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RESUMEN 

La presente investigación se realizó con el objetivo de determinar la influencia que 

existe entre el clima institucional para la mejora del rendimiento laboral en docentes 

del distrito de Andahuaylillas, 2021. Para ello se desarrolló un estudio básico, 

cuantitativo, correlacional; trabajando con una población de 115 trabajadores y una 

muestra final de 90 docentes del distrito de Andahuaylillas. Los instrumentos 

empleados fueron la encuesta mediante los cuestionarios de Clima Institucional y 

Rendimiento laboral, cada uno de ellos con escala ordinal. Los principales 

resultados arrojaron que el clima institucional influye significativamente en la mejora 

del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), 

respaldado por la Regresión logística que indica que el modelo propuesto explica 

el 46.6% de la varianza de la variable rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, en otras palabras, la variable rendimiento laboral solo se ve 

afectada por la variable clima institucional en 46.6%. 

Palabras clave: Clima institucional, rendimiento laboral, docentes, 

comunidad académica. 
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ABSTRACT 

The present research was carried out with the objective of determining the influence 

that exists between the institutional climate for the improvement of work 

performance in teachers of the district of Andahuaylillas, 2021. For this purpose, a 

basic, quantitative, correlational study was developed; working with a population of 

115 workers and a final sample of 90 teachers from the district of Andahuaylillas. 

The instruments used were the survey using the Institutional Climate and Work 

Performance questionnaires, each with an ordinal scale. The main results showed 

that the institutional climate significantly influences the improvement of job 

performance in teachers in the district of Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), supported 

by the Logistic Regression that indicates that the proposed model explains 46.6% 

of the variance of the variable job performance in teachers in the district of 

Andahuaylillas, in other words, the variable job performance is only affected by the 

variable institutional climate in 46.6%. 

Key words: Institutional climate, job performance, teachers, academic 

community. 
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I. INTRODUCCIÓN

El ser humano desde siempre ha ido buscando sentirse bien en su entorno 

en base a la labor que realiza, razón poderosa por lo que muchos esperan 

desenvolverse en condiciones óptimas y confortables, por esta razón es importante 

ver la importancia del clima institucional en las instituciones educativas pues quien 

conduce dicha organización tiene la oportunidad de establecer un ambiente 

adecuado a sus trabajadores, pues es quien dirige los recursos que posee la 

institución (Barrientos & Alania, 2021). 

En consecuencia el clima institucional es trascendental en la institución 

educativa, pues la comunidad educativa tiene que percibir ese aspecto, pero la 

realidad es otra, pues muchas veces quien dirige, es decir el equipo directivo, 

decide por los docentes y se da la imposición para realizar actividades sin 

consultarlas, sin previa consulta a los docentes, la dirección solo comunica y se 

impone dichas actividades, talleres, reuniones entonces los docentes no 

encuentran un clima propicio, al no ser considerados ni en sus opiniones lo que 

conlleva a que el clima institucional se altere y surja la incomodidad al trabajar en 

ese ambiente (Villalobos y Cajas, 2021). 

En el sector educativo existe una relación estrecha entre director y docente 

creando así un clima institucional y cómo este influye en desenvolvimiento de todos 

los que estamos involucrados, y esto se ve reflejado en el rendimiento laboral de 

cada integrante de la institución, a su vez como permite medir las metas planteadas 

a inicios del año escolar. De ahí la importancia de desarrollar iniciativas que 

promuevan la armonía en las relaciones de los actores de la comunidad, de manera 

de conseguir un ambiente con características favorables para el proceso educativo 

(Donoso-Díaz & Benavides-Moreno, 2018; Benavides et al., 2019). Textualmente 

Denison (2018) indica que “Es la forma en que miembros de una organización 

perciben y caracterizan su entorno siendo un aspecto influyente de la satisfacción 

y retención, así como la eficacia institucional y el éxito en la educación” (p. 76). 
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Entonces el equipo directivo de la institución educativa tiene como objetivo 

brindar un clima institucional propicio y este se vea plasmado en el rendimiento 

laboral de toda la comunidad educativa. Menarguez (2004, citado por Salinas, 

2021) menciona que “si no hay un buen clima institucional no permite que todos los 

docentes tengan un buen desempeño, y esto dificulta que la comunidad educativa 

trabaje de manera conjunta y en equipo apuntando todos a consolidar una misma 

visión de las instituciones educativas” (p. 204). 

 
Por lo tanto, la Institución educativa debe ser un lugar donde el docente 

tenga espacios reconfortantes y a su vez se tome en cuenta su opinión, propiciando 

los valores institucionales, pues muchas veces se pasan varias horas dentro de la 

institución y se espera haya un clima institucional adecuado para realizar las 

labores pedagógicas. Aunado a ello, Sagredo (2019) y Sagredo & Castelló (2019) 

mencionaron que es vital el desarrollo de un clima institucional favorable para toda 

la comunidad académica, donde también se favorezca el aprendizaje de la 

organización para el futuro y el estar comprometido con el grupo de trabajo para 

alcanzar las metas de la institución (Rodríguez-Marulanda & Lechuga-Cardozo, 

2019; Chirinos et al., 2018). 

 
Asimismo, el rendimiento laboral permie reconocer o medir cuan eficientes 

son los trabajadores, en este caso docentes, en sus respectivos lugares de trabajo 

(López et al., 2021). En tal sentido se necesita de elementos fundamentales que 

propicien el adecuado desarrollo de actividades dentro de las cuales se encuentra 

el factor motivación, por ello, la gestión de un clima institucional adecuado permite 

que el rendimiento de los trabajadores sea el esperado dentro de un contexto en 

específico (Gong et al., 2019). 

 
Para la presente investigación se formularon las siguientes preguntas: 

¿Cómo influye el clima institucional en la mejora del rendimiento laboral en 

docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021?   y como preguntas específicas: 

¿Cómo influye la comunicación en la mejora del rendimiento laboral en docentes 

en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021?, ¿Cómo influye la motivación en 

la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021?, 
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¿Cómo influye la confianza en la mejora del rendimiento laboral en docentes del 

distrito de Andahuaylillas, 2021? ¿Cómo influye la participación en la mejora del 

rendimiento laboral en docentes en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021? 

 
La presente investigación, tiene una justificación teórica, ya que se muestra 

que el clima institucional es trascendental para un rendimiento laboral óptimo de los 

docentes basado en las teorías propuestas por distintos autores e investigadores 

como Alvares (2017), Medina (2018), Sánchez (2019), More y Morey (2021), 

Villafuerte et al. (2021), Robbins y Coulter (2018), entre otros, por tal motivo esta 

investigación se realizará bajo estudios teóricos y científicos, con el objetivo de 

poder describir y luego determinar la influencia entre las variables de estudio. De 

manera práctica, se determinará la influencia que existe entre el clima institucional 

y la mejora del rendimiento laboral en docentes de una institución educativa de 

Andahuaylillas por medio de conceptos y lineamientos básicos, así como la 

aplicación adecuada de lineamientos básicos que forman el clima institucional. Y 

de manera metodológica se aplicará instrumentos que ayudarán a determinar la 

influencia del clima institucional en la mejora del rendimiento laboral en docentes, 

también dicha investigación será una propuesta como base para la ejecución de 

posteriores investigaciones. 

 
El objetivo general es determinar la influencia que existe entre el clima 

institucional para la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 y como objetivos específicos son: 1) Determinar la influencia 

de la comunicación en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021; 2) Determinar la influencia de la motivación en la mejora del 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021; 3) Determinar 

la influencia de la confianza en la mejora del rendimiento en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021; 4) Determinar la influencia de la participación en la mejora 

del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 

 
Así mismo la hipótesis general es que el clima institucional influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021, donde las específicas son: 1) El clima institucional en su 
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dimensión comunicación influye significativamente en la mejora del rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021; 2) El clima institucional en 

su dimensión motivación influye significativamente en la mejora del rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021; 3) El clima institucional en 

su dimensión confianza influye significativamente en la mejora del rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021; 4) El clima institucional en 

su dimensión participación influye significativamente en la mejora del rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 



5  

II. MARCO TEÓRICO 

 
 

Dentro del contexto internacional, se encuentran estudios previos como el 

elaborado por Cruz & Pelekais (2021) quienes se enfocaron en el análisis de la 

incidencia del clima institucional como factor determinante de la satisfacción laboral 

en 24 trabajadores de una institución educativa, haciendo uso de la encuesta como 

medio de recolección de información contando con dos cuestionarios de 10 y 36 

reactivos correspondientemente, obteniendo que todo conflicto que se presente o 

problemas relacionados al bienestar psicológico de los docentes influye de manera 

negativa en el cumplimiento de funciones, asimismo, tiene repercute en el 

rendimiento estudiantil. Aunado a ello, mencionaron que variantes como el clima 

organizacional que involucran la participación de la comunidad, las 

compensaciones recibidas, entre otros, tienen influencia sobre el clima institucional. 

