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Resumen 

La propuesta investigativa se desarrolló en la Institución Educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco, la misma que provee el servicio educativo dentro de la jurisdicción 

del distrito de Tacna; se estableció como objetivo general: Determinar cuál es la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los servidores 

públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 

2022; la investigación fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, muestra conformada por 53 servidores públicos de una institución 

educativa; asimismo, se aplicaron dos cuestionarios sobre clima organizacional y 

desempeño laboral; se empleó la prueba estadística Rho de Spearman, la misma 

que permitió determinar la relación entre las variables y comprobar las hipótesis. El 

clima organizacional obtuvo un nivel medio representado por el 51%, del mismo 

modo, prevaleció el nivel alto para el desempeño laboral el mismo que es 

representado por el 66%; se determinó que existe una relación significativa entre 

ambas variables ya que el grado de relación según Rho de Spearman fue de 0,613, 

obteniendo una relación positiva fuerte; siendo el p valor de 0.001 el cual es menor 

que 0.05, lo cual indica que existe una relación directa y significativa. 

Palabras clave: gestión educativa, clima organizacional, desempeño laboral, 

administración.   
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Abstract 

The present research was developed in the Dr. José Antonio Encinas Franco 

Educational Institution, the same one that provides the educational service within the 

jurisdiction of the district of Tacna; It was established as a general objective: To 

determine the relationship between the organizational climate and work performance 

of public servants in the Dr. José Antonio Encinas Franco Educational Institution of 

Tacna, 2022; the research was of a basic type, with a quantitative approach of non-

experimental design, counting on a sample  of 53 public servants of the Dr. José 

Antonio Encinas Franco Educational Institution of Tacna; Likewise, the collection of 

information was carried out by applying two questionnaires regarding the 

organizational climate and work performance, the same that were applied to the 

users of the aforementioned entity. For the analysis of the information, the 

Spearman's Rho statistical test was used, which allowed determining the 

relationship between the variables and verifying the hypotheses. The results showed 

that the organizational climate obtained a medium level represented by 51%, in the 

same way, the high level prevailed for work performance, which is represented by 

66%; Likewise, it was determined that there is a significant relationship between both 

variables since the degree of relationship according to Spearman's Rho was 0.613, 

obtaining a strong positive relationship; being the p value of 0.001 which is less than 

0.05, which indicates that there is a direct and significant relationship 

Keywords: educational management, organizational climate, work performance, 

administration. 
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I. INTRODUCCIÓN 

El creciente cambio económico y social ha obligado a las organizaciones a absorber 

capital humano con suficiencia profesional, flexibilidad comportamental y alto 

coeficiente de adaptación a fin de poder crear ambientes laboralmente estimulantes 

que sean propicios para la innovación y la creatividad (Organización Mundial del 

Trabajo [OIT], 2018). Una de las herramientas que han facilitado a los estados 

emergentes o bajo desarrollo a incrementar sus índices de productividad y 

crecimiento económico fue fomentar condiciones favorables para el buen ambiente 

laboral dentro de sus empresas, lo que repercute en la motivación para trabajo, la 

competitividad, el desempeño y la resolución de conflictos. 

Por otra parte, las empresas en nuestra región priorizan escasamente los 

factores relacionados con el bienestar de sus colaboradores, centrándose en 

aspectos procedimentales (Comisión para América Latina y el Caribe [CEPAL], 

2017). El aspecto más descuidado por las grandes y medianas empresas 

nacionales ha sido el perfeccionamiento de la administración y manejo del factor 

humano corporativo, con un índice nacional que llega apenas a los 6.5 puntos, muy 

debajo del promedio de las Américas. Ello se traduce en que los planes de mejora 

de gestión de calidad del cliente interno son deficientes, inexistentes o inoperantes 

por encontrarse basados en modelos centrados en los procesos en lugar de los 

clientes y el capital humano (OIT, 2021). 

De esta manera, el clima laboral no solo debe direccionarse a la funcionalidad 

y operatividad de los procesos en todas sus áreas, sino también a establecer 

estrategias que fortalezcan la red de comunicación interpersonal, a fin de que se 

refleje en el perfeccionamiento de recursos y, por tanto, un buen desempeño laboral.  

En tal sentido, se ha observado que en la entidad de educación Dr. José 

Antonio Encinas Franco de Tacna, no existen buenas relaciones entre los servidores 

públicos, asimismo, se advierte la falta de confianza entre el personal, malas 

condiciones laborales a nivel infraestructural, logístico y comunicativo; limitando el 

trabajo eficiente para brindar un buen servicio, lo que conlleva a formular el siguiente 

problema: ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y desempeño laboral de 
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los servidores públicos de la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco 

de Tacna, 2022? Asimismo, los siguientes problemas específicos: ¿Cuál es la 

relación entre el clima organizacional y la innovación de los servidores públicos en 

la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022?, ¿Cuál 

es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción de los servidores 

públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 

2022?, ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la eficiencia de los 

servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de 

Tacna, 2022?, ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el crecimiento de 

los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco 

de Tacna, 2022?, ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la 

productividad de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022? y ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional 

y la calidad de los servidores públicos en la Institución Educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022? 

Se justifica socialmente ya que permitirá estudiar el comportamiento 

organizacional, teniendo como elemento de estudio al factor humano para mejorar 

el nivel del servicio público y fortalecer el desempeño laboral que es fundamental 

para la mejora del servicio público de manera eficiente y productiva en beneficio de 

la comunidad. Se justifica de manera práctica ya que se busca resolver un problema 

real, vigente y actual que consiste en la falta de un plan que busque mejorar el clima 

organizacional y la realización de una adecuada evaluación de desempeño laboral 

para mejorar en las actividades y operaciones inherentes a la estructura 

organizacional. Finalmente, se justifica de manera metodológica en razón de que 

se va emplear un diseño de investigación Tomando en cuenta los fenómenos de la 

naturaleza de estudio.  

Por otro lado, se ha establecido el objetivo general: Determinar cuál es la 

relación entre el clima organizacional y desempeño laboral de los servidores 

públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 

2022. Asimismo, los siguientes objetivos específicos: Determinar cuál es la relación 
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entre el clima organizacional y la innovación de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022, determinar 

cuál es la relación entre el clima organizacional y la satisfacción de los servidores 

públicos en la Institución Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 

2022; determinar cuál es la relación entre el clima organizacional y la eficiencia de 

los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco, 

Tacna de 2022; determinar cuál es la relación entre el clima organizacional y el 

crecimiento de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022; determinar cuál es la relación entre el clima 

organizacional y la productividad de los servidores públicos en la institución 

educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; y, determinar cuál es 

la relación entre el clima organizacional y la calidad de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Por último, se enuncia la hipótesis general: Existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y desempeño laboral de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. Finalmente, 

se enuncian las siguientes hipótesis específicas: Existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y la innovación de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción de los servidores 

públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 

2022; existe una relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de 

los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco 

de Tacna, 2022; existe una relación significativa entre el clima organizacional y el 

crecimiento de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022; existe una relación significativa entre el clima 

organizacional y la productividad de los servidores públicos en la institución 

educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; y, existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y la calidad de los servidores públicos en 

la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se revisó investigaciones a nivel internacional, el estudio de López (2021) demostró 

el vínculo entre las condiciones entre el ambiente de trabajo y los rangos o niveles 

de fuerza de trabajo medidos bajo el criterio de desempeño, la unidad de análisis 

fue el servidor público o trabajador, el enfoque fue cuantitativo con una propuesta 

de talante no experimental y cuyos datos presentados apuntan a un relación positiva 

entre las variables dando cuenta de que el factor comunicacional fue un predictor 

fuerte (R=0.847) del buen desempeño ya que muchas de sus actividades tienen por 

base actividades agregadas de coordinación y cooperación inter-áreas .  

También, se consultó el trabajo de Brito (2020) donde demostró la relación 

entre el entorno de trabajo organizado, corporativo y el rendimiento en el trabajo, la 

unidad de análisis fue el servidor público o trabajador, el enfoque de corte 

cuantitativo con basamento en la validez de la estadística con un diseño 

desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los 

resultados demuestran la existencia de un alto nivel de interdependencia e 

interconexión entre las actividades de los diferentes departamentos académicos, 

donde la comunicación activa (r=0.648) y técnicas como la mesas redondas de 

cooperación (r=0.741) sirvieron de herramientas propicias para poder gestionar los 

conflictos dentro del grupo de trabajo, lo que conllevó al buen rendimiento en el 

trabajo.  

Aguilar (2021) demostró la relación entre el clima de trabajo en un entorno 

organizado, corporativo y el rendimiento en el trabajo, la unidad de análisis fue el 

servidor público o trabajador, el enfoque de corte cuantitativo con basamento en la 

validez de la estadística con un diseño desarrollado bajo un esquema de trabajo 

observacional o no experimental y los resultados indicaron que una de las 

condiciones que afecta al rendimiento en el trabajo, fue una elevada tasa de 

rotabilidad de los colaboradores y escasa motivación por parte de los agentes de la 

organización, de esta manera, se conoció que las pautas de relacionamiento y 

convivencia son fundamentales para un adecuado ambiente de trabajo en un 

entorno organizado y corporativo como para la prevención de conflictos laborales.  
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Baño (2021) determinó la relación entre atmosfera de trabajo y el efecto 

dentro del rendimiento, la unidad de análisis fue el servidor público o trabajador, el 

enfoque de corte cuantitativo con basamento en la validez de la estadística con un 

diseño desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y 

los resultados dieron cuenta de que la dimensión más relevante dentro del 

rendimiento en el trabajo fue la eficiencia laboral, la cual comporta una serie de 

actividades de cooperación y coordinación entre los servidores públicos.  

Sourabh y Bhawna (2021) señalan la existencia de una relación positiva entre 

las propiedades bajo examen, siendo sus dimensiones más resaltantes, la 

responsabilidad, suficiencia técnica, dirección, flexibilidad, colaboración y soporte 

de la gerencia y trabajo coordinado en equipo.  

Por último, se consultó el trabajo de Maldonado (2020) quien demostró el 

impacto del nivel de sobrecarga por actividades laborales en el nivel de ajuste con 

las actividades realizadas en el ámbito de trabajo, el cual es un componente de la 

atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo, en servidores públicos 

de una entidad educativa de educación superior. la unidad de análisis fue el servidor 

público o trabajador, el enfoque de corte cuantitativo con basamento en la validez 

de la estadística con un diseño desarrollado bajo un esquema de trabajo 

observacional o no experimental y los resultados dieron cuenta el excesivo nivel de 

sobrecarga por actividades laborales reducía el tiempo para las actividades de 

coordinación, alteraba las pautas de relacionamiento de los colaboradores y 

generaba conflictos dentro del grupo de trabajo por la superposición de funciones y 

plazos de entrega de productos finales.  

En el ámbito nacional, Arias (2021) corroboró la influencia del ambiente de 

trabajo en un entorno organizado y corporativo en el rendimiento en el trabajo de 

una entidad de gobierno subnacional, la unidad de análisis fueron servidores 

públicos, el enfoque cuantitativo con un diseño desarrollado bajo un esquema no 

experimental y los resultados indican un nivel medio de ambiente laboral de trabajo 

en un entorno organizado y corporativo en un sector de 56% de la distribución total 

y un rendimiento en el trabajo medio en cerca de 50% de la distribución, por tanto, 
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se concluye la relación causal explicativa entre las propiedades bajo examen de un 

ambiente de trabajo en un entorno organizado, corporativo y rendimiento en el 

trabajo.  

