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RESUMEN 

Determinar el grado de relación entre clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

La investigación corresponde al enfoque cuantitativo, con método hipotético deductivo, 

de modelo básico o teórico de categoría o alcance correlacional de diseño no experimental 

de corte transeccional. La cantidad de personas analizadas en este estudio fue de 38 

sujetos, siendo este un muestreo no probabilístico por conveniencia. La técnica que se 

utilizó es la encuesta, para cada variable se desarrolló un cuestionario de modelo escala 

Likert como instrumento para recopilar la información, para la variable clima 

organizacional se utilizó el cuestionario de percepción de clima organizacional CI-SPC 

de la psicóloga Sonia Palma Carrillo. el cual consta de 50 ítems que miden el nivel de 

percepción global del ambiente laboral. Para la variable desempeño laboral se utilizó el 

cuestionario desempeño laboral el cual nos permite apreciar los indicadores y 

dimensiones del desempeño laboral, este instrumento fue utilizado por Jinmy Paul 

Carrasco. los datos fueron procesados en el SPSS 26, la prueba de la hipótesis se realizó 

con el estadístico Rho de Spearman. De acuerdo a los resultados se concluye que existe 

una relación directa y positiva entre clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal de la institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, 

tal como se observa en el test de correlación de Spearman (Rho=.402, p-value= .012) el 

cual es un valor positivo moderado y directa altamente significativo.  

Palabras Clave: clima organizacional, desempeño laboral, institución educativa, 

personal. 
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ABSTRACT 

Determine the degree of relationship between organizational climate and work 

performance in the staff of the Primary Educational Institution 70001 José Portugal 

Catacora - Puno, 2023. The research corresponds to the quantitative approach, with a 

hypothetical deductive method, with a basic or theoretical model of category or 

correlational scope. non-experimental design of transectional section. The number of 

people analyzed in this study was 38 subjects, this being a non-probabilistic sampling for 

convenience. The technique used is the survey, for each variable a Likert scale model 

questionnaire was developed as an instrument to collect information, for the 

organizational climate variable the CI-SPC organizational climate perception 

questionnaire by psychologist Sonia Palma Carrillo was used. . which consists of 50 items 

that measure the level of global perception of the work environment. For the job 

performance variable, the job performance questionnaire was used, which allows us to 

appreciate the indicators and dimensions of job performance. This instrument was used 

by Jinmy Paul Carrasco. The data were processed in SPSS 26, the hypothesis test was 

performed with Spearman's Rho statistic. According to the results, it is concluded that 

there is a direct and positive relationship between organizational climate and work 

performance in the staff of the primary educational institution 70001 José Portugal 

Catacora - Puno, 2023, as observed in the Spearman correlation test (Rho =.402, p-value= 

.012) which is a moderate positive value and highly significant direct. 

Keywords: Organizational climate, job performance, educational institution, staff. 
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CAPITULO I 

INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo se realizó con el propósito de establecer la posible relación 

entre el clima organizacional y desempeño laboral en el personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. Esta investigación busca 

mediante la sistematización de la teoría y los conceptos básicos del clima organizacional 

y desempeño laboral proponer un plan de mejora que sirva de guía al personal de la 

institución educativa y poder fomentar un ambiente agradable y motivador, de este modo 

incrementar su desempeño laboral, los resultados obtenidos servirán para mejorar el 

desempeño laboral, teniendo un impacto positivo para alcanzar sus metas, objetivos y 

ocupar una posición de alto nivel. Desde un punto de vista metodológico se busca 

establecer la relación existente entre las dos variables y cómo se articulan en el desarrollo 

de las actividades que se realizan dentro de la institución educativa, motivo por el cual la 

investigación se realizó con el método hipotético deductivo, de tipo básico o teórico de 

nivel o alcance correlacional de diseño no experimental de corte transversal. 