Como conclusión determinaron que todos los actos que alteren el clima 

organizacional de la institución generarán un efecto negativo en la satisfacción de 

los docentes en su labor ejercida. 

 
León et al. (2018) en su investigación sobre el impacto del clima 

organizacional sobre el rendimiento laboral del docente, mencionó como objetivo 

identificar el impacto del clima organizacional sobre el desempeño docente en el 

campo laboral de una institución. La metodología empleada fue de regresión 

múltiple, haciendo uso de los datos del colegio Demetrio Aguilera Malta, hallando 

que la aplicación del modelo en su conjunto presenta un buen ajuste con R2 = 

0.8711, lo cual significa que el clima institucional es estadísticamente significativo 

para explicar el rendimiento laboral. Se concluyó que el rendimiento laboral 

docentes depende del factor clima organizacional para obtener significativos 

resultados. El presente estudio aportará en determinar cómo el clima organizacional 

influye en el rendimiento laboral y esto a su vez en los estudiantes. 

 
Según Gaillez & Bastias (2017) en su artículo denominado Análisis de la 

cultura institucional y su relación con el clima educativo, planteó como objetivo 

contribuir en la articulación de ambos términos pues algunos autores los consideran 

opuestos, la metodología empleada fue una investigación descriptivo e 
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interpretativo centrado en un enfoque cualitativo por tal razón se hizo entrevistas a 

los directores y docentes del colegio y la observación por un lapso de seis meses, 

en niños de 1 a 4 años de edad, hallando la presencia de diversas perspectivas 

sobre la interpretación otorgada al clima institucional que conlleva a la concepción 

del clima educativo, llegando a concluir que existe una influencia mutua entre 

cultura institucional y clima educativo. Dicha investigación contribuyó en cuanto a 

la variable clima institucional y cómo este se encuentra inmerso en un margen 

considerable de las culturas. 

 
Martínez et al. (2016) en su estudio vinculado al desempeño docente y la 

calidad educativa, se propuso analizar la relación que existe entre las variables 

determinadas, el método empleado fue de procedimiento secuencial comprensivo- 

correlacional en una primera fase, cuantitativo, el diseño utilizado fue no 

experimental y transversal correlacional en una segunda fase, con una muestra de 

53 docentes, hallando una correlación equivalente a .578 entre los años de servicio 

del docente y el puntaje de sus alumnos en pruebas estandarizadas, así como que 

no existe relación entre el desempeño docente y la calidad educativa, llegando a la 

conclusión que la calidad educativa no solo depende de su desempeño docente 

sino existen factores que se necesitan trabajar de forma colaborativa desempeño 

docente. La presente investigación aportará en las bases teóricas respecto a la 

variable rendimiento laboral. 

 
Sánchez (2016) en su artículo denominado Estrategias para el 

fortalecimiento del clima organizacional en el personal de la unidad educativa 

Débora Medina, el objetivo fue establecer estrategias para el fortalecer el clima 

organizacional, la metodología aplicada fue descriptiva, la técnica aplicada fue una 

encuesta, la muestra estuvo compuesta por 28 docentes que laboran en la misma 

institución, los resultados mostraron que el 50% de trabajadores se encontraron de 

acuerdo con las actitudes de la institución, un 46% evidenció estar totalmente de 

acuerdo con las estrategias corporativas, un 43% se encontró de acuerdo con las 

estrategias funcionales y un 50% se mostró en desacuerdo con las actitudes 

personales de los trabajadores, llegando a concluir que es necesario el 

fortalecimiento del clima organizacional en base a la comunicación, y el trabajo en 
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equipo de todo el personal. Dicha investigación cuenta con aspectos teóricos que 

contribuyen en el desarrollo del marco teórico de la presente investigación. 

 
En cuanto a los estudios realizados en el ámbito nacional se encuentra a 

Murrieta & Farje (2021) con su estudio sobre el Clima institucional y gestión 

administrativa en colegios con jornada escolar completa con el objetivo de 

determinar la relación entre las variables, el método fue descriptivo correlacional, la 

muestra fue de 148 docentes y administrativos que trabajan en el nivel secundario, 

recolectando la información mediante el cuestionario de clima institucional y 

cuestionario de gestión administrativa, encontrando que según la percepción de los 

trabajadores el clima institucional es favorable para un 38.5%, mientras que la 

gestión administrativa en función al cargo ocupacional se considera eficiente por un 

55.9%; por otra parte, el 46.1% de docentes lo consideran eficiente, y el 22.5% 

afirmó que se encuentran deficiencias, permitiendo concluir que el clima 

institucional es independiente de la gestión administrativa, con el 95% de confianza. 

Dicha investigación contribuirá en la elaboración del instrumento que se aplicará. 

 
Enciso (2020) en su investigación sobre el Clima institucional y desempeño 

de docentes en instituciones educativas de la Asociación Educativa Adventista de 

Puno planteó como objetivo determinar la relación entre el clima institucional y el 

desempeño del personal docente. La metodología fue descriptiva correlacional, 

diseño no experimental. Se realizó la muestra a143 docentes de manera aleatoria, 

aplicando dos cuestionarios para evaluar ambas variables, encontrando una 

relación moderada entre el clima institucional y el desempeño docente con un valor 

r = .414, asimismo, entre la variable desempeño docente y la dimensión 

comunicación un valor r = .427, dimensión motivación un valor r = .335, dimensión 

confianza un valor r =.323 y la dimensión participación con un valor r = .345, 

concluyendo que existe relación directa entre ambas variables y hay un adecuado 

clima institucional por parte de los docentes y eso se asocia con el desempeño 

docente. 

 
Gomez (2020) en su investigación sobre las Relaciones humanas y clima 

institucional en los docentes de las instituciones educativas de nivel primaria, tuvo 
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como propósito determinar la relación que existe entre las variables mencionadas 

durante el periodo 2017. La metodología aplicada fue no experimental correlacional 

con una muestra de 120 docentes, hallando que las variables tienen una relación 

positiva y significativa avalada por un valor r = 0.856, concluyendo que las 

relaciones humanas tienen correlación significativa al nivel 0,01 con el clima 

institucional. Esta investigación brindó el soporte con algunos indicadores que se 

tomaron en cuenta para el trabajo de la variable clima institucional. 

 
Bustamante (2019) en su investigación sobre la Calidad educativa y el clima 

institucional en la I.E. “Stella Maris” planteó como propósito determinar de qué 

manera la calidad educativa se relaciona con el clima institucional. La metodología 

planteada fue descriptiva y diseño no experimental correlacional transversal, 

llegando a analizar las tablas de frecuencias y porcentajes con sus respectivas 

figuras interpretadas para la comprobación de la hipótesis, hallando que un 67% e 

participantes e mostraron de acuerdo con la calidad educativa y un 84% estuvo de 

acuerdo con el clima institucional, además se determinó un coeficiente de 

correlación equivalente a ,451 y un p valor = 0,000 permitiendo concluir que existe 

una relación positiva y significativa entre calidad educativa y clima institucional. 

Dicha investigación contribuyó en la determinación del clima institucional y su 

influencia en la mejora del rendimiento laboral de los docentes. 

 

Díaz y Merino (2017) en su investigación denominada “Relación entre clima 

institucional y desempeño docente en las instituciones educativas de la UGEL N° 

03 – Trujillo – 2017” tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

institucional y el desempeño docente basado en la percepción de los docentes. Esta 

investigación se realizó con una muestra de 229 docentes de 12 instituciones del 

nivel secundario, la metodología empleada fue descriptivo, correlacional, 

encontrando que un 54% de los docentes percibe el clima institucional como bueno 

mientras que un 51% percibe el desempeño docente en la misma categoría, 

además, se halló un coeficiente de correlación r = ,771 y un valor p < ,01 

permitiendo concluir que existe una relación directa y altamente significativa entre 

las variables. 
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Sobre la primera variable, clima institucional, se encuentran referentes 

teóricos como Anderson (1982, citado por Lee et al., 2021) quien, en esa época, 

resaltaba que el clima es variable según las condiciones que se presenten y que 

sean favorables para el mismo. Fernández y Asencio (1993, citado por Castillo, 

2021) realizaron una síntesis del clima, entendiéndolo como una atmósfera 

educativa percibida por los estudiantes, donde los docentes también entraban a 

tallar, además, entendieron el clima como una cualidad organizativa que tiene como 

fuente de información a los educadores y directivos. Una definición más reciente es 

la elaborada por Telles et al., (2021), quien considera dos elementos importantes 

que están presentes al momento de determinar el clima de una institución que son 

tanto la estructura como los procesos, los cuales conforman la parte estructural 

física y los sucesos interinos de una institución respectivamente 

 

Martín (1999, citado por Cisneros, 2021) encontraría que para referirse al 

clima existía una falta de fundamentos científicos para el establecimiento de un 

adecuado o inadecuado clima, por lo que se carecía de una estructura determinada. 