Asimismo, se citó a Polo (2020) demostró la relación que existe entre el 

ambiente de trabajo organizado, corporativo y rendimiento en una entidad educativa 

superior, la unidad de análisis fueron servidores administrativos, el enfoque de corte 

cuantitativo con basamento en la validez de la estadística con un diseño 

desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los 

resultados apuntan a un nivel bueno de clima de trabajo en un entorno organizado 

y corporativo en un sector de 35% de la distribución total y un rendimiento en el 

trabajo medio en cerca de 28%, por tanto, se concluye la presencia de una vínculo 

bajo las propiedades bajo examen de clima de trabajo en un entorno organizado, 

corporativo y rendimiento en el trabajo, con especial énfasis en la dimensión 

confianza, cooperación y comunicación.  

Gonzáles (2022) demostró la relación entre la atmósfera de trabajo en un 

entorno organizado, corporativo y rendimiento en el trabajo de los colaboradores de 

una empresa, la unidad de análisis fue el colaborador o trabajador, el enfoque de 

corte cuantitativo con basamento en la validez de la estadística con un diseño 

desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los 

resultados apuntan a un nivel bueno de atmósfera de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo en un sector de 24% de la distribución total y un 

rendimiento en el trabajo moderado en cerca de 41%, por tanto, se concluye la 

existencia de relación positiva baja entre las propiedades bajo examen de atmosfera 

de trabajo en un entorno organizado, corporativo y rendimiento en el trabajo, dando 

cuenta de un grado de relación moderado en las dimensiones responsabilidad 

(r=0.744) y compromiso (r=0.847). 

Bustos (2021) quien demostró la afinidad entre atmósfera de trabajo en un 

entorno organizado, corporativo y el rendimiento de trabajo de los servidores 

públicos de una entidad de gobierno subnacional, la unidad de análisis fueron 

servidores públicos, el enfoque de corte cuantitativo con basamento en la validez 
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de la estadística con un diseño desarrollado bajo un esquema de trabajo 

observacional o no experimental y los resultados señalan la existencia de una 

coafinidad bilateral entre las propiedades bajo examen de estudio, dando cuenta 

mayores niveles de coafinidad en la dimensión comunicación (r=0.874) y 

cooperación (r=0.745). 

Quijano (2019) demostró la afinidad entre el clima laboral en un entorno 

organizado, corporativo y rendimiento en el trabajo de los colaboradores de una 

empresa aseguradora, la unidad de análisis fueron colaboradores, el enfoque de 

corte cuantitativo con basamento en la validez de la estadística con un diseño 

desarrollado bajo un esquema de trabajo observacional o no experimental y los 

resultados apuntan a un nivel moderado en el clima laboral en un entorno 

organizado y corporativo en un sector de 45% de la distribución total y un 

rendimiento en el trabajo alto en cerca de 41%, por tanto, se concluye la existencia 

de afinidad de tendencia positiva y con énfasis moderado entre las propiedades bajo 

examen de clima laboral en un entorno organizado, corporativo y rendimiento en el 

trabajo, dando cuenta de un alto grado de relación en la dimensión canales de 

comunicación (r=0.884). 

En cuanto a la variable 1, atmosfera de trabajo en un entorno organizado y 

corporativo, tenemos la conceptualización ofrecida por Cardona et al. (2020) 

quienes sostienen que el ambiente laboral establece un conjunto de instrucciones 

que impactan en el comportamiento de los empleados, a fin de que el ambiente 

laboral sea percibido por los empleados y esté vinculado con el ambiente 

psicológico que se desarrolla en el desarrollo de una organización.  

Por otro lado, Bazalar et al. (2020) afirman que el ambiente laboral es la suma 

total de todos los rasgos característicos, tanto ambientales, físicos, psicológicos y 

sociales que distinguen a una organización de otra, en los cuales el empleado se 

ve afectado por el ambiente laboral mencionado anteriormente.  

Según Cortez (2020) dice que el ambiente laboral crea las condiciones para 

el desarrollo en el ambiente laboral, creando un ambiente psicológico que es 

percibido por los empleados y les afecta. Tal como se puede observar, los 



 
  16 

conceptos de atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo 

mencionan, en general, de que se trata de un ambiente social, y como consecuencia 

de las interacciones psicológicas y sociales entre los trabajadores.  

Goicochea (2019) indica que este ambiente social es percibido y calificado 

por cada uno de los trabajadores o integrantes de la organización. Asimismo, las 

definiciones de la atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo 

incluyen la capacidad de influir, al mismo tiempo, en las actitudes y comportamiento 

de los trabajadores.  

Por otra parte, Gonzáles et al. (2021) sostienen que la calificación de una 

determinada atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo es una 

percepción. Por lo tanto, cada trabajador puede tener su propia percepción y por lo 

tanto su propia calificación del tipo de atmósfera de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo existente en una organización determinada. 

Según el Modelo estructural de Urbano (2018) se consideran cinco factores 

fundamentales que forman parte de este modelo de clima de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo, uno de ellos es: a) Tamaño, según Pedraza (2020), el 

tamaño de una organización es una cualidad importante y tiene un impacto en la 

atmósfera de trabajo organizacional en un entorno organizado y corporativo que se 

desarrolla en dicha organización; por ejemplo, los trabajadores suelen percibir un 

clima cálido, paternal y democrático en organizaciones de tamaño pequeño, por la 

cercanía y por el contacto social permanente entre los propios trabajadores.  

Por otra parte, las organizaciones grandes o de tamaño grande pueden ser 

percibidas como poseedora de una atmósfera de trabajo en un entorno organizado 

y corporativo frío e impersonal, entonces según Olivera et al. (2021) señalan que el 

tamaño de una organización y su influencia en la frecuencia de las interacciones 

sociales forma parte del modelo teórico del ambiente de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo denominado modelo estructural. b) Estructura laboral, 

según Noboa et al. (2021) indican que la estructura de una organización, es decir la 

forma cómo está conformada por niveles o estamentos también tienen impacto en 

la atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo puesto que algunas 



 
  17 

organizaciones tienen una estructura flexible horizontal sin muchos niveles 

jerárquicos y eso podría generar un clima más democrático; por el contrario, algunas 

organizaciones poseen estructuras muy complejas y muy distantes entre sí, 

generando la existencia de un ambiente de trabajo en un entorno organizado y 

corporativo negativo, autocrático e impersonal. c) complejidad de los sistemas, para 

Murrieta et al. (2019) indican que existen organizaciones muy complejas; por 

ejemplo, algunos hospitales o centros de salud poseen estructuras muy complejas; 

es decir, niveles jerárquicos con determinadas funciones y muy diferentes entre sí, 

lo cual puede resultar difícil para un trabajador adaptarse. d) Pautas de liderazgo, 

según Pashanasi et al. (2021) refieren que el liderazgo es importante para el 

direccionamiento y desenvolvimiento en una atmósfera de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo determinado.  

Paige y Jesse (2022) señalan que el modelo estructural, el liderazgo juega 

un rol vital en el desenvolvimiento en cualquier atmósfera de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo, puesto que el liderazgo cuando es ejercido con rigidez, 

verticalidad o autocracia crea las condiciones para que los trabajadores perciban la 

existencia de una atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo 

rígido, autocrático o dictatorial. e) Dirección de las metas, la dirección de una 

organización cualquiera, sobre todo si se trata de salud, tiene que tener metas 

claras.  

Según Murrieta et al. (2019) las direcciones de las metas forman parte vital 

de la dinámica interpersonal fundamental en el desarrollo de ambiente laboral en un 

entorno organizado y corporativo; entonces aquellas organizaciones que tienen 

metas claras y definidas proyectan la sensación de seguridad y de confianza. 

Entonces, los trabajadores consideran que están trabajando en una organización 

que tiene una misión y una visión determinada y eso contribuye, por lo tanto, al 

desarrollo de un ambiente de trabajo en un entorno organizado y corporativo 

positivo.  

Sibylle et al. (2021) señalan que en aquellas organizaciones que carecen de 

una dirección de metas y que carece de un liderazgo determinado las condiciones 
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para una atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo no son 

apropiadas para un ambiente de trabajo en equipo, siendo los trabajadores son los 

primeros en percibirlo, por lo que se ven afectadas tanto la motivación para el trabajo 

como la sinergia.  

Modelo subjetivo, tal como señala los investigadores Murrieta et al. (2019) 

señalan que el modelo considera que la atmósfera de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo no depende tanto de las estructuras sino más bien 

depende de factores sociales o psicológicos y de los operaciones y actividades 

interpersonales que se desenvuelven al interior de una corporación.  

Modelo convergente, de acuerdo con la teoría desarrollada por Goicochea 

(2019) este enfoque muestra cómo se integran tanto los aspectos subjetivos como 

objetivos de una organización, lo que lleva a la convergencia de factores o 

influencias que, finalmente crean la percepción de un entorno de trabajo laboral 

dado. Tal como señala Choi et al. (2018) indican que el modelo convergente busca 

la consolidación de un modelo factorial o multifactorial que logre explicar el 

rendimiento laboral a través de condicionantes de corte personal o subjetivo, así 

como de factores de índole objetiva como las herramientas de trabajo, 

equipamiento, estructura organizacional y ordenamiento técnico.  

A juicio de Pascale (2019) este enfoque convergente dicta que tanto el 

aspecto físico como el subjetivo o psicológico deben ser considerados en el entorno 

laboral a fin de poder dar una explicación integral sobre el fenómeno del rendimiento 

laboral e intervenir eficazmente en él.  

Según Peng et al. (2022) indican que el modelo subjetivo pone énfasis en la 

subjetividad en los climas laborales; es decir, los trabajadores perciben una 

atmósfera de trabajo en un entorno organizado y corporativo determinado no por las 

características físicas o estructurales de la organización, sino por el ambiente social 

que se desarrolla a partir de las interacciones entre todos los integrantes de una 

organización. 
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Según los investigadores Choi et al. (2018) indican que las dimensiones del clima 

laboral de trabajo en un entorno organizado y corporativo son los siguientes: 

Analizando descriptivamente el dominio 1, autorrealización, según Choi et al. 

(2018) señalan que es la comprensión y valoración de la posibilidad de que el 

ambiente de trabajo sea propicio para el desenvolvimiento personal y profesional de 

un colega a partir de tareas y funciones con miras hacia el horizonte de 

posibilidades, de tal forma que facilite su progreso y percibirse como un agente 

realizado a largo plazo. 

Daza et al. (2021) definen la autorrealización como la expresión máxima de 

desarrollo personal que puede conseguir una persona a partir del mejoramiento 

significativo de su aspecto emocional, personal, familiar, profesional y ocupacional. 

Es un estado físico y psicológico de bienestar y plenitud que obtiene una persona a 

partir de la profesionalización dentro de un grupo de trabajo o de manera 

independiente.  

Analizando descriptivamente el dominio 2, involucramiento laboral, según 

Choi et al. (2018) conceptualizan como la identificación de un trabajador con valores 

organizacionales que logren un mejor desempeño laboral y comprometidos con la 

empresa para el logro de metas institucionales y ofrecer mejores servicios. 

Emily (2021) conceptualiza el involucramiento laboral como la predisposición 

anímica, actitudinal y conductual para la adherencia a una serie de actividades 

comprendidas dentro de un área ocupacional determinada. Por lo tanto, el 

involucramiento supone la implicación técnica y actitudinal hacia algunas 

actividades u operaciones que conduzcan y posibiliten la complementación de la 

consigna de una organización, por lo que este variará en función a la identificación 

y percepción de apoyo de los demás integrantes del grupo humano de trabajo. 