La estructura de nuestra tesis es la siguiente: Capítulo I: muestra el Planteamiento 

del Problema: describe el problema, objeto de estudio, la justificación, sus objetivos e 

hipótesis. Capitulo II: contiene la revisión bibliográfica con su marco teórico y 

Antecedentes relacionados con este estudio. Capitulo III: Materiales y métodos que se 

utilizó en la presente investigación. El espacio donde se realizó dicho estudio y una 

descripción detallada de métodos por objetivos específicos. El Capítulo IV: Es referente 

a los resultados obtenidos y la discusión de los mismos. Finalmente, el Capítulo V las 

conclusiones y recomendaciones. 
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1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

“En la actualidad a nivel mundial, la motivación en las organizaciones ha variado 

notablemente poniendo mayor énfasis en el clima organizacional”  (Restrepo, 2015). Por 

su parte, Salazar, J. et al. (2009) aseguraron que “un clima laboral positivo favorece el 

logro de metas institucionales y un clima negativo genera falta de identificación del 

trabajador con los objetivos y metas de la institución, ocasionando conflictos, ausencias 

e ineficacia, que conllevan a un bajo desempeño laboral”. En tal sentido la influencia del 

clima organizacional, el diseño de las responsabilidades, la gestión de la remuneración y 

los desafíos promovidos por la institución son determinantes para fortalecer los lazos y 

compromisos de los empleados, lo cual se traduce en un cumplimiento efectivo de sus 

funciones y un desempeño laboral satisfactorio. 

En el contexto internacional se puede observar que, en la región de Uttar Pradesh 

de la India, la Secretaría Nacional de la Administración Pública utiliza como herramienta 

el clima organizacional para poder mejorar el desempeño de los trabajadores, en vista que 

no se lograban los objetivos institucionales mensuales y existía poco incentivo 

remunerativo (Choudhary & Khan, 2021). 

“En el Perú, las instituciones tienen el mismo problema, la ausencia de gestión de 

personas no permite mejorar el desempeño laboral, por el contrario, el clima laboral 

ocasiona estrés, incremento de quejas de los usuarios, incumplimiento de metas” 

(Navarro, 2019). En las instituciones estatales están sujetas a políticas gubernamentales 

difíciles de modificar, es necesario trabajar en la mejora del clima organizacional, se 

pueden implementar mejoras a través de los equipos funcionales, comenzando por los 

gestores responsables de cada equipo de trabajo. Esta estrategia se plantea como un 

enfoque para alcanzar los objetivos institucionales. 
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(Aptitus, 2020) “El 81% de los trabajadores considera que el clima es muy importante 

para su desempeño laboral. En tanto, el 86% de peruanos estaría dispuesto a renunciar a 

su actual trabajo si tuviera un mal clima laboral. Sin embargo, el 19% dijo que este 

aspecto no influye en sus funciones”. 

Según Info Capital Humano “En una época en la que se ha incrementado el 

desempleo en el Perú, las personas buscan mantener su trabajo; sin embargo, para el 60 % el 

deseo de continuar adelante solo es válido si existe un buen clima laboral; este aspecto, 

incluso, es más importante que el económico, el cual es destacado por el 40 %”  (2018). Así 

lo indica el estudio de percepción laboral en el 2019 elaborado por Ronald, Career 

Services Group, que encuestó a ejecutivos de mandos medios y altos de las principales 

empresas del país. 

Según Instituto Nacional de Estadística e Informática 2007, de la población 

empleada el 61,8% (2 millones 664 mil 300 personas) con un contrato a plazo fijo, 

seguido del 29,5% (1 millón 263 mil 400) tiene un contrato indefinido, el 7,1% (303 mil 

400) que tiene un contrato por locación de servicios y el 1,6% (70 mil 100 personas) en 

Otros que comprende periodo de prueba, convenios de formación laboral juvenil, práctica 

pre-profesionales, contratos de aprendizaje, entre otros tipos de contratos. “Medir el 

desempeño laboral genera mejoras y más beneficios. Según los resultados de varias 

evaluaciones de desempeño aplicadas por 50 empresas a 6,000 colaboradores, entre ellos 

los directivos, demostraron tener un alto nivel de compromiso llegando al 82% de 

eficiencia en esta habilidad” 