López (1992, citado por González-Fernández et al., 2021) determina seis 

dimensiones que integran la percepción del docente en relación al clima 

institucional contando con la profesionalidad, relaciones sociales, despreocupación, 

apoyo, directividad y restrictividad. Posteriormente, Martín (2000, citado por Gairín 

et al., 2021) plantearía las principales dimensiones del clima institucional basado 

en el modelo elaborado por Tagiuri (1968, citado por Jahangir et al., 2021), 

integrando a la Comunicación, Motivación, Confianza y Participación. 

 
Sobre estas dimensiones se desarrollaron conceptualizaciones, como en el 

caso de la dimensión comunicación, comprendida en el ámbito organizacional como 

la capacidad de realizar el intercambio de información y la comprensión de los 

procesos que se llevan a cabo dentro de una institución; asimismo, este proceso 

permite compartir objetivos, necesidades o emociones facilitando el desarrollo de 

un clima institucional positivo y favorable (Rojas, 2021). 

 

En el caso de la dimensión Motivación, de acuerdo a Toala-Zambrano & 

Mogro-Rada (2021), consiste en un proceso orientado a la creación de un ambiente 
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que dote de energía, dirección y guía hacia un objetivo en particular también 

conocido como un mecanismo interno el cual depende indiscutiblemente del 

desenvolvimiento de los trabajadores, así como el entorno de competitividad. 

 

Sobre la dimensión Confianza, Vásquez et al. (2021) la definieron como un 

proceso primordial para el logro de objetivos y la constancia del personal dentro de 

una institución originando un clima positivo y un comportamiento positivo, además 

de tener un rol fundamental dado que ofrece un número considerable de ventajas 

a nivel individual y grupal. En este sentido, se tienen dos perspectivas como lo son 

la confianza vertical que se basa en la perspectiva del trabajador hacia cómo 

funciona la institución y la confianza horizontal que se refiere exclusivamente a los 

vínculos formados entre trabajadores y el supervisor. 

 

Finalmente, la dimensión Participación según Rojas (2021) hace referencia 

a la mejora dentro de las instituciones donde se llevan a cabo diversas actividades, 

se genera la motivación, se estructuran los niveles dentro de una institución, 

integración laboral, entre otras cuya finalidad es involucrar a los trabajadores con 

la misión y visión institucional para obtener mejores y más eficientes resultados. 

 

De acuerdo a lo expresado por Cenas-Chacón et al. (2021) el clima 

institucional genera mejoría a nivel individual y grupal, generando un beneficio para 

todos los integrantes de la institución, además de ello, este facilita el proceso de 

gestión y el rendimiento por parte de los educadores. Asimismo, existen situaciones 

adversas que propician que el clima institucional se vea perjudicado como lo son el 

estrés o también conocido como síndrome de Burnout, que contribuye a que la 

percepción del clima institucional sea percibida como malo o desfavorable 

(Palomino, 2019). Este síndrome, además de influir sobre el clima institucional, 

también abarca esferas como el rendimiento laboral, el cual se ve perjudicado en 

condiciones que presentan un clima en condiciones desfavorables (Barradas, 

2018). 

 

Goncalves (2005, citado por Arévalo et al., 2021) detalló que el clima 

institucional se refiere a componentes como el lugar de labor y las condiciones 
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físicas con las que se cuenta que determinan el comportamiento de cada trabajador 

en una institución, dependiendo también de la conducta de los dirigentes de estas 

y las condiciones percibidas. Chiavenato (2009, citado por Chanca, 2021) indicó 

que hace referencia a los componentes internos de la institución, contando con 

distintas percepciones por parte de cada trabajador. Kahr (2010, citado por 

Rodríguez, 2018) plantea que el clima institucional está conformado por una idea 

generada por cada uno sobre cómo debe ser el ambiente donde comparten 

funciones un grupo determinado de individuos que, a su vez, tienen características 

particulares y donde es necesario que prime el respeto para mantener un equilibrio 

adecuado entre los vínculos personales y a nivel profesional. Asimismo, Alvares 

(2017) encontró que el clima de cada institución está considerado como un factor 

influyente en el rendimiento de los estudiantes, remarcando que el proceso de 

gestión institucional es determinante en la formación de los estudiantes. 

 

Coelho (2012, citado por Rojas, 2021), lo encasilla como un entorno de 

trabajo en el cual se integran los principio, valores y organización de una institución 

donde se comparten objetivos en común y se trabaja en conjunto para la obtención 

de resultados esperados. En otras palabras, el clima institucional está conformado 

por todos los integrantes de una institución que mantienen una relación laboral 

cumpliendo con la misión y visión institucional. Medina (2018) hace mención de 

este como un ambiente donde se comparte de manera armónica, donde se 

respalda la labor de cada integrante, así como existe un espíritu motivador dentro 

del equipo de trabajo. Mientras que Sánchez (2019) asocia el clima con elementos 

normativos, relacionales, compensatorios, cumplimiento de objetivos que influyen 

en la percepción que tiene cada docente. Reforzando dicha premisa, se suman las 

afirmaciones de Vallejos (2017) y Navarro (2017) afirmando que la satisfacción de 

los trabajadores depende directamente del clima institucional en el cual se 

desenvuelven los trabajadores donde se considera primordialmente el entorno en 

el cual conviven y los vínculos establecidos acorde a la institución a la cual 

pertenecen. 

 
Según describieron Rivera et al. (2018) y Duran-Segel (2019), el clima 

institucional genera un conjunto de condiciones a nivel físico y psicológico las 



12  

cuales originan agotamiento en los trabajadores, ocasionando la inasistencia del 

personal, renuncias, productividad reducida, estancamiento profesional o 

insatisfacción, puntos en los cuales se necesita la intervención del área directiva 

pues esto se vincula al rendimiento laboral. 

 
More y Morey (2021) elaboraron un listado de componentes del clima 

organizacional donde se resalta el liderazgo, motivación, reciprocidad y 

participación; cada una de ellas está orientada a elementos como el 

comportamiento dentro de la institución, donde se cuenta con el personal preparado 

e idóneo para desarrollar las actividades dentro de la comunidad educativa, 

además, cuan satisfechos y motivados se encuentren para el desarrollo de 

funciones y la contribución individual para el crecimiento de la institución (Herrera, 

2019). Además, Bohorquez & Andrade (2020), el proceso educativo requiere de un 

ambiente que en la actualidad atraviesa cambios significativos, así como una 

evolución donde prepondera la necesidad de actualizarse a un contexto 

tecnológico, científico, comunicativo e innovador. 

 
Villafuerte et al. (2021) describieron como dimensiones del clima institucional 

elementos como la autorrealización, supervisión, involucramiento laboral, 

condiciones de trabajo y la comunicación, donde primaron las condiciones tanto 

físicas como humanas con las que se compone la institución. 

 
Sobre la segunda variable, de acuerdo a los planteamientos del rendimiento 

laboral, como definición para Koopmans et al. (2011, citado por Ramdhani & 

Desiana, 2021) y Li et al. (2018), esta variable tiene diversas explicaciones, 

dependiendo del entorno en el cual se desarrolle, así como considera al rendimiento 

como un resultado de las actividades realizadas a nivel individual como grupal. 

 
Además, se encuentran autores como Gabini (2018), quien refirió que los 

principales aspectos del rendimiento laboral se engloban por el Rendimiento en la 

tarea, Rendimiento en el contexto laboral y Comportamientos laborales, donde cada 

una de ellas refleja una distinta esfera dentro del ámbito laboral. Estas dimensiones 
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trabajadas para la presente investigación se definen desde un punto de vista 

orientado a constructos elaborados desde la psicología organizacional. 

