en la 

Institución Educativa.  
          

4  Estoy supeditado a un solo superior en la Institución Educativa.            

5  Cumplo con aquello que corresponde a mis responsabilidades             

6  
En la Institución Educativa mis responsabilidades son limitadas por 

la estructura organizacional.  
          

7  
Mis funciones dependen de lo que indica el Manual de 

Organización y Funciones de la I.E.  
          

8  Estoy supeditado a un área pedagógica en la Institución Educativa.            

9  
Siento que no puedo realizar ninguna innovación sin antes obtener 

autorización de mis superiores.  
          

  Dimensión: Recompensa            

10  
He recibido alguna sanción administrativa en la Institución 

Educativa.  
          

11  
Considero que las sanciones en la Institución Educativa son 

represivas.  
          

ESCALA VALORATIVA: Likert  

CÓDIGO  CATEGORÍA  VALOR  
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12  
El temor a ser sancionado ha hecho que cumpla con mis funciones 

eficientemente.  
          

13  
He sido reconocido por los logros obtenido en la Institución 

Educativa.  
          

14  La Institución Educativa cuenta con una política de incentivos.            

15  
El director de la Institución Educativa motiva a los docentes a 

realizar una buena labor docente.  
          

16  Existe compañerismo entre docentes en la Institución Educativa.            

17  En la Institución Educativa se promueve el trabajo en equipo.            

18  
Cuando existe coordinación entre los miembros del equipo se 

obtiene mejores resultados.  
          

  Dimensión: Conflicto            

19  En la Institución Educativa se practican las normas de convivencia.            

20  
En la Institución existe se tiene en cuenta el reglamento interno de 

trabajo.  
          

21  Las reglas se suelen cumplir a cabalidad.            

22  
La Institución Educativa cuenta con procedimientos para realizar 

aportes.  
          

23  
Los procedimientos son mejorados en función a las necesidades de 

la organización.  
          

24  
Los procedimientos en la organización suelen mantenerse obsoletos 

durante años.  
          

25  
He notado que existen muchas diferencias entre profesores en la 

Institución Educativa.  
          

26  
He notado que existen grupos diferenciados de profesores en la 

Institución Educativa.  
          

27  
El directos ha abordado los conflictos internos en la Institución 

Educativa de manera muy inteligente.  
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Estimado (a) docente (a), con el presente cuestionario pretendemos obtener información 

respecto a la relación que existe entre el CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL 

DESEMPEÑO LABORAL, para lo cual le solicitamos su colaboración, respondiendo a 

todas las preguntas. Los resultados nos permitirán proponer sugerencias para mejorar el 

clima organizacional en el Institución Educativa. Marque con una (X) la alternativa que 

considere pertinente en cada caso, tomando en cuenta la escala valorativa.  

  
ESCALA VALORATIVA: Likert  

S  Siempre  5  
CS  Casi siempre  4  
AV  A veces  3  
CN  Casi nunca  2  
N  Nunca  1  

  
Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto:  

N°  Variable Dependiente: Desempeño laboral   

  Dimensión: Competencia laboral  S  CS  AV  CN  N  

1  Mantiene profesionalismo en tus tareas diarias            

2  Programa y organiza en forma excelente las actividades            

3  Cumple su trabajo satisfactoriamente            

4  
Alcanza todos los objetivos y metas establecidas por la Institución 

Educativa.  
          

5  Conoce los detalles y procesos del trabajo que realiza.            

6  Conoce de las metas y objetivos a corto, mediano, largo plazo             

7  Cuenta con experiencia en el campo que se desarrolla            

8  Tiene criterio para responder problemas que se presentan en clase.            

9  Maneja y controla sus emociones            

10  Actúa correctamente en caso de algún incidente en el área de trabajo.            

  Dimensión: Competencia conductual            

11  Es respetuoso en su cuidando, apariencia e higiene personal            

12  Promueve, proyecta limpieza y orden en el lugar de trabajo            

13  Cumple puntualmente con su horario de trabajo            

14  Práctica frecuentemente la autoevaluación            

15  Las decisiones que toma son acertadas, prácticas y oportunas            

CÓDIGO  CATEGORÍA  VALOR  
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16  Proyecta altos principios éticos            

17  Brinda el servicio que requiere su puesto            

18  Se expresa en forma clara y precisa            

19  Se dirige por nombre, claridad y respeto a su compañero.            

20  Ejerce los valores dentro y fuera del hospital con sus compañeros            
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Anexo 3. Validación de los instrumentos  
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Anexo 4. Carta de presentación  
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Anexo 5. Bases de datos   
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