“De acuerdo con cifras del INEI, en el trimestre abril-junio de 2022, la población 

ocupada se situó en 17,770,900 personas (96% de la PEA). Sin embargo, solo el 52% de 

la PEA ocupada contó con un empleo adecuado” (ComexPerú, 2022) 

https://andina.pe/agencia/noticia-son-muy-pocos-lideres-empresariales-escuchan-a-sus-colaboradores-718856.aspx


 

 

21 

En síntesis, el análisis del clima organizacional es trascendental para identificar 

cómo el individuo define o percibe su empleo; ya que, según García, M., (2009) “el 

desempeño laboral no solo está gobernado por el análisis objetivo de la situación, sino 

también por sus impresiones subjetivas (percepciones) del clima en que trabaja”. El 

entorno en el que las personas llevan a cabo sus labores tiene un impacto significativo en 

su satisfacción, comportamiento, creatividad y productividad. Esto se evidencia en los 

numerosos esfuerzos realizados por las empresas para mejorar el clima organizacional. 

Así Toro (2010) “aplica un plan de mejora del clima organizacional basado en la 

reestructuración de puestos de trabajo, mejora del salario, implementación de actividades 

de recreación, etc. encontró que este plan permite un mejor clima organizacional”. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Problema general 

• ¿Qué relación existe entre clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal 

Catacora - Puno, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Existe relación y en qué nivel entre el clima organizacional y la dimensión 

productividad en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 

José Portugal Catacora - Puno, 2023? 

• ¿De qué manera el clima organizacional se relaciona con la dimensión 

competencia en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 

José Portugal Catacora - Puno, 2023? 
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• ¿Cuál es el nivel de relación que existe entre el clima organizacional y la 

dimensión satisfacción laboral en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023? 

1.3. HIPÓTESIS  

1.3.1. Hipótesis general  

• Existe relación directa y positiva entre clima organizacional y desempeño 

laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José 

Portugal Catacora - Puno, 2023. 

1.3.2. Hipótesis específicas 

• Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión productividad en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

• Existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la 

dimensión competencia en el personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

• Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y la 

dimensión satisfacción laboral en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO.  

Actualmente el clima organizacional en las instituciones educativas es cada vez 

más importante, porque se considera parte fundamental del éxito de una institución, los 

docentes y el personal administrativo que se desempeñan en un buen ambiente laboral 
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desarrollan satisfacción personal la cual se refleja en una mayor productividad, por ello 

es importante que diversas instituciones presten atención a la percepción que tienen los 

trabajadores acerca del entorno en el que se desenvuelven. Esto nos permite aumentar el 

desempeño, brindar un servicio de calidad y ser más competentes. 

La presente investigación es oportuna puesto que la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno brinda servicios educativos a la población 

puneña y es aquí donde surge la interacción entre el personal directivo, personal 

administrativo y personal docente que demanda de un ambiente armonioso para lograr 

los objetivos institucionales y la calidad educativa; es por ello que el propósito del 

presente estudio es determinar el clima organizacional y su relación con el desempeño 

laboral, mediante la base teórica y conceptos básicos sobre el clima organizacional y 

desempeño laboral, para establecer los fundamentos de una política laboral renovada para 

el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno. A 

su vez, la investigación proporcionará la posibilidad de reconocer de manera 

individualizada el nivel del clima organizacional y desempeño laboral que disciernen los 

empleados, de este modo el personal pueda sugerir acciones que puedan producir mejoras 

significativas en el rendimiento y desempeño de los trabajadores, considerando los 

obstáculos e inconvenientes detectados en el clima organizacional de la Institución 

Educativa.  

Realizar esta investigación es importante porque permite evaluar y mejorar el 

ambiente laboral para incrementar la satisfacción del alumnado, además puede ayudar a 

identificar áreas de mejora y tomar medidas para abordar problemas potenciales antes de 

que afecten de manera significativa el funcionamiento de la institución.  
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Finalmente, se puede señalar que el estudio es un aporte teórico ya que pretende 

potenciar el conocimiento científico que brindará información válida y confiable que 

además puede servir como literatura para posteriores trabajos de investigación 

beneficiando a la gestión comunitaria, docentes, estudiantes y futuras investigaciones. 

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo general 

• Determinar el grado de relación entre clima organizacional y desempeño 

laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José 

Portugal Catacora - Puno, 2023. 