 
Sobre la dimensión Rendimiento en la tarea, Gabini (2018) la formula como 

el rendimiento enfocado directamente en la consecución de metas y el desarrollo 

de asignaciones específicas que involucran el trabajo, además, integra el 

constructo productividad, donde en primer lugar se realiza la transformación de un 

producto como servicio y en segundo lugar se encuentra los procesos de 

planificación o gestión. Asimismo, el autor agrega que en esta dimensión se 

encuentra la competitividad que contribuye al desarrollo de una institución. 

 
La segunda dimensión “Rendimiento en el contexto laboral” es interpretado 

por Gabini (2018) como el rendimiento demostrado en aquellas actividades 

realizadas externamente, pero que generan impacto sobre el rendimiento dentro de 

una institución, asimismo, estos comportamientos buscan el bien común y el 

progreso de la organización donde se resaltan aquellas actividades realizadas de 

manera conjunta entre los integrantes de la institución en las cuales se involucra la 

toma de iniciativa, retroalimentación, cooperación y comunicación efectiva. 

 
La tercera dimensión “Comportamientos laborales” está vinculado 

expresamente por el autor, Gabini (2018), como los comportamientos que resultan 

perjudiciales dentro de una institución o también conocidos como comportamientos 

contraproducentes donde el interés del trabajador no es favorable para la 

institución. Dichos comportamientos están vinculados al incumplimiento de 

normativas institucionales que ponen en riesgo su estabilidad, asimismo, se 

involucran factores como la intencionalidad, sentimiento de pertenencia e intereses 

ajenos a los que cuenta la institución. 

 
Chiavenato (2000), precisa que el rendimiento está conformado por aquellas 

acciones o conductas que desarrollan los colaboradores, las cuales guardan 

importancia para el cumplimiento del propósito de una compañía. Además de ello, 

Chiavenato, sostiene que un correcto rendimiento laboral es la principal ventaja que 

puede poseer una compañía. 
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Robbins y Coulter (2018) se refieren al desempeño laboral como un camino 

que define el nivel de éxito de una empresa en la realización de tareas y 

cumplimiento de metas. El medir este componente tan importante en las 

organizaciones, otorga la posibilidad de realizar un análisis orientado al 

cumplimiento de objetivos de manera individual de cada trabajador, así como su 

incumplimiento. 

 
Stoner y Freeman (1994, citado por Pérez y Rodríguez, 2020) lo definen 

como la manera en que los integrantes de un grupo de trabajo ejercen sus funciones 

de manera óptima y eficiente, teniendo como finalidad el lograr llegar a las metas 

grupales respetando las normas establecidas por la organización; en relación a ello 

se encuentra lo referido por Bolívar & Domingo (2019) al hacer mención que la se 

considera a la satisfacción profesional como un elemento clave para contar con un 

rendimiento elevado. 
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III. METODOLOGÍA 

 
 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 
 

El tipo de estudio empleado fue de tipo básico que, según Sánchez et al. 

(2018), son aquellos estudios que se enfocan en la actualización del 

conocimiento vigente donde su finalidad no es pragmática de manera 

específica y brinda información destacable que contribuye en la comprensión, 

explicación o predicción de fenómenos que han sido estudiados. 

 
Por otra parte, tuvo un enfoque cuantitativo que, según Hernández- 

Sampieri y Mendoza (2018) son aquellos estudios que emplean herramientas 

de medición con una asignación de valores numéricos a las variables 

propuestas a investigar. 

 
A su vez, el estudio pertenece al diseño no experimental, correlacional y 

transversal, siendo correlacional pues se buscó analizar la relación entre las 

variables propuestas a estudio, sin realizar la manipulación o alteración de 

resultados o de los sujetos a investigar, determinando el grado de relación que 

se mantiene entre estas en un momento en específico (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). 

 
El diagrama de investigación que se asume es correlacional, el cual se 

muestra en el siguiente esquema: 

 
 
 

Ox 

 

M r 

Oy 
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Denotación: 

M = Muestra de investigación 

O = Observación 

X = Variable x: Clima institucional 

Y = Variable y: Rendimiento laboral 

r = Relación entre variables 

 
3.2 Variables y operacionalización 

 
 

Variable independiente: Clima Institucional 

 
 

A nivel conceptual, el clima institucional se comprende como aquellos 

elementos que influyen en la percepción de cada docente sobre su entorno, lo 

cual abarca factores normativos, relacionales, compensatorios, cumplimiento 

de objetivos (Sánchez, 2019). A nivel operacional se descompone en cuatro 

dimensiones que son Comunicación, Motivación, Confianza y Participación, 

donde la primera cuenta con siete indicadores que abarcan los ítems del 1 al 6; 

la segunda, tiene cuatro indicadores que abarcan los ítems del 7 al 13; la 

tercera, cuenta con dos indicadores y se distribuyen del ítem 14 al 18; y, 

finalmente, la tercera cuenta con seis dimensiones distribuidas del ítem 19 al 

30. Es así que se construye el cuestionario con treinta reactivos con una escala 

de tipo ordinal. 

 
Variable dependiente: Rendimiento laboral 

 
 

De manera conceptual, el rendimiento laboral es comprendido como el 

resultado de las actividades realizadas a nivel individual como grupal que 

evidencian el accionar adecuado de cada trabajador dentro de una institución 

(Gabini, 2018). De manera operacional se presentan tres dimensiones que 

conforman el instrumento de medición con escala ordinal que tiene 18 

reactivos, donde la primera dimensión “Rendimiento en la tarea” tiene dos 

indicadores que abarcan los ítems del 1 al 6; la segunda dimensión 

“Rendimiento en el contexto laboral” tiene tres dimensiones que abarcan los 
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ítems del 7 al 12; y, la tercera dimensión “Comportamientos laborales” tiene 

cuatro indicadores que abarcan los ítems del 13 al 18. 

 
3.3 Población, muestra y muestreo 

 
 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) indicaron que la población está 

compuesta por un grupo de personas u objetos que comparten características 

en común y que pretenden ser estudiadas. La población seleccionada para la 

presente investigación está compuesta por 115 docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021. 

 
Tabla 1 

Docentes del distrito de Andahuaylillas 
 

Localidad Docentes 

Andahuaylillas 115 

Total 115 
Nota: Obtenido de Sistema de Seguimiento y Alerta para el retorno seguro (2021) 

 

 
La muestra, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), se define 

como una fracción de la población donde el total de integrantes cuentan con la 

posibilidad de formar parte del estudio. La muestra determinada para la 

presente investigación estuvo conformada por 90 docentes del distrito de 

Andahuaylillas, los cuales fueron determinados mediante la fórmula que se 

presenta a continuación: 

 
 
 
 
 

 

Donde: 
 

Numerador = 110.446 

Denominador = 1.2454 

Tamaño de muestra(n) = 90 
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N = 115 

Z = 1.96 

P = 0.5 

Q = 0.5 

d = 0.05 
 

 

En el caso del muestreo, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), 

precisaron que es la técnica aplicada para seleccionar una fracción o parte de 

la población de manera tal que pueda dar una respuesta a la problemática 

planteada. El muestreo aplicado fue aleatorio simple, dado que la población con 

la que se contó para la investigación fue reducida. 

 
3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

 
 

El proceso de recolección de datos ser realizó mediante la técnica de la 

encuesta que, de acuerdo a Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), conforma 

la técnica más efectiva en el proceso de obtención de datos, siendo aplicada 

en un momento establecido por el investigador y abarca los criterios de estudio 

necesarios. 

 
La medición del Clima institucional se realizó mediante el Cuestionario 

de Clima institucional elaborado por Martín (2000) y, la variable rendimiento 

laboral se midió mediante el Cuestionario de Rendimiento laboral elaborado por 

Sifuentes (2021). 

 
Ficha Técnica del instrumento 1 

 
 

Nombre del Test: Cuestionario de Clima institucional 

Nombre del Autor: Adaptado de Martín (2000) 

Ítems: 30 preguntas 

Edad de Aplicación: 18 en adelante 

Objetivo: Medir el clima institucional dentro de instituciones educativas de nivel 

primario, secundario y superior. 
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Dimensiones: Motivación, Comunicación, Participación y Confianza 

Administración: Individual o colectiva 

Duración: 15 minutos 

Baremación: 
 

 
Niveles Comunicación Motivación Confianza Participación 

Clima 
Institucional 

Bajo 
Regular 
Alto 

6 - 14 
15 - 22 
23 - 30 

7 – 16 
17 – 25 
26 - 35 

5 – 11 
12 – 18 
19 - 25 

12 – 28 
29 – 44 
45 - 60 

30 – 70 
71 – 110 
111 - 150 

 

Ficha Técnica del instrumento 2 

 
 

Nombre del Test: Cuestionario de Rendimiento Laboral 

Nombre del Autor: Adaptado de Sifuentes (2021) 

Ítems: 18 preguntas 

Edad de Aplicación: 18 en adelante 

Objetivo: Medir el rendimiento laboral en personal docente. 