Analizando descriptivamente el dominio 3, Emma (2022) señala que la 

supervisión comporta una serie de actividades tendientes a la revisión, registro y 

fiscalización de las actividades de los trabajadores o colaboradores. Estas 

actividades se caracterizan por ser externas, continuas, evaluativas y, en ocasiones, 
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coercitivas, por ello, es que tienen afinidad con la atmósfera de trabajo en un entorno 

organizado y corporativo, pues una actividad de supervisión que interfiera dentro de 

las actividades de los trabajadores, puede ser perjudicial para el ambiente de 

trabajo. 

Analizando descriptivamente el dominio 4, comunicación, según Choi et al. 

(2018) señalan que es la apreciación de la fluidez, rapidez, pertinencia y exactitud 

en la comunicación y dinámicas relacionadas al manejo interno dentro de la 

organización, con respecto a los consumidores de los servicios.  

Espinoza et al. (2021) señalan que la comunicación comporta la totalidad de 

mecanismos y estrategias que sostienen los colaboradores para poder transmitir 

información sobre las actividades al interior de sus respectivas áreas y coordinar 

entre ellas para el cumplimiento objetivos y finalidades de la entidad en el primer 

caso abarca las estrategias comunicativas empleadas por los colaboradores, y en 

el segundo lugar, a las estrategias empleadas por los directivos con el personal, por 

lo que nos encontramos a situaciones comunicativas diferenciadas. 

Analizando descriptivamente el dominio 5, condiciones laborales, según Choi 

et al. (2018) es la valoración que tiene el colaborador sobre los componentes que 

condicionan las posibilidades de índole material, capacidad de financiación y 

aspectos sociales vinculados dentro del desempeño de las actividades-operaciones 

que han sido prefijadas, a fin de que el trabajo se realice de la mejor manera posible.  

 Rense (2018) demuestra que cuando se habla de condiciones de trabajo, no 

se trata solo de la compensación económica, sino también de las diversas cosas 

que se necesitan para que la organización consiga mejores resultados para 

concretar un trabajo de calidad.  
Por otra parte, en cuanto a la variable 2. El desempeño laboral; debe ser 

medido a través de una calificación sistemática en el ejercicio de sus funciones y 

cumplimento de metas en la organización. Xi y Shirle (2021) señalan que el enfoque 

puede basarse en el valor otorgado al desempeño de cada empleado, con el 

objetivo de ayudar a tomar decisiones y lograr resultados. 
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Según Dávila et al. (2021) indican que es una medición cuantitativa del nivel 

de respuesta y aporte bajo modalidad individualizada de cada uno de los 

colaboradores, sin embargo, se debe precisar que las mediciones no reflejan un 

bajo desempeño causada por la asistencia irregular o una inadecuada motivación. 

Vega y Villavencio (2020) señalan que el desempeño laboral varía dependiendo de 

las habilidades para trabajar en equipo, la capacitación y el conocimiento del puesto 

de trabajo, la motivación, factores situacionales y socioemocionales que pueden 

afectar el ejercicio de sus funciones. 

Barboza et al. (2021) consideran que se debe evaluar el nivel de logro de 

cada empleado para determinar si es competente y logra las metas de la tarea en 

cuestión, así como también cómo utiliza las herramientas para lograr esa meta. 

Entre las principales herramientas que se tienen para valorar el desempeño 

podemos encontrar la encuesta, la entrevista o el registro de las actividades 

realizadas por cada uno de los colaboradores por parte de un supervisor o veedor 

externo. 

Blagoev et al. (2018) señalan que el desempeño es el nivel de esfuerzo 

material, físico e intelectual que realiza un trabajador en base a las tareas asignadas 

y delegadas por un jefe al cual se encuentra subordinado. Por otro lado, estos 

autores apuntan a que el desempeño puede ser medido a fin de que cuantitativa o 

cualitativa, siendo esta última la más favorable a través del modelo de evaluación 

de desempeño 360° la cual busca favorecer la retroalimentación, comunicación 

activa y prosocial dentro de un grupo de trabajo. De esta manera, la evaluación de 

desempeño no solo busca sondear el nivel de competencia de cada uno de los 

elementos de la organización. Sino medir el tono emocional y calidad del ambiente 

de trabajo del grupo humano que tiene bajo su dirección.  

En este sentido, ayudará a los empleados a comprometerse con metas 

difíciles, no cuando esas metas son fáciles. Álvarez (2018) señala que la evaluación 

de puestos como una forma estándar de evaluar a los empleados y grupos de 

trabajo. Por lo tanto, es importante monitorear el desempeño de los equipos cuando 



 
  22 

están en una organización, sin embargo, en muchas empresas la evaluación del 

desempeño se basa en el empleado bajo modalidad individualizada. 

Dávila et al. (2021) indican que la evaluación del desempeño está presente 

en todo proceso organizacional, en este sentido un clima laboral favorable permite 

que los empleados demuestren sus habilidades y maximicen su productividad. 

Tinca (2022) considera que la evaluación de desempeño, permite conocer las 

capacidades del trabajador, siendo necesario destacar sus méritos relevantes para 

alcanzar los estándares preestablecidos al interior de las condicionantes de la 

corporación. Dentro de esta coyuntura actualizada, todas las empresas, sean 

grandes o pequeñas, incluso de diferentes sectores, sean públicas o privadas; 

utilizan la evaluación como herramienta para medir el desempeño de sus 

empleados. 

Cardona et al. (2020) sustentan que la evaluación del rendimiento en el 

trabajo constituye en hacer una medición de las cualidades del trabajador para 

conocer su desempeño laboral; en este sentido la evaluación permite tomar un juicio 

valorativo, crítico y determinante para tomar decisiones sobre el potencial humano 

y la designación de puestos de trabajo según la exigencia requerida en la 

organización  

Scully y Torraco (2020) señalan que la evaluación del desempeño implica un 

proceso constante sobre actividad productiva para conocer el desempeño y aporte 

del trabajador para lograr los objetivos por parte del sistema administrativo.  

Mingshu (2022) señala que la evaluación significa la aplicación de diversos 

criterios que observan en el desempeño laboral. Se debe sugerir que este proceso 

se realice por lo menos en dos momentos diferentes, para estos operaciones y 

actividades se debe considerar la verificación de evidencias relacionadas con las 

competencias profesionales. 

Analizando descriptivamente el dominio 1, innovación, Cortez y García 

(2020) sostienen que innovación es romper patrones tradicionales para fomentar la 

participación, compromiso y creatividad. Por lo tanto, es importante crear espacios 
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en las empresas que permitan al empleador crear nuevas estrategias para 

conseguir mejores resultados en la organización. 

Emilia y Lämsä (2021) definen la innovación como un estado de creatividad 

y productividad técnica que favorece la generación de respuestas y alternativas 

nuevas a diferentes problemas de un área ocupacional. En este sentido, la 

innovación se vincula con la investigación, la cual provee evidencia para tomar 

decisiones en un grupo de trabajo.  

Analizando descriptivamente el dominio 2, satisfacción, Cortez y García 

(2020) indican que es una sensación placentera, producto del esfuerzo 

desempeñado en una actividad; por lo tanto, es un indicador para medir el 

desempeño laboral. 

Según Dávila et al. (2021) señalan que el nivel de ajuste con las actividades 

realizadas en el ámbito de trabajo es en la actualidad un tema muy importante. El 

nivel de ajuste con las actividades realizadas en el ámbito de trabajo se evidencia a 

través de la actitud ante el desarrollo de sus actividades. 

Quintana (2019) señala que la satisfacción se puede medir a fin de que 

cualitativa o cuantitativa, siendo en este caso en base a una matriz de satisfacción 

y tomando en cuenta los aspectos comprendidos dentro del servicio, por otro lado, 

a fin de que cualitativa, se pueden emplear escalas con la finalidad de poder valorar 

la intensidad de la satisfacción o ajuste de las necesidades del consumidor o usuario 

al producto.  

Analizando descriptivamente el dominio 3, eficiencia, Cortez y García (2020) 

indican que la eficiencia es la capacidad para conseguir resultados haciendo uso de 

las herramientas necesarias. Según Bautista (2020) es un criterio que sirve para 

saber operar utilizando la menor cantidad de recursos para conseguir el mismo 

resultado.  

Penachi (2019) señala que los indicadores constituyen el nivel de 

compromiso que se ajusta a las actividades realizadas en el ámbito de trabajo e 

identificación con la organización. La eficiencia se puede entender también como 
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capacidad de rápida de respuesta ante los requerimientos del usuario o la capacidad 

resolutiva ante una situación problemática.  

Analizando descriptivamente el dominio 4, crecimiento, Cortez y García 

(2020) señalan que el ser humano tiene una aspiración a poder crecer y 

desarrollarse afrontando los diversos desafíos vitales que le depara la vida, por 

tanto, posee un impulso hacia el progreso y la superación personales. Por ello, el 

trabajo es parte fundamental de este cometido, ya que busca a partir de la actividad 

profesional, la consolidación de su sentimiento de pertenencia, utilidad y valía social, 

buscando la aprobación de un grupo de referencia y la consolidación de su proyecto 

de vida a nivel familiar, personal y laboral. Desde esta perspectiva. la presencia de 

un grupo de trabajo que estimule la superación personal y el perfeccionamiento 

moral, ético y técnico es de vital importancia para que los colaboradores hallen la 

plenitud, siendo que un ambiente laboral que no brinde dichas condiciones solo 

perjudica el rendimiento en el trabajo, la motivación para el trabajo y el grado de 

adherencia a los preceptos éticos y morales de la profesión que ejerza.  

Ludeña y Ballesteros (2022) señalan que los colaboradores sostienen un 

proyecto de vida profesional que buscan llevar a la realidad a partir del trabajo que 

realizan diariamente en la empresa, por ello, el perfil de puesto escogido es el primer 

escenario de la aplicación del proyecto de vida profesional, por otro lado, toda 

actividad está interconectada con otras, lo que constituye parte de la cadena de 

valor de toda organización. Tal como señalan estos autores se logrará el crecimiento 

y el perfeccionamiento técnico y profesional cuando las características y 

competencias contenidas en el perfil de puesto sean coincidentes con las destrezas 

y habilidades del colaborador, ya que dependiendo de este grado de ajuste 

podremos obtener el nivel de crecimiento y satisfacción.  

Analizando descriptivamente el dominio 5, productividad, Cortez y García 

(2020) indican que la productividad es una forma de medir y verificar el 

funcionamiento de procedimientos y operaciones de una institución. Por lo tanto, es 

un indicador para medir el nivel de eficiencia en la organización.  
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Yashiro et al. (2022) señalan que la productividad es un factor que se mide a 

fin de que cuantitativa a través de los índices de producción realizada por los 

colaboradores como a fin de que cualitativa a través de la valoración o percepción 

que tienen los servidores sobre las condiciones laborales que propician su buen 

rendimiento dentro del entorno empresarial.  

Analizando descriptivamente el dominio 6, calidad, Cortez y García (2020) 

indican que se refiere al nivel de eficacia y desempeño del trabajo realizado por un 

colaborar y que tiene repercusiones sobre el desarrollo logrado en diversas 

actividades con un mínimo de errores y fallos; teniendo en cuenta cierto parámetros 

o estándares requeridos para la elaboración del producto para satisfacer las 

necesidades del usuario. 

Niha (2022) señala que la calidad hace referencia a las condiciones del 

producto que logran satisfacer adecuadamente las necesidades del usuario, por lo 

que puede ser objetivamente medida a través de la exploración del grado de 

acomodación a juste entre las características intrínsecas del producto y las 

expectativas sostenidas por el consumidor.  