1.5.2. Objetivos específicos  

• Identificar el grado de relación entre clima organizacional y productividad 

en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal 

Catacora - Puno, 2023. 

• Establecer el grado de relación entre clima organizacional y competencia 

en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal 

Catacora - Puno, 2023. 

• Precisar el grado de relación entre clima organizacional y satisfacción 

laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José 

Portugal Catacora - Puno, 2023.   
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CAPITULO II 

REVISION DE LITERATURA 

2.1. ANTECEDENTES  

Al realizar la búsqueda de investigaciones realizadas sobre las variables de estudio 

del presente trabajo, se encontraron los siguientes antecedentes, que están relacionados 

con el tema en estudio: 

2.1.1. A nivel internacional 

 En Ecuador, la investigación de López (2021). Señala como propósito 

determinar en qué medida el clima organizacional incide en el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede 

Guayaquil. La metodología que asume es de enfoque cuantitativo de alcance 

correlacional, de diseño no experimental, descriptivo, de corte transversal y se 

aplicó a una muestra de 51 personas a quienes se les empleó una encuesta 

paramétrica de 30 preguntas que está dividida en tres partes. Los resultados a los 

que arribó de acuerdo con los resultados obtenidos destacan que existe una 

relación directa y positiva entre la variable clima organizacional y la variable 

desempeño laboral. 

Por otro lado, el estudio de Santamaría (2020). Señala como objetivo 

principal determinar si la variable clima organizacional en las dimensiones 

seleccionadas, incidió o no en la variable desempeño laboral de la empresa 

Datapro S.A. La metodología que asume está catalogada como mixto cuantitativo-

cualitativo, por sus objetivos, tuvo un diseño no experimental, transeccional y 

correlacional. Por su alcance es de tipo descriptivo, explicativo y correlacional, 
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donde se aplicó un cuestionario a todos los trabajadores constituido por 32 

preguntas con 4 alternativas de respuesta en escala Likert. Concluyó que el clima 

organizacional incide en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 

Datapro S.A., esto se determinó en primer lugar a través de los resultados de la 

estadística descriptiva que mostró las variables y dimensiones y esta afirmación 

se ve reforzada por pruebas de inferencia estadística que una vez aplicadas 

descartan por completo la idea de independencia entre las variables indicadas. 

De igual forma en México, el estudio de Meza (2018). Señala como 

propósito determinar si existe relación significativa entre el clima organizacional 

y desempeño laboral de sus empleados. La metodología que asume es de tipo 

empírico cuantitativo y transversal, la muestra estuvo compuestas por 100 

empleados de la Universidad Linda Vista, Chiapas a quienes se aplicaron dos 

instrumentos de medición los cuales fueron validados en investigaciones previas. 

Los resultados a los que concluyó enfatizan que sí existe una correlación positiva 

y significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral esto se 

sustenta en el procedimiento de estadística inferencial realizada r de Pearson. (r =. 

569, p = .000), lo que permite concluir que, cuanto mejor sea el clima 

organizacional de la Universidad Linda Vista, los empleados tendrán un mejor 

desempeño laboral. 

Asimismo, Mogrovejo (2020). Cuyo propósito principal fue analizar la 

influencia que tiene el clima organizacional en la motivación del personal del 

hospital Liborio Panchana Sotomayor. La metodología que se utilizó en este 

estudio fue un enfoque cuantitativo, de tipo transversal con alcance descriptivo y 

correlacional, la muestra estuvo compuesta por 218 empleados a quienes se les 

administró una encuesta “Cuestionario de Motivación Laboral y Tipo de 
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Necesidad Predominante (WES)”. Los resultados a los que se arribó destacan que 

si existe relación entre las dos variables por medio de la correlación de Pearson, 

donde se obtuvo un coeficiente de 0.937 con una significancia del 0.000, que 

significa una correlación positiva y fuerte. 