Dimensiones: Rendimiento en la tarea, Rendimiento en el contexto laboral y 

Comportamientos laborales 

Administración: Individual o colectiva 

Duración: 10 minutos 

Baremación 

Para efectos del estudio solo se baremó la variable, en razón de los objetivos 

e hipót 

esis planteadas 

 
Niveles Rendimiento laboral 

Bajo 
Regular 

  Alto  

18 – 42 
43 – 66 
67 – 90  

 
 

La validez de los instrumentos se determinó mediante el juicio de 

expertos, quienes tomaron criterios como la pertinencia, relevancia y claridad 
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de los ítems que constituyen cada uno de ellos (Revisar Anexo 3). Los expertos 

que brindaron la calificación correspondiente se presentan en la siguiente tabla: 

 
 

Experto Especialidad Calificación 

Dra. Felicia Lelia 

Cáceres Narrea 
Doctora en Educación Aplicable 

Dr. Felipe Arrieta 

Benoutt 
Doctor en Educación Aplicable 

Dra. Violeta Leonor 

Romero Carrión 
Doctor en Educación Aplicable 

 

La confiabilidad de los instrumentos se determinó mediante el Alfa de 

Cronbach. 

 
Tabla 2 

Confiabilidad para el cuestionario Clima Institucional 
 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,817 30 

 

Según el Coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo un valor de 0.817 para 

el instrumento que mide el Clima institucional, evidenciado una confiabilidad 

alta (Revisar Anexo 4). 

 
Tabla 3 

Confiabilidad para el cuestionario Rendimiento laboral 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,891 18 

 
Según el Coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo un valor de0.891 para 

el instrumento que mide el Rendimiento Laboral evidenciado una confiabilidad 

alta (Revisar Anexo 4). 

 
3.5 Procedimientos 
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El proceso de la elaboración del proyecto parte desde el análisis de la 

realidad problemática dentro de la institución elegida para estudio. 

Posteriormente se establecieron las variables de estudio correspondientes para 

la revisión teórica que está conformada por los antecedentes, teorías y 

postulados principales sobre las variables. Una vez que se completó esta parte, 

se procedió a la búsqueda de instrumentos y elaboración del marco 

metodológico de la investigación, donde se determinó la población y muestra 

de estudio correspondiente. Posterior a ello se obtuvieron los permisos 

correspondientes para la aplicación de los instrumentos, los cuales se 

administraron de manera virtual. Con la base de datos correspondiente se 

procedió a procesarlos estadísticamente para la elaboración de tablas y su 

respectiva interpretación. Finalmente, se realizó la discusión y detalle de 

conclusiones y recomendaciones. 

 
3.6 Método de análisis de datos 

 
 

Para el análisis de datos se usó de la estadística descriptiva e inferencial, 

mediante la cual se conocerán los niveles de las variables y la comprobación 

de las hipótesis planteadas. Los programas empleados fueron Excel para la 

elaboración de la matriz de datos correspondientes y el SPSS versión 26 para 

el procesamiento estadístico. 

 
3.7 Aspectos éticos 

 
 

Los aspectos éticos principales a tomar en cuenta fueron el principio de 

autonomía, principio de beneficencia y principio de justicia. Asimismo, se 

tomarán en cuenta los lineamientos establecidos por la Universidad César 

Vallejo mediante el Código de Ética de Investigación. La presentación del 

informe final también seguirá los lineamientos propuestos por el sistema APA 

en su séptima edición. 
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IV. RESULTADOS 

 
 

Tabla 4 

La comunicación y rendimiento laboral de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 

                          Rendimiento laboral   
Total 

Comunicación Deficiente Regular Excelente 
 Doc. % Doc. % Doc. % Doc. % 

Bajo 0 0,0% 9 10,0% 2 2,2% 11 12,2% 
Regular 0 0,0% 16 17,8% 9 10,0% 25 27,8% 
Alto 0 0,0% 5 5,6% 49 54,4% 54 60,0% 

Total 0 0,0% 30 33,3% 60 66,7% 90 100,0% 

 
El 54.4% de los docentes del distrito de Andahuaylillas que laboraron en 

el 2021 afirmaron tener un alto nivel de comunicación y un excelente 

rendimiento laboral, pero. Otro 2.2% señaló que el nivel de comunicación es 

bajo, pero tienen un excelente rendimiento laboral. 

 
Tabla 5 

La motivación y rendimiento laboral de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 
 

  Rendimiento laboral  
Total

 
Motivación Deficiente Regular Excelente  

 Doc. % Doc. % Doc. % Doc. % 

Bajo 0 0,0% 2 2,2% 1 1,1% 3 3,3% 
Regular 0 0,0% 24 26,7% 11 12,2% 35 38,9% 
Alto 0 0,0% 4 4,4% 48 53,3% 52 57,8% 

Total 0 0,0% 30 33,3% 60 66,7% 90 100,0% 

 

El 53.3% de los docentes del distrito de Andahuaylillas que laboraron en 

el 2021 afirmaron tener un alto nivel de motivación y un excelente rendimiento 

laboral. Sin embargo 1.1% de docentes señaló que su nivel de motivación es 

bajo, pero tienen un excelente rendimiento laboral. 
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Tabla 6 

La confianza y el rendimiento laboral de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 
 

  Rendimiento laboral  
Total

 
Confianza   Deficiente Regular Excelente  

Doc. % Doc. % Doc. % Doc. % 

Bajo 0 0,0% 5 5,6% 0 0,0% 5 5,6% 
Regular 0 0,0% 17 18,9% 7 7,8% 24 26,7% 
Alto 0 0,0% 8 8,9% 53 58,9% 61 67,8% 

Total 0 0,0% 30 33,3% 60 66,7% 90 100,0% 

 

El 58.9% de los docentes del distrito de Andahuaylillas que laboraron en 

el 2021 afirmaron tener un alto nivel de confianza y un excelente rendimiento 

laboral. Aunque, 5.6% de docentes señaló que su nivel de confianza es bajo, 

pero tienen un excelente rendimiento laboral. 

 
Tabla 7 

La participación y el rendimiento laboral de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 
 

  Rendimiento laboral  
Total

 
Participación Deficiente Regular Excelente  

 Doc. % Doc. % Doc. % Doc. % 

Bajo 0 0,0% 4 4,4% 1 1,1% 5 5,6% 

Regular 0 0,0% 17 18,9% 10 11,1% 27 30,0% 

Alto 0 0,0% 9 10,0% 49 54,4% 58 64,4% 

Total 0 0,0% 30 33,3% 60 66,7% 90 100,0% 

 

El 54.4% de los docentes del distrito de Andahuaylillas que laboraron en 

el 2021 afirmaron tener un alto nivel de participación y un excelente rendimiento 

laboral. No obstante, un mínimo porcentaje de docentes, 1.1%, señaló que su 

nivel de participación es bajo, pero tienen un excelente rendimiento laboral. 
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Tabla 8 

El clima institucional y el rendimiento laboral de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 
 

Clima 
institucional 

  Rendimiento laboral  
Total

 

  Deficiente Regular Excelente  

Doc. % Doc. % Doc. % Doc. % 
Bajo 0 0,0% 1 1,1% 0 0,0% 1 1,1% 
Regular 0 0,0% 22 24,4% 8 8,9% 30 33,3% 
Alto 0 0,0% 7 7,8% 52 57,8% 59 65,6% 

Total 0 0,0% 30 33,3% 60 66,7% 90 100,0% 

 

El 57.8% de los docentes del distrito de Andahuaylillas que laboraron en 

el 2021 afirmaron que en su centro de labores existe un alto nivel de clima 

institucional y un excelente rendimiento laboral. No obstante, un menor 

porcentaje, 1.1% de docentes señaló que el clima institucional es bajo por lo 

que tienen un regular rendimiento laboral. 

 
Inferencia Estadística 

 
 

Tabla 9 

Prueba de normalidad 
 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístic 
o 

 
gl 

 
Sig. 

Estadístic 
o 

 
gl 

 
Sig. 