Tal como señalan Joanne y Vince (2020), en el caso de los servicios este se 

encuentra determinado por factores objetivos y subjetivos, entre los que podemos 

mencionar las condiciones de infraestructura, el tipo de comunicación empleada 

entre los integrantes de la organización y el tipo de trato con el área directiva o los 

superiormente jerárquicos, por lo que la valoración es de tipo compleja.  
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III METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: 

Fue una pesquisa de enfoque cuantitativo. Loayza (2020) define este 

enfoque como centrado en la medición o cuantificación de atributos o 

propiedades de instrumentos con valides estadística. 

Esta investigación fue básica o fundamental, la cual Yucra y Bernedo 

(2020) caracterizan como un tipo investigación que tiene por finalidad 

contribuir al estado del arte o marco conceptual de la variable de estudio, por 

lo que no tiene por finalidad la aplicación práctica de los saberes.  

3.1.2 Diseño de investigación 

Asimismo, fue nivel descriptivo correlacional, la cual Álvarez (2019) 

permite medir las variables de estudio a través de sus principales propiedades 

y establecer relaciones o asociaciones estadísticamente válidas. 

El diseño fue no experimental, el cual Boarini (2020) define como la 

centrada en la observación de la evolución natural del fenómeno estudiado, 

prescindiendo de intervenir en su desarrollo. Por otro lado, fue transversal 

porque solo se aplicarán los instrumentos una única vez tratando de capturar 

una variación sin un criterio temporal.  
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La propuesta investigativa se puede diagramar de la manera siguiente:  

Figura 1 

Esquema de investigación 

 

 

 

 

 

Donde:  

M: Muestra (53 trabajadores de la entidad) 

O1: Como se observa la variable clima organizacional.  

r: Correlación entre las variables 

O2: Como se observa la variable desempeño laboral. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Clima organizacional. 

Bazalar et al. (2020) señalan que el ambiente laboral es la suma total de 

todos los rasgos característicos, tanto ambientales como físicos, psicológicos 

y sociales que distinguen a una organización de otra, en los cuales el 

empleado se ve afectado por el ambiente laboral mencionado anteriormente. 

Variable: Desempeño laboral. 

Dávila et al. (2021) señalan que el desempeño laboral es una calificación 

sistemática en la aplicación y asunción de sus responsabilidades, aportes y 

acatamiento y observancia de metas en la organización, que es evaluado 

periódicamente.   

 

O1 

O2 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población.  

Hernández y Mendoza (2018) la población puede conceptuarse como el 

íntegro de unidades observables que tienen especificaciones similares. La 

población estuvo integrada por 53 trabajadores. 

Muestra.  

Debido a la cantidad pequeña de la población, se optó por un muestreo de 

tipo censal, por lo que se tomará a todos los elementos de la población como 

muestra. Por tanto, la muestra estuvo conformada por 53 trabajadores. 

Muestreo.  

El muestreo empleado fue el no probabilístico censal. Boarini (2020) señala 

que el muestreo no probabilístico es aquel que no se guía de criterios 

estadísticos o matemáticos para establecer el tamaño del grupo final de 

evaluados, sino que se guía de criterios propios de investigador en función a 

sus recursos temporales, humanos y de accesibilidad.  

Unidad de análisis.  

La unidad de análisis fue el trabajador público de la institución educativa. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas  

La técnica contenida en la presente propuesta investigativa fue la encuesta. 

Loayza (2020) la técnica de la encuesta tiene por finalidad evaluar la 

respuesta, apreciación o valoración crítica de los participantes a través del 

suministro de ítems estructurados bajo una escala valorativa. 
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Instrumentos.  

El instrumento empleado en la siguiente investigación fue el cuestionario. 

Cano (2020) define los instrumentos de investigación como los recursos que 

permiten la recolección de datos a fin de que directa o indirecta. De esta 

manera, el cuestionario es un conjunto de ítems diseñados para recoger 

información en base al juicio valorativo de los participantes.  

Los cuestionarios que se emplearán son: 

Escala de clima organizacional 

Descripción del instrumento: Estuvo conformado por 30 ítems y 6 

dimensiones (autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, 

comunicación y condiciones laborales). 

Modalidad de categoría de respuesta: El instrumento fue politómico, ya que 

admitía más de una respuesta o valoración. 

Administración: Bajo modalidad individualizada o colectiva. 

Tiempo necesario para llevar a cabo la aplicación del recurso: Entre los 

quince a veinte minutos aproximadamente. 

Valoración del instrumento: Se llevó a cabo de manera manual teniendo 

por insumo los puntajes brutos y/o directos.  

Interpretación: La etapa interpretativa se llevó a cabo empleando los 

puntajes a través de los recursos como niveles y rangos, los mismos que 

serán presentados a continuación. 
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Tabla 1  

Niveles y rangos que conforman la escala de clima organizacional 

Nivel Rango de las puntuaciones 

Nivel bueno Entre 75 a 100 puntos.  

Nivel moderado Entre 55 a 75 puntos. 

Nivel bajo Entre 20 a 55 puntos. 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

Indicadores de validez: Tomando en cuenta de que se trata de un 

instrumento elaborado por el aplicador, se procedió a extraer los indicadores 

de validez a través de la estrategia de validación por expertos, siendo que 

evaluaron la idoneidad y condiciones para la aplicación del recurso escala de 

clima organizacional, tomando en consideración los criterios de ítem 

relevante, ítem diverso, ítem pertinente, con redacción clara y bajo los 

lineamientos de objetividad para la medición, con la finalidad de satisfacer la 

presencia de validez a nivel temático o de contenido.  

Los procedimientos descritos fueron aplicados con el soporte de tres 

expertos dentro del área de estudio temático del clima organizacional, 

formación académica de Magister y Doctorado registrado debidamente 

dentro del registro nacional de grados académicos regentado por SUNEDU. 
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Tabla 2 

Evaluación de indicadores de validez de contenido de la escala de clima 

organizacional por juicio de expertos  

Juez experto 

Campo de 

desempeño 

profesional 

Centro laboral o 

entidad en la que se 

encuentra afiliado 

Sugey Jacqueline 

Romero Valdez 

Administración de la 

educación 

Dirección regional de 

educación Tacna 

Eloy Aníbal 

Mendoza Huayta 
Gestión pública 

Unidad de gestión 

local Tacna 

Sujeidy María 

Cotohuanca Cruz 

Administración de la 

educación 

Universidad privada 

San Juan Bautista 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

Indicadores de consistencia interna (confiabilidad): Siendo que se 

empleó un instrumento elaborado por parte del aplicador, se obtuvo métricas 

de consistencia interna a través del estadístico Alfa de Cronbach a un grupo 

de información seleccionada empleando la técnica de la Contraste de ensayo 

o piloto, abarcando a veinte personas o sujetos evaluados. Por otro lado, se 

convino fijar como punto de segmentación el índice de alfa por sobre el valor 

de 0.8 a fin de poder de definir la confiabilidad del instrumento.  

A continuación, presentamos las operaciones para la obtención del Alfa de 

Cronbach: 

𝛼 =
𝐾

𝐾 − 1
(
∑ 𝜎𝑌𝑖

2𝐾
𝑖=1

𝜎𝑥
2 ) 
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Escala de desempeño laboral 

Descripción del instrumento: Estuvo conformado por 30 ítems y 6 

dimensiones (innovación, satisfacción, eficiencia, crecimiento, productividad 

y calidad), los cuales se basaron en una escala valorativa Likert. 

Modalidad de categoría de respuesta: El instrumento fue politómico, ya que 

admitía más de una respuesta o valoración. 

Administración: Bajo modalidad individualizada o colectiva. 

Tiempo necesario para llevar a cabo la aplicación del recurso: Entre los 

quince a veinte minutos aproximadamente. 

Valoración del instrumento: Se llevó a cabo de manera manual teniendo 

por insumo los puntajes brutos y/o directos.  

Interpretación: La etapa interpretativa se llevó a cabo empleando los 

puntajes a través de los recursos como niveles y rangos, los mismos que 

serán presentados a continuación. 

Tabla 3 

Niveles y rangos que conforman la escala de desempeño laboral 

Nivel Rango de las puntuaciones 

Nivel bueno Entre 75 a 100 puntos.  

Nivel moderado Entre 55 a 75 puntos. 

Nivel bajo Entre 20 a 55 puntos. 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

Indicadores de validez: Tomando en cuenta de que se trata de un 

instrumento elaborado por el aplicador, se procedió a extraer los indicadores 

de validez a través de la estrategia de validación por expertos, siendo que 

evaluaron la idoneidad y condiciones para la aplicación del recurso escala de 

desempeño laboral, tomando en consideración los criterios de ítem relevante, 
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ítem diverso, ítem pertinente, con redacción clara y bajo los lineamientos de 

objetividad para la medición, con la finalidad de satisfacer la presencia de 

validez a nivel temático o de contenido.  

Los procedimientos descritos fueron aplicados con el soporte de tres 

expertos dentro del área de estudio temático del área de desempeño laboral, 

con grado académico de Magister y Doctorado registrado debidamente en el 

registro nacional de grados académicos regentado por la (SUNEDU). 

Tabla 4 

Evaluación de indicadores de validez de contenido de la escala de 

desempeño laboral por juicios de expertos  

Juez experto 

Campo de 

desempeño 

profesional 

Centro laboral o 

entidad en la que se 

encuentra afiliado 

Sugey Jacqueline 

Romero Valdez 

Administración de la 

educación 

Dirección regional de 

educación Tacna 

Eloy Aníbal  

Mendoza Huayta 

Gestión pública Unidad de gestión 

local Tacna 

Sujeidy María 

Cotohuanca Cruz 

Administración de la 

educación 

Universidad privada 

San Juan Bautista 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

Indicadores de consistencia interna (confiabilidad): e empleó un 

instrumento elaborado por el investigador, se procedió a obtener los 

indicadores de fiabilidad interna mediante el estadístico Alfa de Cronbach a 

un conjunto de datos seleccionados a través de la ejecución de una técnica 

piloto a 20 participantes. Por otro lado, se convino fijar como punto de 

segmentación el índice de alfa por sobre el valor de 0.8 a fin de poder de 

definir la confiabilidad del recurso.  
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A continuación, presentamos las operaciones para la obtención del Alfa de 

Cronbach: 

𝛼 =
𝐾

𝐾 − 1
(
∑ 𝜎𝑌𝑖

2𝐾
𝑖=1

𝜎𝑥
2 ) 

3.5. Procedimientos 

Los procedimientos indispensables que se llevaron a cabo para concretar la 

propuesta investigativa fueron la solicitud de carta de presentación a la 

Universidad César Vallejo con la consigna de que se establezca 

comunicación con la institución educativa y el alcance del proyecto en 

desarrollo. Una vez obtenida la venia de la institución educativa, se aplicó los 

cuestionarios de clima organizacional y desempeño laboral a 20 servidores 

públicos de la institución educativa, cuestionarios que fueron validados por 

juicio de expertos y el alfa de Cronbach, se coordinó para finalizar la 

aplicación de cuestionarios de manera presencial y directa, en función a la 

disponibilidad de cada uno de los servidores, se procesó la información 

estadística para obtener los resultados de pesquisa. 

3.6. Métodos de análisis de datos 

El método para el análisis empleado fue la metodología del informe 

cuantitativo, el cual parte de dos estrategias principales para procesar los 

datos: a) procedimientos de estadística descriptiva o básica, a través de 

cuadros de distribución de frecuencia, gráficos de barras o circulares y 

medidas de tendencia central, resumen, forma y posición; b) procedimientos 

de estadística inferencial, a través de contraste de hipótesis y tablas 

cruzadas.  