El investigador Jiménez (2021). Señala como objetivo principal 

determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral. La 

metodología que asume el investigador es el enfoque cuantitativo además aplicó 

la modalidad de campo, de nivel correlacional, la muestra del estudio estuvo 

compuesto por 54 colaboradores del departamento de tesorería del Gad 

Municipalidad de Ambato donde procedió con la aplicación de dos instrumentos 

validados en investigaciones anteriores y por el método de alfa de Cronbach, para 

la asociación entre variables aplicó el coeficiente de correlación de Spearman y 

los datos fueron procesados en el Software SPSS. Los resultados a los que arribó 

registran que el clima organizacional incide directamente en el desempeño laboral 

del personal de tesorería del Gad Municipalidad de Ambato. 

2.1.2. A nivel nacional 

La investigación de Pastor (2018). Señala como propósito determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en 

trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e 

hidrocarburos en Lima durante el año 2017. La metodología que plantea es un 

estudio prospectivo, transversal y correlacional de diseño no experimental, la 

muestra se determina a través de procedimientos probabilísticos y la técnica de 

selección que utilizó fue el muestreo aleatorio simple estratificado a quienes les 

administró dos cuestionarios estructurados bajo una escala tipo Likert. Los 
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resultados a los que arribó destacan que existe una relación directa entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 

empresa privada de combustibles e hidrocarburos, se puede afirmar que, mientras 

mejor sea la percepción del clima organizacional, mayor será el desempeño de los 

trabajadores administrativos de la empresa. 

Asimismo, el investigador Navarro (2019). Señala como objetivo 

determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Pachacámac. La metodología 

que asume está orientado al tipo de investigación no experimental de corte 

transversal de diseño descriptivo correlacional, cuya población fue conformada 

por 130 sujetos, con una muestra de 97 sujetos de estudio cuya muestra lo 

determinó a través de procedimientos no probabilística de tipo intencional a 

quienes se les aplicó dos cuestionarios de alta confiabilidad validados mediante el 

estadístico Alfa de Cronbach, 0.918 para el cuestionario de clima organizacional 

y 0.94 para el cuestionario de desempeño laboral. Los resultados a los que arribó 

afirman que existe una correlación altamente significativa entre las dos variables 

esto se sustenta en la prueba de hipótesis realizada donde se obtuvo un r de Pearson 

0.801, con un p valor de 0.000. 

Según Peralta (2019). Señala como su objetivo determinar el impacto que 

tiene el clima organizacional sobre el desempeño laboral. El método que empleó 

es de enfoque cuantitativo de diseño no experimental de nivel descriptivo, la 

población fue conformada por 90 colaboradores donde la muestra se determinó a 

través de procedimientos no probabilísticos, siendo 39 trabajadores a quienes se 

les aplicó el instrumento para recopilar información. Los resultados a los que 

arribó reflejan que el clima organizacional se encuentra directamente relacionado 
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al desempeño laboral esto se sustenta en la prueba de hipótesis realizada donde se 

observa una relación significativa con r=0.533. 

Los investigadores Estela & Puyo (2017). Plantean como propósito 

establecer si existe relación significativa entre las variables clima organizacional 

y el desempeño laboral, la metodología que asumen los investigadores está 

orientado al diseño no experimental, con corte trasversal y tipo correlacional, la 

muestra de los participantes quedó conformado por 92 colaboradores el cual se 

determinó  a través de procedimientos no probabilísticos a quienes se les 

administró dos instrumentos validados por juicio de expertos y la fiabilidad por el 

método de alfa de Cronbach. Los resultados a los que arribaron indican que tiene 

una correlación moderada pero muy significativa entre las variables (r = .403 **; 

p < .000) esto se sustenta en el procesamiento de datos realizada en SPSS 23 y el 

estadístico Rho de Spearman. 

Por otro lado Bazalar & Choquehuanca (2020). Señalan como objetivo 

determinar  la  relación  que  existe  entre  las variables clima organizacional y 

satisfacción laboral en los trabajadores nombrados de la UNAC, la metodología 

que asumen está orientado en la ruta cuantitativa de alcance correlacional con 

diseño no experimental, la muestra se determina a través del procedimiento 

probabilístico estratificado esta estuvo compuesta por 101 trabajadores  a quienes 

se les administró el cuestionario clima organizacional y satisfacción laboral cuya 

validación se realizó a través del juicio de expertos y la fiabilidad con el alfa de 

Cronbach, los datos obtenidos se procesaron en el software SPSS Versión 25,  para  

la prueba de hipótesis se utilizó el chi cuadrado de Pearson. Los resultados a los 

que se arribó destacan que existe   una   relación   significativa   entre   el   clima 

organizacional   y   la   satisfacción   laboral. 