Comunicación ,370 90 ,000 ,702 90 ,00 
0 

Motivación ,368 90 ,000 ,690 90 ,00 
0 

Confianza ,416 90 ,000 ,641 90 ,00 
0 

Participación ,399 90 ,000 ,665 90 ,00 
0 

Clima_Institucional ,415 90 ,000 ,630 90 ,00 
0 

Rendimiento_laboral ,426 90 ,000 ,595 90 ,00 
0 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

La significancia para la prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov son 

menores a α=0.05 lo que indica que los datos de las variables no se distribuyen 

normalmente. 
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Para la prueba de hipótesis, se recurrió a la Regresión Logística, porque 

permite estimar la relación entre una variable dependiente no métrica y un 

conjunto de variables independientes métricas o no métricas para el caso del 

estudio, la principal razón la tuvo el conector “influencia”. En ese sentido, 

mediante el Pseudo R cuadrado y la razón de verosimilitud establecieron el 

grado de influencia y su significancia, respectivamente. 

 
Hipótesis General 

 
 

Ho: El clima institucional no influye significativamente en la mejora del 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 

 
H1: El clima institucional influye significativamente en la mejora del rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 

 
Nivel de significancia: α=0.05 

 
 

Tabla 10 

Pseudo R cuadrado 
 

Cox y Snell ,336 

Nagelkerke ,466 

McFadden ,321 

 
El valor de R2 de Nagelkerke, calculado a partir de la Regresión logística, 

indica que el modelo propuesto explica el 46.6% de la varianza de la variable 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas. Es decir, la 

variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la variable clima 

institucional en 46.6%. 
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Tabla 11 

Pruebas de la razón de verosimilitud 

La prueba de razón de verosimilitud evidencia que el modelo propuesto predice 

a la variable dependiente (p=0.000<0.05), es decir, la variable clima 

institucional aporta a explicar el rendimiento laboral. En conclusión, el clima 

institucional influye significativamente en la mejora del rendimiento laboral en 

docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021 

Hipótesis específica 1 

Ho: El clima institucional en su dimensión comunicación no influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021. 

H1: El clima institucional en su dimensión comunicación influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021. 

Nivel de significancia: α=0.05 

Tabla 12 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,346 

Nagelkerke ,480 

McFadden ,333 
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El valor de R2 de Nagelkerke, calculado a partir de la Regresión logística, 

indica que el modelo propuesto explica el 48% de la varianza de la variable 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas. Es decir, la 

variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión comunicación 

en 48%. 

Tabla 13 

Pruebas de la razón de verosimilitud 

La prueba de razón de verosimilitud evidencia que el modelo propuesto 

predice a la variable dependiente (p=0.000<0.05), es decir, la dimensión 

comunicación aporta a explicar el rendimiento laboral. En conclusión, el clima 

institucional en su dimensión comunicación influye significativamente en la 

mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 

2021. 

Hipótesis específica 2 

Ho: El clima institucional en su dimensión motivación no influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021. 

H1: El clima institucional en su dimensión motivación influye significativamente 

en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 

2021. 
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Nivel de significancia: α=0.05 

Tabla 14 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,351 

Nagelkerke ,488 

McFadden ,340 

El valor de R2 de Nagelkerke, calculado a partir de la Regresión logística, 

indica que el modelo propuesto explica el 48.8% de la varianza de la variable 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas. Es decir, la 

variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión motivación en 

48.8%. 

Tabla 15 

Pruebas de la razón de verosimilitud 

La prueba de razón de verosimilitud evidencia que el modelo propuesto 

predice a la variable dependiente (p=0.000<0.05), es decir, la dimensión 

motivación aporta a explicar el rendimiento laboral. En conclusión, el clima 

institucional en su dimensión motivación influye significativamente en la mejora 

del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 
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Hipótesis específica 3 

Ho: El clima institucional en su dimensión confianza no influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021. 

H1: El clima institucional en su dimensión confianza influye significativamente 

en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 

2021. 

Nivel de significancia: α=0.05 

Tabla 16 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,346 

Nagelkerke ,480 

McFadden ,333 

El valor de R2 de Nagelkerke, calculado a partir de la Regresión logística, 

indica que el modelo propuesto explica el 48% de la varianza de la variable 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas. Es decir, la 

variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión confianza en 

48%. 

Tabla 17 

Pruebas de la razón de verosimilitud 
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La prueba de razón de verosimilitud evidencia que el modelo propuesto 

predice a la variable dependiente (p=0.000<0.05), es decir, la dimensión 

confianza aporta a explicar el rendimiento laboral. En conclusión, el clima 

institucional en su dimensión confianza influye significativamente en la mejora 

del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 

Hipótesis específica 4 

Ho: El clima institucional en su dimensión participación no influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021. 

H1: El clima institucional en su dimensión participación influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito 

de Andahuaylillas, 2021. 

Nivel de significancia: α=0.05 

Tabla 18 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,233 

Nagelkerke ,324 

McFadden ,209 

El valor de R2 de Nagelkerke, calculado a partir de la Regresión logística, 

indica que el modelo propuesto explica el 32.4% de la varianza de la variable 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas. Es decir, la 

variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión participación 

en 32.4%. 
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Tabla 19 

Pruebas de la razón de verosimilitud 

La prueba de razón de verosimilitud evidencia que el modelo propuesto 

predice a la variable dependiente (p=0.000<0.05), es decir, la dimensión 

participación aporta a explicar el rendimiento laboral. En conclusión, el clima 

institucional en su dimensión participación influye significativamente en la 

mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021. 
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V. DISCUSIÓN

La investigación desarrollada se enfocó en tomar por conocimiento la 

influencia que existe entre el clima institucional para la mejora del rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021, para lo cual se observó 

que en el sector educativo existe una relación estrecha entre director y docente 

creando así un clima institucional y como este influye en desenvolvimiento de todos 

los que estamos involucrados, y esto se ve reflejado en el rendimiento laboral de 

cada integrante de la institución, a su vez como permite medir las metas planteadas 

a inicios del año escolar. Dejando en evidencia la afirmación de Bohorquez & 

Andrade (2020) donde validaron que el proceso educativo requiere de un ambiente 

con capacidad adaptativa y que se encuentre en constante actualización a nivel 

tecnológico, científico, comunicativo e innovador para convivir en un entorno que 

sea saludable y favorable para todos los procesos educativos. 

En relación a ello los resultados obtenidos indicaron que, en relación al clima 

institucional, el 57.8% de los docentes del distrito de Andahuaylillas que laboraron 

en el 2021 afirmaron que en su centro de labores existe un alto nivel de clima 

institucional y un excelente rendimiento laboral, siendo este un porcentaje 

considerable, ya que tan solo el 1.1% de docentes señaló que el clima institucional 

es bajo por lo que tienen un regular rendimiento laboral. Estos resultados 

mencionados dan indicios que en el distrito de Andahuaylillas se gestiona de 

manera eficiente el clima institucional donde se brinda el apoyo necesario a los 

trabajadores para lo cual Rivera et al. (2018) y Duran-Segel (2019) afirmaron que 

las condiciones tanto internas como externas en el entorno educativo es motivante, 

contribuye a la producción y genera satisfacción. Teniendo también un nivel 

excelente en cuanto al rendimiento laboral, se puede afirman de acuerdo a Robbins 

y Coulter (2018) que dentro de las instituciones educativas se encuentran bien 

definidas las funciones de cada integrante, además induce para que los 

trabajadores se enfoquen directamente en aquellas metas propuestas. 

De manera específica, se logró identificar que el 54.4% de los docentes del 

distrito de Andahuaylillas que laboraron en el 2021 afirmaron tener un alto nivel de 
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comunicación y un excelente rendimiento laboral, mientras que un 2.2% señaló que 

el nivel de comunicación es bajo, pero tienen un excelente rendimiento laboral. 

Estos resultados se pueden contrastar con la formulación realizada por Rivera et 

al. (2018) y Duran-Segel (2019), al indicar que un elemento relevante como la 

comunicación es un condicionante al hablar del rendimiento laboral pues este 

abarca las distintas dimensiones a nivel físico y psicológico de quienes integran una 

institución. 

Por otra parte, se logró identificar que el 53.3% de los docentes del distrito 

de Andahuaylillas que laboraron en el 2021 afirmaron tener un alto nivel de 

motivación y un excelente rendimiento laboral, teniendo en consideración que el 

1.1% de docentes señaló que su nivel de motivación es bajo, pero tienen un 

excelente rendimiento laboral. En este punto, al encontrarse el factor motivacional, 

se puede discrepar con la afirmación elaborada por Tagiuri (1968, citado por 

Jahangir et al., 2021) y More y Morey (2021) al afirmar que el clima institucional 

tiene como determinante la motivación de la cual dependen los comportamientos o 

actitudes tomadas con los trabajadores de la institución puesto que, en base a los 

resultados, a pesar de tener un porcentaje reducido de docentes con poca 

motivación cuentan con niveles de rendimiento excelentes. 