3.7. Aspectos éticos 

La confidencialidad de los datos ofrecidos por los participantes, el 

consentimiento informado y el uso académico de la información brindada, 

aspectos que se encuentran regulados en los lineamientos del código de 
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ética en investigación de la Universidad César Vallejo, contenido en la 

Resolución de Consejo Universitario 0262-2020/UCV, la cual norma las 

funciones, responsabilidades y deberes del investigador al momento de llevar 

a cabo una investigación. También, se contempla enviar el informe de 

resultados a la entidad con la finalidad de contribuir a su progreso sostenido 

y permanente. Finalmente, se ha considerado el formato de referencia y citas 

de las fuentes consultadas en base al conjunto de reglas de normalización 

de textos APA.  
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IV. RESULTADOS 

4.1. Análisis descriptivo 

En este apartado se presentan los resultados devenidos del procesamiento 

de la información compilada por el aplicador de instrumentos y recursos, lo 

cual se realizó a través de la técnica de informe cuantitativo, para ello se 

llevará a cabo la segmentación por dominios, variable total e indicadores, 

tomando en cuentas las frecuencias absolutas y relativas, en cuanto a los 

resultados de corte descriptivo. Por último, se llevará a cabo el análisis 

inferencial de los resultados tomando en cuenta las pruebas de contraste de 

normalidad y de los enunciados hipotéticos.  

Variable: Clima Organizacional 

Tabla 5 

Distribución de frecuencia de la variable clima organizacional y dimensiones  

 

Variable: 

Clima 

organizacional 

D1. Autorrealización 

D2. 

Involucramiento 

laboral 

D3. 

Supervisión 

D4. 

Comunicación 

D5. 

Condiciones 

laborales 

F % F % F % F % F % F % 

Alto 8 15% 14 26% 12 23% 17 32% 21 40% 15 28% 

Medio 27 51% 31 58% 34 64% 31 58% 24 45% 25 47% 

Bajo 18 34% 8 15% 7 13% 5 9% 8 15% 13 25% 

Total 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los 

instrumentos. 

De los resultados presentados en la tabla 5, los puntajes procesados 

Tomando en cuenta la nivelación del constructo clima organizacional y, en 

cuanto a sus dominios, se desglosa tomando en cuenta sus porcentajes y 

recuentos: 

Tomando en cuenta los puntajes procesados y la nivelación del 

constructo clima organizacional, un grupo integrado por 27 sujetos se 

posiciona dentro del espectro de valoración “medio”, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente a 51% de la distribución total; por otra parte, 
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un grupo integrado por 18 sujetos se posiciona dentro del espectro de 

valoración “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 34% 

de la distribución total, siendo que un grupo final de evaluados se encuentra 

integrado por 8 sujetos se ha posicionado dentro del espectro de valoración 

“alto” caracterizándose el constructo clima organizacional, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente al 15% del grupo final de evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio autorrealización: un grupo 

integrado por 31 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 58% de la 

distribución total; por otra parte, un grupo integrado por 8 sujetos se posiciona 

dentro del espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un espacio 

porcentual ascendiente al 15% de la distribución total, siendo que un grupo 

final de evaluados se encuentra integrado por 14 sujetos se ha posicionado 

dentro del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión 

autorrealización, que representa el 26% del grupo final de evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio involucramiento laboral: un 

grupo integrado por 12 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“alto”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 23% del grupo 

final de evaluados; por otra parte, un grupo integrado por 31 sujetos se 

posiciona dentro del espectro de valoración “medio”, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente al 58% de la distribución total, siendo que un 

grupo final de evaluados se encuentra integrado por 5 sujetos se ha 

posicionado dentro del espectro de valoración “bajo” en base a la dimensión 

involucramiento laboral, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente 

al 9% del grupo final de evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio supervisión: un grupo 

integrado por 31 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 58% de la 

distribución total; por otra parte, un grupo integrado por 5 sujetos se posiciona 

dentro del espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un espacio 
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porcentual ascendiente al 9% de la distribución total, siendo que un grupo 

final de evaluados se encuentra integrado por 17 sujetos se ha posicionado 

dentro del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión supervisión, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 32% del grupo final de 

evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio comunicación: un grupo 

integrado por 24 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 45% de la 

distribución total; por otra parte, un grupo integrado por 8 sujetos se posiciona 

dentro del espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un espacio 

porcentual ascendiente al 15% de la distribución total, siendo que un grupo 

final de evaluados se encuentra integrado por 21 sujetos se ha posicionado 

dentro del espectro de valoración “alto”, en base a la dimensión 

comunicación, lo que representa un 40% del grupo final de evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio condiciones laborales: un 

grupo integrado por 25 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 47% de la 

distribución total; por otra parte, un grupo integrado por 13 sujetos se 

posiciona dentro del espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente al 25% de la distribución total, siendo que un 

grupo final de evaluados se encuentra integrado por 15 sujetos se ha 

posicionado dentro del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión 

condiciones laborales, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 

28% del grupo final de evaluados. 
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Tabla 6 

Distribución de frecuencia de la variable desempeño laboral y dimensiones. 

 

Variable: 

Desempeño 

laboral 

D1. Innovación 
D2. 

Satisfacción 

D3. 

Eficiencia 

D4. 

Crecimiento 

D5. 

Productividad 

D6. 

Calidad 

F % F % F % F % F % F % F % 

Alto 35 66% 15 28% 11 21% 12 23% 10 19% 14 26% 12 23% 

Medio 16 30% 35 66% 38 72% 39 74% 42 79% 35 66% 38 72% 

Bajo 2 4% 3 6% 4 8% 2 4% 1 2% 4 8% 3 6% 

Total 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 53 100% 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los 

instrumentos. 

 

De los resultados presentados en la tabla 6, los puntajes procesados 

Tomando en cuenta la nivelación del constructo desempeño laboral y, en 

cuanto a sus dominios, se desglosa tomando en cuenta sus porcentajes y 

recuentos: 

Tomando en cuenta los puntajes procesados la nivelación del 

constructo desempeño laboral, un grupo integrado por 16 sujetos se 

posiciona dentro del espectro de valoración “medio”, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente a 30% de la distribución total; por otra parte, 

un grupo integrado por 2 sujetos se posiciona dentro del espectro de 

valoración “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 4% 

de la distribución total, siendo que un grupo final de evaluados se encuentra 

integrado por 35 sujetos se ha posicionado dentro del espectro de valoración 

“alto”, caracterizándose el constructo desempeño laboral, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente al 66% del grupo final de evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio innovación: un grupo 

integrado por 3 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración “bajo”, 

el cual representa un 6% de la distribución total; otro grupo de 35 sujetos se 

posiciona dentro del espectro de valoración “medio”, comprendiendo un 

espacio porcentual ascendiente al 66% de la distribución total siendo que un 
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grupo final de evaluados se encuentra integrado por 15 sujetos se ha 

posicionado dentro del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión 

innovación, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 28% del 

grupo final de evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio satisfacción: un grupo 

integrado por 4 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración “bajo”, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 8% de la distribución 

total; por otra parte, un grupo integrado por 38 sujetos se posiciona dentro 

del espectro de valoración “medio”, comprendiendo un espacio porcentual 

ascendiente al 72% de la distribución total, siendo que un grupo final de 

evaluados se encuentra integrado por 11 sujetos se ha posicionado dentro 

del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión satisfacción, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 21% del grupo final de 

evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio eficiencia: un grupo integrado 

por 39 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración “medio”, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 74% de la distribución 

total; por otra parte, un grupo integrado por 2 sujetos se posiciona dentro del 

espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual 

ascendiente al 4% de la distribución total siendo que un grupo final de 

evaluados se encuentra integrado por 12 sujetos se ha posicionado dentro 

del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión eficiencia, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 23% del grupo final de 

evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio crecimiento: un grupo 

integrado por 42 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 79% de la 

distribución total; por otra parte, un grupo integrado por 1 encuestado se 

ubica dentro de la categoría “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual 

ascendiente al 2% de la distribución total siendo que un grupo final de 
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evaluados se encuentra integrado por 10 sujetos se ha posicionado dentro 

del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión crecimiento, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 19% del grupo final de 

evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio productividad: un grupo 

integrado por 35 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración 

“medio”, comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 66% de la 

distribución total; por otra parte, un grupo integrado por 4 sujetos se posiciona 

dentro del espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un espacio 

porcentual ascendiente al 8% de la distribución total siendo que un grupo final 

de evaluados se encuentra integrado por 14 sujetos se ha posicionado dentro 

del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión productividad, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 26% del grupo final de 

evaluados.  

Analizando descriptivamente el dominio calidad: un grupo integrado 

por 38 sujetos se posiciona dentro del espectro de valoración “medio”, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente a 72% de la distribución 

total; por otra parte, un grupo integrado por 3 sujetos se posiciona dentro del 

espectro de valoración “bajo”, comprendiendo un espacio porcentual 

ascendiente al 6% de la distribución total siendo que un grupo final de 

evaluados se encuentra integrado por 12 sujetos se ha posicionado dentro 

del espectro de valoración “alto” en base a la dimensión calidad, 

comprendiendo un espacio porcentual ascendiente al 23% del grupo final de 

evaluados.  

 

 

 

 

 

 



 
  42 

4.2. Análisis inferencial 

Contraste de normalidad 

Tabla 7 

Pruebas de normalidad de las variables clima organizacional y desempeño 

laboral. 

Variables Kolmogorov-Smirnov p-valor 

Clima organizacional 0.754 .005 

Desempeño laboral 0.945 .008 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

De los datos presentados en la tabla anterior se puede observar que el 

comportamiento de los datos recopilados es propio de una distribución de 

naturaleza libre, a un nivel de significancia del 0.05, por lo tanto, los 

constructos medidos no se ciñen a la regla de normalidad.  

De esta manera, se eligió trabajar con un estadístico de contraste de tipo no 

paramétrico, por tanto, emplear el Rho de Spearman.  

Contraste de hipótesis  

 Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe una relación significativa entre clima organizacional y 

desempeño laboral de los servidores públicos en la Institución 

Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre clima organizacional y 

desempeño laboral de los servidores públicos en la institución 

educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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Margen de significancia:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05. 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 

Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 8 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Desempeño laboral 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional 

Intensidad de relación 
bajo coeficiente 

,613 

Cuantificación del p-
valor bajo significancia 

 0,001 

N 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

Tal como se observa la tabla 8, el puntaje que arroja la significación de tipo 

bilateral (sig. 0,001) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se 

adopta la determinación de afirmar la hipótesis del investigador y de negar el 

vigor de la hipótesis de trabajo. Es decir, existe una relación significativa entre 

el clima organizacional y desempeño laboral de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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Contraste de la primera hipótesis específica  

 Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y 

la innovación de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

innovación de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Margen de significancia:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05. 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 
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Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 9 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Innovación 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional  

Intensidad de 
relación bajo 
coeficiente  

,411 

Cuantificación del p-
valor bajo 

significancia 
 0,005 

N 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los 

instrumentos.  
 