De acuerdo a otros resultados, el 58.9% de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas que laboraron en el 2021 afirmaron tener un alto nivel de confianza 

y un excelente rendimiento laboral, aunado a ello, el 5.6% de docentes señaló que 

su nivel de confianza es bajo, pero tienen un excelente rendimiento laboral. Este 

resultado en particular está relacionado al planteamiento de Telles et al. (2021) al 

indicar que los sucesos interinos de una institución determinan el clima institucional 

por lo que se puede interpretar que, a pesar de tener un porcentaje no muy 

considerable, existen situaciones que generan desconfianza en los docentes por 

factores que pueden ser propios de la institución o a nivel personal. 

Finalmente, se corroboró que el 54.4% de los docentes del distrito de 

Andahuaylillas que laboraron en el 2021 afirmaron tener un alto nivel de 

participación y un excelente rendimiento laboral, no obstante, un mínimo porcentaje 
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de docentes, 1.1%, señaló que su nivel de participación es bajo, pero tienen un 

excelente rendimiento laboral. Por tanto, citando a Sánchez (2019), se corrobora 

que el componente participativo de los trabajadores es preponderante al hablar del 

clima y el rendimiento institucional, ya que estos funcionan de la mano y, al contar 

con un nivel óptimo en ambas esferas, los resultados serán favorables para la 

institución. 

Referente a la influencia de las variables estudiadas, la investigación 

desarrollada arrojó resultados favorables pues se identificó que el clima institucional 

influye significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del 

distrito de Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), respaldado por la Regresión logística que 

indica que el modelo propuesto explica el 46.6% de la varianza de la variable 

rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, en otras palabras, la 

variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la variable clima institucional 

en 46.6%. Resultados que indican una relación positiva con la investigación 

formulada por Díaz y Merino (2017) al encontrar una relación significativa entre el 

clima institucional y el desempeño de la comunidad docente confirmado con un 

coeficiente de correlación de .771, lo cual es reforzado con los hallazgos del estudio 

desarrollado, pues se encuentra una relación e influencia estrecha entre las 

variables, lo cual permite afirmar que al contar con un clima institucional que está 

en constante evaluación y mejora el rendimiento de la comunidad docente se verá 

favorecido sustancialmente y permitirá que la institución se desarrolle de manera 

eficiente. 

En cuanto a las hipótesis específicas de la investigación, se obtuvieron 

resultados los cuales precisaron que el clima institucional en su dimensión 

comunicación influye significativamente en la mejora del rendimiento laboral en 

docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), respaldado por la Regresión 

logística que indica que el modelo propuesto explica el 48% de la varianza de la 

variable rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, en otras 

palabras, la variable rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión 

comunicación en 48%. 
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En segundo lugar, el clima institucional en su dimensión motivación influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), respaldado por la Regresión logística que indica que 

el modelo propuesto explica el 48.8% de la varianza de la variable rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, en otras palabras, la variable 

rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión motivación en 48.8%. 

En tercer lugar, el clima institucional en su dimensión confianza influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), respaldado por la Regresión logística que indica que 

el modelo propuesto explica el 48% de la varianza de la variable rendimiento laboral 

en docentes del distrito de Andahuaylillas, en otras palabras, la variable rendimiento 

laboral solo se ve afectada por la dimensión confianza en 48%. 

En cuarto lugar, el clima institucional en su dimensión participación influye 

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de 

Andahuaylillas, 2021 (p<0.05), respaldado por la Regresión logística que indica que 

el modelo propuesto explica el 32.4% de la varianza de la variable rendimiento 

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, lo cual significa que la variable 

rendimiento laboral solo se ve afectada por la dimensión participación en 32.4%. 

Este conjunto de resultados permite entablar una comparativa con los 

hallazgos obtenidos por Cruz & Pelekais (2021), León et al. (2018), Gaillez & 

Bastias (2017), Murrieta y Farje (2021) y Enciso (2020), quienes estudiaron las 

variables de investigación de distintas perspectivas desde un enfoque académico. 

En relación al estudio elaborado por Cruz & Pelekais (2021), se encuentra 

discordancia al contar con que el clima institucional influye significativamente en la 

mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021 

(p<0.05), mientras que, en su estudio se logró determinar que todos los actos que 

alteren el clima organizacional de la institución generarán un efecto negativo en la 

satisfacción de los docentes en su labor ejercida, dicha afirmación se puede 

contradecir al encontrar que los docentes que tienen niveles de motivación o 
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confianza inferiores mantienen un rendimiento laboral excelente, conociéndose que 

esta variable está relacionada a la satisfacción laboral tal como lo afirman Bolívar 

& Domingo (2019). 

Específicamente en el estudio de Enciso (2020) se encontró que existe un 

vínculo directo y significativo entre el clima institucional y desempeño laboral de los 

docentes, lo cual se contrasta con la investigación realizada, además de guardar 

una relación estrecha con los resultados obtenidos por León et al. (2018) al 

encontrar que el rendimiento laboral depende directamente del clima que se 

presente en la institución; ambas investigaciones son comparables con la presente 

investigación, pues se encontró que el rendimiento laboral es influenciado 

significativamente por el clima que se presenta en la institución. Contrariamente, 

Murrieta y Farje (2021) encontró que el clima institucional es independiente de la 

gestión administrativa, con el 95% de confianza. 

Respecto a los estudios de Martínez et al. (2016), Sánchez (2016), Gómez 

(2020) y Bustamante (2019), se desglosan aspectos importantes que deben primar 

dentro de una institución educativa como lo son la calidad del servicio educativo 

que se presta a los estudiantes, además se encuentra la necesidad del 

fortalecimiento del clima mediante componentes claves como lo son la 

comunicación y el trabajo colaborativo que se gestiona también mediante los 

vínculos laborales también conocidos como relaciones humanas . 

Se debe precisar que la investigación realizada ha otorgado un panorama 

más claro sobre la influencia y la importancia del clima institucional a nivel micro y 

macro, pues dentro de las instituciones educativas se requiere tener el ambiente 

idóneo tanto para el desarrollo de las sesiones educativas como para el bienestar 

del personal docente, administrativo y del alumnado que forman parte de la triada 

educativa, así como los padres de familia. En tal sentido, la gestión de un clima 

institucional que sea favorable para toda la comunidad educativa, es una prioridad 

al día de hoy, debido a las distintas afecciones que se han presentado en el sistema 

educativo a raíz del paso obligatorio del estudio presencial al usar medios digitales 

que permiten a los docentes continuar sus labores educativas y los trámites 
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administrativos correspondientes sin necesidad de contar con un espacio físico en 

común. 

Finalmente, con las investigaciones realizadas por los componentes que 

conforman el clima institucional, se da por válido que en el distrito de Andahuaylillas 

se genera un ambiente que contribuye a la autorrealización, supervisión, 

involucramiento laboral, condiciones de trabajo y la comunicación de los docentes 

y del personal administrativo de acuerdo al planteamiento elaborado por Villafuerte 

et al. (2021); por otra parte, según Gabini (2018) se puede rescatar que en esta 

jurisdicción el rendimiento favorable de los trabajadores se debe al compromiso que 

existe del personal con la institución a la cual pertenecen, además de tener una 

ventaja a nivel institucional por contar con acciones y conductas positivas por parte 

de los trabajadores. 
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VI. CONCLUSIONES

1. En conclusión, se ha determinado que el clima institucional influye

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito

de Andahuaylillas, 2021, avalado por el valor R2 de Nagelkerke = ,466 y p <

0.05.

2. El análisis de los datos permitió determinar que el clima institucional en su

dimensión comunicación influye significativamente en la mejora del rendimiento

laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021, avalado por el valor R2

de Nagelkerke = ,480 y p < 0.05.

3. Como producto de contrastar la hipótesis se ha determinado que el clima

institucional en su dimensión motivación influye significativamente en la mejora

del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, avalado por

el valor R2 de Nagelkerke = ,488 y p < 0.05.

4. Se ha determinado que el clima institucional en su dimensión confianza influye

significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito

de Andahuaylillas, 2021, avalado por el valor R2 de Nagelkerke = ,480 y p <

0.05.