Tal como se observa en la tabla 9, el puntaje que arroja la significación de 

tipo bilateral (sig. 0,005) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, 

se adopta la determinación de afirmar la hipótesis del investigador y de negar 

el vigor de la hipótesis de trabajo. Es decir, existe una relación significativa 

entre clima organizacional y la innovación de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Contraste de la segunda hipótesis específica 

 Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y 

la satisfacción de los servidores públicos en la Institución Educativa 

Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre clima organizacional y la 

satisfacción de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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Rango de significación:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 

Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 10 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Satisfacción 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional 

Intensidad de 
relación bajo 
coeficiente  

,318 

Cuantificación del 
p-valor bajo 
significancia 

 0,000 

N 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar los 

instrumentos.  

 

Tal como se observa la tabla 10, el puntaje que arroja la significación de tipo 

bilateral (sig. 0,000) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se 

adopta la determinación de afirmar la hipótesis del investigador y de negar el 

vigor de la hipótesis de trabajo. Es decir, existe una relación significativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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Contraste de la tercera hipótesis específica  

 Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe una relación significativa entre clima organizacional y la 

eficiencia de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre clima organizacional y la 

eficiencia de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Rango de significación:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 
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Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 11 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Eficiencia 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional 

Intensidad de 
relación bajo 
coeficiente 

,714 

Cuantificación del p-
valor bajo 

significancia 
 0,002 

N 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  
 

Tal como se observa en la tabla 11, el puntaje de arroja la significación de 

tipo bilateral (sig. 0,002) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, 

se adopta la determinación de afirmar la hipótesis del investigador y de negar 

el vigor de la hipótesis de trabajo. Es decir, existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y la eficiencia de los servidores públicos en la 

institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Contraste de la cuarta hipótesis específica 

 Planteamiento de hipótesis 

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y 

el crecimiento de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y el 

crecimiento de los servidores públicos en la Institución Educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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Rango de significación:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 

Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 12 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Crecimiento 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional 

Intensidad de 
relación bajo 
coeficiente 

,541 

Cuantificación del p-
valor bajo 

significancia 
 0,013 

N 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  
Tal como se observa en la tabla 12, el puntaje arroja la significación de tipo 

bilateral (sig. 0,013) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se 

sume como cierta la hipótesis alterna y se niega la vigencia de la hipótesis 

nula. Es decir, existe una relación significativa entre el clima organizacional y 

el crecimiento de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José 

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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Contraste de la quinta hipótesis específica 

 Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe una relación significativa entre clima organizacional y la 

productividad de los servidores públicos en la institución educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

productividad de los servidores públicos en la Institución Educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Rango de significación:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 

Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 13 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Productividad 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional 

Intensidad de relación 
bajo coeficiente 

,841 

Cuantificación del p-
valor bajo significancia 

 0,000 

N 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  
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Tal como se observa la tabla 13, el puntaje que arroja la significación de tipo 

bilateral (sig. 0,000) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, se 

asume como cierta la hipótesis alterna. Es decir, existe una relación 

significativa entre el clima organizacional y la productividad de los servidores 

públicos en la Institución Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de 

Tacna, 2022. 

Contraste de la sexta de la hipótesis específica 

 Planteamiento de hipótesis  

Ho: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y 

la calidad de los servidores público en la institución educativa Dr. José 

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

calidad de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José 

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Rango de significación:  

El margen de significancia cuantifica y engloba el error permitido a fin 

de poder consolidar la exactitud del contraste, siendo en el presente 

caso ascendiente a 0.05 

Criterios para la asunción de la decisión estadística 

Primera regla: si el valor calculado en p es mayor a 0.05, no se 

corrobora la hipótesis del investigador 

Segunda regla: si el valor calculado en p es menor a 0.05, se corrobora 

la hipótesis del investigador 
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Cálculo del valor p a través del estadístico Rho de Spearman 

Tabla 14 

Cuantificación del valor p a través del Rho de Spearman  

Contraste - Correlación 

 Calidad 

Rho de 
Spearman 

Clima organizacional 

Intensidad de 
relación bajo 
coeficiente 

1 ,378 

Cuantificación del 
p-valor bajo 
significancia 

  0,011 

N 53 53 

Fuente: Elaborado con los insumos recolectados por el investigador al aplicar 

los instrumentos.  

 

Tal como se observa en la tabla 14, el puntaje que arroja la significación de 

tipo bilateral (sig. 0,011) es inferior al valor prefijado en 0,05. De esta manera, 

se adopta la determinación de afirmar la hipótesis del investigador y de negar 

el vigor de la hipótesis de trabajo. Es decir, existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y la calidad de los servidores públicos en la 

Institución Educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 
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V. DISCUSIÓN 

Tomando en cuenta el objetivo general, en base a un rango de 

confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,001) por 

debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipótesis nula y 

se acepta la alterna; es decir, se verifica que existe una relación significativa 

entre el clima organizacional y desempeño laboral de los servidores públicos 

en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Asimismo, la relación fue de naturaleza directa con un Rho de 0.613 el cual 

es un indicador de relación de intensidad moderada; conceptualmente, el 

desempeño laboral se puede descomponer en innovación, satisfacción, 

eficiencia, crecimiento, productividad y calidad, los mismos que han arrojado 

un nivel medio vinculado con el clima organizacional.  

Los resultados de esta investigación son coincidentes con los 

presentados por López (2021) que demostró la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral en una entidad de educación superior, 

dando particular importancia a los aspectos de coordinación y cooperación 

entre las diferentes áreas administrativas para el perfeccionamiento del 

desempeño laboral, de esta manera, el diagnóstico arrojado por el estudio 

apunta a un nivel medio de desempeño laboral, el mismo que se encuentra 

vinculado a aspectos de gestión, por tanto, de un clima organizacional con 

un nivel alto. Por último, debemos resaltar las semejanzas metodológicas en 

cuanto al nivel, enfoque, diseño tipo y unidades de análisis tomados en 

cuenta para el análisis. 

En esta misma línea de trabajo, tenemos a Brito (2020) quien, en una 

investigación de tipo básico y nivel correlacional, demostró la relación entre 

clima organizacional y desempeño laboral en una muestra de colaboradores 

en una entidad educativa. Tal como señala este investigador, entre las 

principales estrategias aplicadas por el sector directivo para contribuir en la 

mejora del clima organizacional se emplearon las mesas redondas de 

cooperación y la comunicación activa, resaltando que los aspectos 
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comunicativos y de coordinación eran vitales para el perfeccionamiento del 

desempeño laboral, ya que incrementaban el potencial decisional de los 

trabajadores.  

Tomando en cuenta el primer objetivo específico, en base a un rango 

de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,005) por 

debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipótesis nula y 

se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relación 

significativa entre el clima organizacional y la innovación en los trabajadores 

de la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Asimismo, la relación fue de naturaleza directa con un Rho de 0.411 el cual 

es un indicador de relación de intensidad baja; conceptualmente, la 

innovación se vincula a aspectos de creatividad, ambiente favorable para la 

innovación y fomento de la iniciativa por parte del área de dirección, siendo 

que la institución educativa ha sido calificada con nivel medio tomando en 

cuenta este componente. El resultado presentado es coincidente con la 

investigación de Aguilar (2021) demostró la relación entre clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de una entidad de 

gestión pública, dando cuenta que el principal factor que influyó en el 

desenvolvimiento laboral se presentó por baja motivación de los trabajadores 

y la disposición para el logro. Entre los factores que influyeron en el 

desempeño encontramos las pautas de relacionamiento, convivencia y la 

baja rotación de personal, los cuales impactaron a fin de que favorable en el 

desempeño. Por último, debemos resaltar las semejanzas metodológicas en 

cuanto al nivel, enfoque, diseño tipo y unidades de análisis tomados en 

cuenta para el análisis. 

Tomando en cuenta el segundo objetivo específico, en base a un 

rango de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000) 

por debajo de la significancia (0,05) no se asume como cierta la hipótesis 

nula y se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relación 

significativamente estadística entre el clima organizacional y la satisfacción 
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del trabajador en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas Franco de 

Tacna, 2022. Asimismo, la relación fue de naturaleza directa con un Rho de 

0.318 el cual es un indicador de relación de intensidad muy baja; 

conceptualmente, la satisfacción se vincula a aspectos como el disfrute de 

las actividades realizadas, al ajuste de las habilidades con respecto al perfil 

de puesto y la conformidad con los valores señalados por la entidad, siendo 

que la institución educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en 

cuenta este componente. Este resultado es coincidente con lo presentado 

por Baño (2021) demostró la relación entre clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de una entidad de gestión pública, 

los principales factores que han influido en su desenvolvimiento laboral 

fueron los adecuados canales de comunicación coordinación y planeamiento, 

los mismos que repercutieron en la responsabilidad, suficiencia profesional, 

aptitud técnica, flexibilidad y soporte en los colaboradores. Por último, 

debemos resaltar las semejanzas metodológicas en cuanto al nivel, enfoque, 

diseño tipo y unidades de análisis tomados en cuenta para el análisis.  

Tomando en cuenta el tercer objetivo específico, en base a un rango 

de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,002) por 

debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipótesis nula y 

se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relación 

significativamente estadística entre el clima organizacional y la eficiencia de 

los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relación fue de naturaleza directa con 

un Rho de 0.714 el cual es un indicador de relación de intensidad alta; 

conceptualmente, podemos precisar que la eficiencia se vincula con los 

aspectos de buen manejo de recursos, el acatamiento de plazos y la 

planificación en base a las necesidades del servicio, siendo que la institución 

educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en cuenta este 

componente. Los datos aportados en la siguiente pesquisa son concordantes 

con los presentados por Maldonado (2020) demostró la recarga laboral en la 

satisfacción laboral de una muestra de colaboradores en una entidad de 
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educación superior. Los resultados demostraron que la excesiva carga de 

trabajo reducía el tiempo para las actividades de coordinación, alteraba las 

pautas de relacionamiento de los colaboradores y generaba conflictos dentro 

del grupo de trabajo por la superposición de funciones y plazos de entrega 

de productos finales. 

Por otro lado, tenemos los datos aportados por Arias (2021) quien 

demostró la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral en 

una entidad de gobierno subnacional, que concluyó que existe relación 

causal explicativa entre las variables clima organizacional y desempeño 

laboral, donde la organización y funciones señaladas por la dirección tuvieron 

una influencia favorable dentro del desempeño, ya que, partiendo de una 

línea de trabajo conocida, se favorece la eficiencia de la actividad desplegada 

por los colaboradores. Entre los aspectos metodológicos que guardan 

semejanzas con la propuesta investigativa, podemos mencionar que la 

unidad de análisis fueron servidores públicos, fue un enfoque cuantitativo y 

un diseño no experimental. 

Tomando en cuenta el cuarto objetivo específico, en base a un rango 

de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,013) por 

debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipótesis nula y 

se acepta la alterna; es decir, se verifica que existe una relación 

significativamente estadística entre el clima organizacional y el crecimiento 

de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relación fue de naturaleza 

directa con un Rho de 0.541 el cual es un indicador de relación de intensidad 

moderada; conceptualmente, el crecimiento de los servidores públicos se 

vincula con los aspectos desarrollo profesional, el perfeccionamiento 

continuo de los procesos y el impacto de la actividad profesional Bajo 

modalidad individualizada dentro de la cadena de valor del servicio, siendo 

que la institución educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en 

cuenta este componente.  
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Los resultados son concordantes con los presentados por Polo (2020) 

quien demostró la relación entre el clima organizacional y desempeño laboral 

en una institución educativa superior, siendo que los resultados indican un 

nivel bueno de clima organizacional en un sector de 35% de distribución 

muestral y un desempeño laboral medio de 28%, por tanto, se concluye que 

existe relación positiva entre las variables clima organizacional y desempeño 

laboral, en mayor énfasis en la dimensión confianza, cooperación y 

comunicación. Entre los aspectos metodológicos que guardan semejanzas 

con la propuesta investigativa, podemos mencionar que la unidad de análisis 

fueron servidores públicos, el enfoque fue cuantitativo con un diseño no 

experimental. 