5. Se ha determinado que el clima institucional en su dimensión participación

influye significativamente en la mejora del rendimiento laboral en docentes del

distrito de Andahuaylillas, 2021, avalado por el valor R2 de Nagelkerke = ,324 y

p < 0.05.
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VII. RECOMENDACIONES

1. A la comunidad investigadora, elaborar un estudio a nivel macro en las

instituciones que se encuentra ubicadas en el territorio nacional, de manera

especial en las zonas ubicadas en el sector de Andahuaylillas donde las

condiciones educativas que se presentan cuentan con dificultades como el

acceso a internet y el material educativo pertinente para el desarrollo de las

funciones educativas.

2. Generar conciencia a las entidades como la UGEL sobre la importancia de la

generación del clima institucional propicio tanto para docentes como

estudiantes, quienes son la clave del funcionamiento del sistema educativo.

3. A la UGEL, laborar un plan de acción sobre la mejora del clima institucional en

las instituciones de Andahuaylillas que pueda ser replicable en otras

instituciones de todo nivel educativo donde se logran identificar dificultades en

el desarrollo de actividades académicas.

4. A las instituciones educativas, capacitar continuamente al personal docente y

directivo para evitar problemáticas que afecten el bienestar de los docentes,

tales como el estrés o burnout que se han presentado con mayor frecuencia

como consecuencia de la pandemia por COVID – 19.

5. Involucrar a toda la comunidad académica en la gestión educativa, la cual está

conformada por docentes, estudiantes, autoridades, padres de familia,

gobernadores, municipalidades, entre otras, que tienen influencia en todo el

proceso educativo y su desarrollo.
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Clima institucional para la mejora del rendimiento laboral en docentes del distrito de Andahuaylillas, 2021 
Autor: Boza Huachaca, Frida 

Problema Objetivo Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variable 1: Clima institucional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
¿Cómo influye   el   clima 
institucional en la mejora 
del rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021? 

Determinar   la   influencia 
que existe entre el clima 
institucional para la mejora 
del rendimiento laboral en 
docentes   del distrito de 
Andahuaylillas, 2021. 

El      clima      institucional 
influye significativamente 
en la mejora del 
rendimiento laboral en 
docentes   del distrito de 
Andahuaylillas, 2021 

Comunicación 

Comunicación de 
información 

1 – 6 

Rapidez 

Respeto 

Aceptación 

Normas 
Problemas Específicos 

Espacios y horarios 
Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

Ocultar información 
¿Cómo         influye          la 
comunicación en la mejora 
del rendimiento laboral en 
docentes en docentes del 
distrito de Andahuaylillas, 
2021? 
¿Cómo influye la 
motivación en la mejora 
del rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021? 
¿Cómo influye la confianza 
en la mejora del 
rendimiento laboral en 

Determinar la influencia de 
la comunicación en la 
mejora del rendimiento 
laboral en docentes del 
distrito de Andahuaylillas, 
2021 
Determinar la influencia de 
la motivación en la mejora 
del rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021 
Determinar la influencia de 
la confianza en la mejora 
del rendimiento en 

El clima institucional en su 
dimensión comunicación 
influye significativamente 
en la mejora del 
rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021 
El clima institucional en su 
dimensión motivación 
influye significativamente 
en la mejora del 
rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021 

Ordinal 
Motivación 

Satisfacción 

7 – 13 
Reconocimiento 

Prestigio 

Autonomía 

Confianza 
Confianza 14 – 

18 Sinceridad 

Participación 

Actividades 

19 – 
30 

Órganos colegiados 

Incentivo de 
participación 

Grupos 

Reuniones de 
trabajo 

Coordinación 



 

 
 
 

docentes del   distrito de docentes del distrito   de El clima institucional en su Variable 2: Rendimiento laboral 

Andahuaylillas, 2021? 
¿Cómo influye la 
participación en la mejora 
del rendimiento laboral en 
docentes en docentes del 
distrito de Andahuaylillas, 
2021? 

Andahuaylillas, 2021 
Determinar la influencia de 
la participación en la 
mejora del rendimiento 
laboral en docentes del 
distrito de Andahuaylillas, 
2021. 

dimensión confianza 
influye significativamente 
en la mejora del 
rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021 
El clima institucional en su 
dimensión participación 
influye significativamente 
en la mejora del 
rendimiento laboral en 
docentes del distrito de 
Andahuaylillas, 2021. 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Rendimiento en 
la tarea 

Logro de metas  
1 – 6 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

Uso de recursos en 
la oficina 

Rendimiento en 
el contexto 
laboral 

Apoyo a los 
superiores 

 

7 – 12 
Convivencia 

Accesibilidad 

 
 
 

 
Comportamientos 
laborales 

Actividades de 
integración 

 
 
 

 
13 – 
18 

Habilidades del 
trabajador 

Solución de 
conflictos 

Manejo de equipo 



Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL 

A continuación, se presenta un listado de preguntas relacional al clima institucional 

dentro de su centro educativo, para lo cual se le solicita responder con sinceridad, 

tomando en cuenta que no existen respuestas buenas ni malas, así como su 

desarrollo se mantendrá de manera anónima. Para responder coloque un aspa “X” 

en la respuesta que más se acerque a su realidad de acuerdo a la siguiente escala: 

1 = Muy bajo 

2 = Bajo 

3 = Regular 

4 = Alto 

5 = Muy alto 



 

 



 

CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL 

 
 

A continuación, se presenta un listado de preguntas relacional al clima institucional 

dentro de su centro educativo, para lo cual se le solicita responder con sinceridad, 

tomando en cuenta que no existen respuestas buenas ni malas, así como su 

desarrollo se mantendrá de manera anónima. Para responder coloque un aspa “X” 

en la respuesta que más se acerque a su realidad. 





 

Anexo 3: Juicio de Expertos 
 
 
 

 
 



 

 
 
 



 

 

 





 

 

 





Anexo 4: Confiabilidad de los instrumentos 

Confiabilidad para el cuestionario Clima Institucional 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,817 30 

Estadísticas de total de elemento 
Media de escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

ci1 117,5000 129,389 ,389 ,809 

ci2 117,8000 128,178 ,648 ,801 

ci3 117,2000 131,511 ,603 ,805 

ci4 117,8000 138,178 ,246 ,815 

ci5 117,5000 135,611 ,392 ,811 

ci6 118,1000 120,989 ,690 ,794 

ci7 117,9000 118,100 ,715 ,791 

ci8 117,9000 119,211 ,725 ,792 

ci9 117,2000 133,067 ,694 ,806 

ci10 117,9000 127,433 ,651 ,800 

ci11 117,8000 120,178 ,769 ,791 

ci12 117,6000 124,267 ,746 ,795 

ci13 117,5000 136,278 ,139 ,820 

ci14 117,3000 137,789 ,308 ,813 

ci15 117,3000 134,456 ,590 ,808 

ci16 117,3000 136,011 ,458 ,811 

ci17 117,0000 136,889 ,413 ,812 

ci18 118,1000 136,544 ,191 ,817 

ci19 118,3000 124,900 ,591 ,800 

ci20 117,7000 142,456 -,070 ,822 

ci21 117,6000 130,044 ,420 ,808 

ci22 117,8000 151,067 -,467 ,836 

ci23 117,6000 146,933 -,238 ,834 

ci24 117,6000 145,378 -,191 ,830 

ci25 117,6000 126,267 ,524 ,803 

ci26 117,9000 156,767 -,572 ,847 

ci27 117,6000 131,600 ,403 ,809 

ci28 117,5000 138,722 ,066 ,823 

ci29 117,5000 136,500 ,132 ,821 

ci30 117,9000 125,211 ,548 ,801 

Confiabilidad para el cuestionario Rendimiento laboral 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,891 18 



Estadísticas de total de elemento 
Media de escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de escala si 
el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

rl1 63,2000 43,733 ,622 ,899 

rl2 62,6000 47,600 ,894 ,870 

rl3 63,2000 51,956 ,887 ,875 

rl4 63,4000 52,711 ,714 ,880 

rl5 63,6000 51,822 ,808 ,877 

rl6 63,1000 51,656 ,777 ,877 

rl7 63,4000 51,378 ,856 ,875 

rl8 63,4000 62,711 -,310 ,905 

rl9 63,4000 55,378 ,625 ,884 

rl10 63,3000 50,900 ,944 ,873 

rl11 63,6000 55,156 ,462 ,888 

rl12 63,2000 61,733 -,221 ,901 

rl13 63,4000 52,044 ,784 ,877 

rl14 63,6000 52,933 ,690 ,881 

rl15 63,3000 52,900 ,722 ,880 

rl16 63,0000 60,444 ,000 ,895 

rl17 63,2000 61,289 -,155 ,900 

rl18 63,1000 60,322 ,005 ,896 
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