Tomando en cuenta el quinto objetivo específico, en base a un rango 

de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000) por 

debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipótesis nula y 

se acepta la alterna; es decir, se verifica la existencia de una relación 

significativamente estadística entre el clima organizacional y la productividad 

de los servidores públicos en la institución educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relación fue de naturaleza 

directa con un Rho de 0.841 el cual es un indicador de relación de intensidad 

alta; conceptualmente, la productividad se vincula con los aspectos de 

productividad de los colaboradores, el perfeccionamiento sostenido de la 

calidad de la prestación y la escalabilidad del valor aportado, siendo que la 

institución educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en cuenta 

este componente.  

Estos resultados son concordantes con los presentados por Gonzáles 

(2022) demostró la relación entre el clima organizacional y desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa, los resultados señalan un nivel 

bueno de clima organizacional en un sector de 24% de la distribución total y 

un desempeño laboral moderado en cerca de 41%, por tanto, se concluye la 

existencia de relación positiva baja entre las variables clima organizacional y 
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desempeño laboral, en un grado de relación moderado en las dimensiones 

responsabilidad (r=0.744) y compromiso (r=0.847). De esta manera, se 

resaltó que los aspectos de productividad son fundamentales en tanto se 

implementen a raíz de una política institucional, en base a indicadores de 

impacto y bajo un diseño de gestión de procesos. Entre los aspectos 

metodológicos que guardan semejanzas con la propuesta investigativa, 

podemos mencionar que la unidad de análisis fueron servidores públicos, el 

enfoque fue cuantitativo con un diseño no experimental. 

Tomando en cuenta el sexto objetivo específico, en base a un rango 

de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,011) por 

debajo de la significancia (0,05), no se asume como cierta la hipótesis nula y 

se acepta la alterna; es decir, se verifica que existe una relación 

significativamente estadística entre el clima organizacional y la calidad de los 

servidores públicos en la Institución Educativa Dr. José Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 2022. Asimismo, la relación fue de naturaleza directa con 

un Rho de 0.378 el cual es un indicador de relación de intensidad baja; 

conceptualmente, la calidad se sostiene sobre los aspectos de conformidad 

con el ambiente de trabajo, la continuidad de los servicios prestados y el 

efecto positivo en la profesionalización del colaborador, siendo que la 

institución educativa ha sido calificada con nivel medio Tomando en cuenta 

este componente.  

Los datos aportados en esta investigación son concordantes con los 

presentados por Quijano (2019) demostró la relación entre el clima 

organizacional y desempeño laboral de los colaboradores en una empresa 

aseguradora, los resultados apuntan a un nivel moderado de clima 

organizacional en un sector de 45% de la distribución total y un desempeño 

laboral alto en cerca de 41%, por tanto, se concluye que existe relación 

positiva moderada entre las variables clima organizacional y desempeño 

laboral, dando cuenta de un alto grado de relación en la dimensión canales 

de comunicación (r=0.884). Por otro lado, se resalta que la intervención de 
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un área de control de calidad dentro de la entidad es fundamental para que 

se lleve a cabo el perfeccionamiento continuo de los procesos, generando 

cambios sostenidos en el tiempo y economizando recursos. Entre los 

aspectos metodológicos que guardan semejanzas con la propuesta 

investigativa, podemos mencionar que la unidad de análisis fueron servidores 

públicos, fue un enfoque cuantitativo y diseño no experimental. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero. Tomando en cuenta el objetivo general, en base a un rango de confianza 

ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,001) por debajo de 

la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de una relación 

significativa el clima organizacional y desempeño laboral de los 

servidores públicos en la entidad educativa Dr. José Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue de naturaleza directa 

con un Rho de 0,613 el cual es un indicador de relación de intensidad 

moderada. El desempeño laboral en cuanto a sus componentes de 

innovación, satisfacción, eficiencia, crecimiento, productividad y calidad, 

han sido calificados dentro de un nivel medio tomando en cuenta el clima 

organizacional. 

Segundo. Tomando en cuenta el primer objetivo específico, en base a un rango de 

confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,005) por 

debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de 

una relación significativa entre clima organizacional y la innovación de los 

servidores públicos en la entidad educativa Dr. José Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue de naturaleza directa 

con un Rho de 0,411 el cual es un indicador de relación de intensidad 

baja. La innovación se vincula a aspectos de creatividad, ambiente 

favorable para la innovación y fomento de la iniciativa por parte del área 

de dirección, siendo que la institución educativa ha sido calificada con 

nivel medio. 

 

Tercero. Tomando en cuenta el segundo objetivo específico, en base a un rango 

de confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000) 

por debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción de los 

servidores públicos en la entidad educativa Dr. José Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue de naturaleza directa 

con un Rho de 0.318 el cual es un indicador de relación de intensidad 
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baja. La satisfacción se vincula a aspectos como el disfrute de las 

actividades realizadas, al ajuste de las habilidades con respecto al perfil 

de puesto y la conformidad con los valores señalados por la entidad, 

siendo que la institución educativa ha sido calificada con nivel medio. 

 

Cuarto. Tomando en cuenta el tercer objetivo específico, en base a un rango de 

confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,002) por 

debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de 

una relación significativa entre el clima organizacional y la eficiencia de 

los servidores públicos en la entidad Educativa Dr. José Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue de naturaleza directa 

con un Rho de 0.714 el cual es un indicador de relación de intensidad 

alta. La eficiencia se vincula con los aspectos de buen manejo de 

recursos, el acatamiento de plazos y la planificación en base a las 

necesidades del servicio, siendo que la institución educativa ha sido 

calificada con nivel medio.  

 

Quinto. Tomando en cuenta el cuarto objetivo específico, en base a un rango de 

confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,003) por 

debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de 

una relación significativamente estadística entre el clima organizacional 

y el crecimiento de los servidores públicos en la entidad Educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue 

de naturaleza directa con un Rho de 0.541 el cual es un indicador de 

relación de intensidad moderada. El crecimiento de los servidores 

públicos se vincula con los aspectos desarrollo profesional, el 

perfeccionamiento continuo de los procesos y el impacto de la actividad 

profesional bajo modalidad individualizada dentro de la cadena de valor 

del servicio, siendo que la institución educativa ha sido calificada con 

nivel medio tomando en cuenta este componente. 
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Sexto. Tomando en cuenta el quinto objetivo específico, en base a un rango de 

confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,000) por 

debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de 

una afinidad significativamente estadística entre el clima organizacional 

y la productividad de los servidores públicos en la entidad educativa Dr. 

José Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue 

de naturaleza directa con un Rho de 0.841 el cual es un indicador de 

relación de intensidad alta. La productividad se vincula con los aspectos 

de productividad de los colaboradores, el perfeccionamiento sostenido 

de la calidad de la prestación y la escalabilidad del valor aportado, siendo 

que la institución educativa ha sido calificada con nivel medio tomando 

en cuenta este componente. 

 

Séptimo. Tomando en cuenta el sexto objetivo específico, en base a un rango de 

confianza ascendiente al 95% y con un valor p calculado (sig. 0,011) por 

debajo de la significancia (0,05), concluimos afirmando la existencia de 

una afinidad significativamente estadística entre el clima organizacional 

y la calidad de los servidores públicos en la entidad educativa Dr. José 

Antonio Encinas Franco de Tacna, 2022; asimismo, la relación fue de 

naturaleza directa con un Rho de 0.378 el cual es un indicador de relación 

de intensidad baja. La calidad se sostiene sobre los aspectos de 

conformidad con el ambiente de trabajo, la continuidad de los servicios 

prestados y el efecto positivo en la profesionalización del colaborador, 

siendo que la institución educativa ha sido calificada con nivel medio en 

cuanto al desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero. Se recomienda al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo 

un diagnóstico organizacional con la finalidad de poder detectar las 

principales fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades que 

permitan a la entidad generar oportunidades de solución ante los nuevos 

desafíos de su medio.  

 

Segundo. Se sugiere al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo una 

política que fomente la innovación dentro del grupo de trabajo, 

instaurando estímulos económicos, bonos de productividad o 

capacitaciones en base a la buena productividad.  

 

Tercero. Se sugiere al equipo directivo de la entidad educativa, evaluar el 

bienestar psicológico y mental de los trabajadores de la organización 

tomando en cuenta sus aspiraciones y expectativas, ajustando el perfil 

de puesto para la construcción de una línea de carrera dentro de la 

organización. 

 

Cuarto. Se propone al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo una 

valoración bajo la metodología 360 de co-valoración a fin de poder contar 

con los diferentes puntos de vista del grupo de trabajo y articular 

estrategias que contribuyan al mejoramiento de estas.  

 

Quinto. Se sugiere al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo un 

plan de capacitación con actores interinstitucionales estableciendo 

alianzas con el propósito de incrementar las competencias para el buen 

desempeño laboral acorde a las nuevas necesidades y retos de la 

entidad.  

 

Sexto. Se recomienda al equipo directivo de la entidad educativa, llevar a cabo 

convenios interinstitucionales con la finalidad de capacitar al personal en 
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base al modelo de gestión de las 5C´s, buscando mejorar la 

competitividad y la coordinación para el perfeccionamiento de la 

productividad. 

 

Séptimo. Se recomienda al equipo directivo de la institución educativa, 

diagnosticar la eficacia de los indicadores de las políticas internas 

relacionadas con el control de calidad. Esta labor será realizada por parte 

de la dirección en coordinación a la unidad de personal y administración 

de la UGEL.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y desempeño laboral de los servidores públicos en la Institución Educativa Dr. José Antonio 

Encinas Franco de Tacna, 2022. 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema general: 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y 

desempeño laboral 

de los servidores 

públicos en la 

Institución Educativa 

Dr. José Antonio 

Encinas Franco de 

Tacna, 2022? 

Problemas 

específicos: 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y la 

innovación de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Objetivo general: 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y desempeño 

laboral de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Objetivos 

específicos: 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y la innovación de 

los servidores 

Hipótesis general: 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

desempeño laboral de 

los servidores 

públicos en la 

Institución Educativa 

Dr. José Antonio 

Encinas Franco de 

Tacna, 2022. 

 

Hipótesis 

específicas: 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

la innovación de los 

servidores públicos en 

Variable: Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles o 

rangos 

 

Autorrealización 

 

 

 

 

Involucramiento 

laboral 

 

 

 

 

Supervisión 

 

 

 

Oportunidades 

Éxito 

Participación 

 

 

Compromiso 

Logro 

Éxito colectivo 

 

 

Apoyo 

Métodos de 

trabajo 

Mejora 

continua 

 

1, 6, 11, 

16, 21, 

26, 31, 

36, 41, 46 

 

 

2, 7, 12, 

17, 22, 

27, 32, 

37, 42, 47 

 

 

3, 8, 13, 

18, 23, 

28, 33, 

38, 43, 48 

1: 

Totalmente 

de acuerdo 

 

2: De 

acuerdo 

 

3: Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

 

4: En 

desacuerdo 

 

Buena 

Media 

Baja 
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Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022? 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y la 

satisfacción de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022? 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y la 

eficiencia de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022? 

públicos en la 

Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y la satisfacción de 

los servidores 

públicos en la 

Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y la eficiencia de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

la satisfacción de los 

servidores públicos en 

la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

la eficiencia de los 

servidores públicos en 

la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

 

Comunicación 

 

 

 

 

Condiciones 

laborales 

 

 

 

 

 

Acceso 

Información 

Relación 

 

 

Cooperación 

Retos 

Desempeño 

 

 

4, 9, 14, 

19, 24, 

29, 34, 

39, 44, 49 

 

 

5, 10, 15, 

20, 25, 

30, 35, 

40, 45, 50 

5: 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

Variable: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles o 

rangos 

 

 

Innovación 

 

  

 

Satisfacción 

 

Eficiencia  

Creatividad 

Ambiente 

Iniciativa 

 

Disfrute 

Ajuste 

Conformidad 

 

Eficacia 

 

 

1,2,3,4,5 

 

 

 

6,7,8,9,10 

 

11,12,13, 

1: 

Totalmente 

de acuerdo 

 

2: De 

acuerdo 

 

3: Ni de 

acuerdo ni 

Buena 

Media 

Baja 
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¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y el 

crecimiento de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022? 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y la 

productividad de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022? 

¿Cuál es la relación 

entre el clima 

organizacional y la 

calidad de los 

servidores públicos 

Franco de Tacna, 

2022. 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y el crecimiento de 

los servidores 

públicos en la 

Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y la productividad de 

los servidores 

públicos en la 

Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

el crecimiento de los 

servidores públicos en 

la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

la productividad de los 

servidores públicos en 

la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Existe una relación 

significativa entre el 

clima organizacional y 

la calidad de los 

 

 

 

Crecimiento  

 

 

 

Productividad  

 

 

 

Calidad 

 

 

Plazos 

Recursos 

 

Desarrollo 

Indicadores 

Impacto 

 

Rendimiento 

Mejora 

Escalabilidad 

 

Conformidad 

Continuidad 

Efecto 

14,15 

 

 

16,17,18 

19,20 

 

 

21,22,23 

24,25 

 

 

26,27,28, 

30,31 

 

 

 

en 

desacuerdo 

 

4: En 

desacuerdo 

 

5: 

Totalmente 

en 

desacuerdo 
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en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022? 

Determinar cuál es 

la relación entre el 

clima organizacional 

y la calidad de los 

servidores públicos 

en la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

servidores públicos en 

la Institución 

Educativa Dr. José 

Antonio Encinas 

Franco de Tacna, 

2022. 

Tipo y diseño de 

investigación 
Población y muestra Técnica e instrumentos Estadística 

Enfoque: 

cuantitativo 

Tipo: Básico 

Diseño: No 

experimental, 

transversal, 

correlacional. 

Población: La población estuvo conformada 

por 53 servidores públicos de la Institución 

educativa Dr. José Antonio Encinas Franco 

de Tacna. 

Muestra: La muestra estuvo conformada por 

53 servidores públicos de la institución 

educativa Dr. José Antonio Encinas Franco 

de Tacna. 

Muestreo: Censal. 

Variable: Clima organizacional. 

Técnica: Encuesta. 

Instrumentos: Cuestionario. 
Descriptiva: Tablas cruzadas. 

Inferencial: Contraste de hipótesis a 

través del estadígrafo Rho de 

Spearman.  Variable: Desempeño laboral. 

Técnica: Encuesta. 

Instrumentos: Cuestionario. 
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Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Variable: Clima organizacional 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Clima 

organizacional 

El ambiente laboral es 

la suma total de todos 

los rasgos 

característicos, tanto 

ambientales como 

físicos, psicológicos y 

sociales que 

distinguen a una 

organización de otra, 

en los cuales el 

empleado se ve 

afectado por el 

ambiente o ambiente 

laboral mencionado 

anteriormente. 

(Bazalar et al., 2020)  

Conjunto de 

instrucciones que 

influyen en el 

comportamiento de 

los empleados, de 

manera que el 

ambiente laboral sea 

percibido por los 

empleados y esté 

vinculado con el 

ambiente psicológico 

que se desarrolla en el 

desarrollo de una 

organización 

AUTORREALIZACIÓN 

• Oportunidades 

• Éxito 

• Participación 

ORDINAL 

 

1: Totalmente de 

acuerdo 

 

2: De acuerdo 

 

3: Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 

 

4: En desacuerdo 

 

5: Totalmente en 

desacuerdo 

 

INVOLUCRAMIENTO 

LABORAL 

• Compromiso 

• Logro 

• Éxito colectivo 

SUPERVISIÓN 

• Apoyo 

• Métodos de trabajo 

• Mejora continua 

COMUNICACIÓN 

• Acceso 

• Información 

• Relación 

CONDICIONES 

LABORALES 

• Cooperación 

• Retos 

• Desempeño 
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Variable: Desempeño laboral 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Desempeño 

laboral 

Es una calificación 

sistemática del valor 

que una persona 

manifiesta por sus 

características 

personales respecto a 

la organización de la 

que forma parte, que 

es evaluado por un jefe 

o más, de forma 

periódica. (Dávila et 

al., 2021) 

Es una medición 

cuantitativa del nivel de 

respuesta y aporte 

individual de cada uno de 

los colaboradores dentro 

del ámbito de sus 

funciones y 

responsabilidades al 

interior de la organización.  

INNOVACIÓN 

• Creatividad 

• Ambiente 

• Iniciativa 
ORDINAL 

 

1: Totalmente de 

acuerdo 

 

2: De acuerdo 

 

3: Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 

 

4: En desacuerdo 

 

5: Totalmente en 

desacuerdo 

SATISFACCIÓN 

• Disfrute 

• Ajuste 

• Conformidad 

EFICIENCIA  

• Eficacia 

• Plazos 

• Recursos 

CRECIMIENTO  

• Desarrollo 

• Indicadores 

• Impacto 

PRODUCTIVIDAD  

• Rendimiento 

• Mejora 

• Escalabilidad 

CALIDAD 

• Conformidad 

• Continuidad 

• Efecto 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

  

Código: 

Fecha: 

 

Datos sociodemográficos: 

Edad: 

( ) Entre los 25 a 30 años 

( ) Entre los 30 a 35 años 

( ) Entre los 35 a 40 años 

( ) Mayor de 40 años 

 

Sexo: 

( ) Mujer 

( ) Varón  

 

Estado civil: 

( ) Casado 

( ) Soltero 

( ) Divorciado 

( ) Viudo 

( ) Otro 
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Instrucciones: Las preguntas que siguen se refieren a lo que usted piensa 

sobre el clima organizacional al interior de la entidad donde labora. Sus respuestas 

permitirán saber cuál es su valoración sobre el clima organizacional de dicha entidad 

y cuál es la calificación que le otorga de manera global y específica. Conteste cada 

pregunta tal como se indica. Si no está seguro/a de cómo responder a una pregunta, 

por favor conteste lo que le parezca más cierto.  

Las categorías de valoración son las siguientes: 

1 2 3 4 5 

Totalmente de 

acuerdo 
De acuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

En desacuerdo 
Totalmente en 

desacuerdo 

  

Variable 1:  Valoración 

D Dimensión I: Autorrealización 1 2 3 4 5 

1 
La institución me provee de nuevas oportunidades de 

crecimiento personal  
     

2 
La institución me permite perfeccionar mis 

conocimientos 
     

3 
La institución me permite participar activamente de las 

decisiones de la institución  
     

4 La institución me permite realizar una línea de carrera      

D Dimensión II: Involucramiento laboral 1 2 3 4 5 

5 
La institución facilita mi compromiso con los valores de 

la institución 
     

6 
La institución facilita el logro de mis objetivos 

personales 
     

7 La institución facilita el trabajo en equipo      

8 La institución facilita e impulsa mi iniciativa       

D Dimensión III: Supervisión 1 2 3 4 5 

9 La institución facilita las actividades de apoyo      
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10 
La institución renueva constantemente sus métodos 

de trabajo  
     

11 
La institución prioriza la mejora continua de sus 

procesos 
     

12 
La institución realiza actividades de supervisión de 

manera adecuada 
     

D Dimensión IV: Comunicación 1 2 3 4 5 

13 
La institución facilita la comunicación entre los 

colaborares Acceso 
     

14 
La institución facilita la comunicación entre los 

directivos y colaboradores 
     

15 
La institución maneja información actualizada para la 

toma de decisiones 
     

16 

La institución comunica oportunamente a los 

servidores sobre los diferentes cambios 

implementados 

     

D Dimensión V: Condiciones laborales 1 2 3 4 5 

17 La institución facilita la cooperación entre servidores      

18 
La institución implementa metas realistas para las 

diferentes áreas 
     

19 
La institución se preocupa por las condiciones 

laborales de los servidores 
     

20 
La institución impulsa la mejora continua de las 

condiciones laborales 
     

 

¡Muchas gracias por tu participación! 
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CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

  

Código: 

Fecha: 

 

Instrucciones: Las preguntas que siguen a continuación se refieren al 

desempeño laboral de la entidad en que labora. Sus respuestas permitirán saber la 

situación del desempeño laboral de los servidores de la entidad. Conteste cada 

pregunta tal como se indica. Si no está seguro/a de cómo responder a una pregunta, 

por favor conteste lo que le parezca más cierto.  

Las categorías de valoración son las siguientes: 

1 2 3 4 5 

Totalmente de 

acuerdo 
De acuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

En desacuerdo 
Totalmente en 

desacuerdo 

  

Variable 2: Desempeño laboral Valoración 

D INNOVACIÓN 1 2 3 4 5 

1 
Considero que la creatividad es un aspecto importante para la 

realización de mis labores. 
     

2 
Considero que la entidad me ofrece condiciones favorables para 

realizar mi actividad profesional. 
     

3 
Considero que la innovación es un aspecto importante para la 

realización de mis labores. 
     

D SATISFACCIÓN      

4 Obtengo disfrute de la realización de mis actividades.      

5 
Percibo que mis habilidades y destrezas se ajustan con el perfil 

profesional requerido por la entidad. 
     

6 
Me siento conforme con las labores realizadas dentro de mi centro 

laboral. 
     

D EFICIENCIA 1 2 3 4 5 

7 Considero que me desempeño con eficacia.      
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8 
Considero que me desempeño respetando los plazos estipulados 

por mis superiores. 
     

9 
Considero que me desempeño tomando en cuenta los recursos 

disponibles. 
     

D CRECIMIENTO      

10 
Considero que mi actividad laboral contribuye a mi desarrollo 

profesional y personal. 
     

11 
Considero que me desempeño es evaluado con indicadores claros 

y pertinentes. 
     

12 
Considero que mi trabajo incorpora valor a los servicios que brinda 

la institución. 
1 2 3 4 5 

D PRODUCTIVIDAD      

13 
Considero que me desempeño bajo los estándares de productividad 

que dispone la institución. 
     

14 
Considero que me desempeño que mi actividad laboral ha mejorado 

sostenidamente desde que ingresé. 
     

15 
Considero que la entidad realiza recomendaciones que sirven para 

la mejora continua de mi actividad profesional 
     

16 
Considero que la institución me provee de los recursos para mejorar 

mi nivel profesional. 
     

D CALIDAD      

17 
Considero que realiza un aporte de calidad a los servicios 

educativos brindados por la institución. 
     

18 
Considero que la opinión de alumnos y padres de familia son 

importantes para mejorar mi labor. 
     

19 
Considero que genero un impacto positivo dentro de mi grupo de 

trabajo. 
     

20 Considero que incorporo valor social al servicio que brindo.      

 

¡Muchas gracias por tu participación! 
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Anexo 4. Certificado de validez de instrumentos 
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Anexo 5. Autorización de la organización para publicar su identidad 

 

 

 