 

 

30 

2.1.3. A nivel regional 

Málaga (2020). Señala como propósito determinar la relación existente 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal docente y 

administrativo de la Institución Educativa “Andrés Avelino Cáceres”. La 

metodología que asume está orientada al diseño no experimental, con corte 

trasversal y tipo correlacional, la muestra de los participantes quedó conformado 

por 32 colaboradores entre docentes y administrativos Concluyó: que el estilo de 

liderazgo que aplica el director de la Institución Educativa Particular “Andrés 

Avelino Cáceres”, es Autocrático, influenciado por su origen castrense y por la 

procedencia del mismo Centro educativo; este estilo de liderazgo es aceptado por 

un 56% de los encuestados; sin embargo, el 44% se mostró en desacuerdo con el 

mismo. 

La investigación de Choquepata (2019). Señala como objetivo determinar 

la relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la municipalidad distrital de Antauta, la 

metodología que asume está orientado en la ruta cuantitativa de alcance 

correlacional con diseño no experimental, la muestra se realizó a través del 

procedimiento probabilístico aleatorio simple las cuales estuvo compuesta por 52 

colaboradores a quienes se les administró el cuestionario que contiene 23 ítems en 

escala de Likert. Los resultados que se obtuvieron indican que existe una relación 

directa y significativa de (69.2%) entre las variables desempeño laboral y clima 

organizacional esto se sustenta en el resultado obtenido mediante el coeficiente 

Tau b. 
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Según Mamani (2019). Señala como propósito analizar y explicar el clima 

organizacional de la institución tutelar del gobierno subnacional. La metodología 

que asume está orientado al enfoque cuantitativo de alcance correlacional con 

diseño no experimental, la muestra se determinó a través del procedimiento no 

probabilístico aleatoria simple esta estuvo compuesta por 174 colaboradores a 

quienes se les entrevistó mediante un cuestionario. Los resultados a los que llegó 

el clima organizacional en el desempeño laboral no fue el mejor por las 

limitaciones de carácter humano y técnico. 

La investigación de Mamani (2019). Señala como objetivo determinar la 

relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral de los 

colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Cusco S.A. La 

metodología que plantea está orientado al enfoque cuantitativo de tipo 

correlacional y de diseño descriptivo no experimental de carácter transversal, la 

muestra se realizó a través del procedimiento no probabilístico las cuales estuvo 

compuesta por 80 trabajadores a quienes se les administró el cuestionario que 

contiene 69 ítems en escala de Likert. Los resultados al que arribó revelan que si 

existe relación significativa (r= ,416) entre las variables clima organizacional y 

desempeño laboral esto indica que mientras exista un adecuado clima 

organizacional mayor será el desempeño laboral de los colaboradores. 

2.2. MARCO TEÓRICO 

2.2.1. Clima organizacional 

De acuerdo con Domínguez, et al. (2013) “el clima organizacional se 

define como los patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos 

característicos de la vida en la organización” (p. 43).  El ambiente laboral se 
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caracteriza como el factor que afecta la motivación de los trabajadores, así como 

la forma y calidad del trabajo en equipo. Asimismo, hace referencia a las 

circunstancias internas de una institución y las interacciones entre los grupos de 

empleados y el rendimiento laboral. 

El autor Toro (2010) menciona que “existen tres diferentes concepciones 

del término clima organizacional: Lo define como responsable de efectos sobre la 

motivación, la satisfacción y la productividad. La segunda, determinadas 

condiciones como: antigüedad trabajo, edad y género. Finalmente, mediadora 

entre las realidades sociales”. (p. 52). 

2.2.2. Teoría del clima organizacional según Likert 

En la teoría de Likert (1967) menciona que “el comportamiento de los 

subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las 

condiciones organizacionales que los miembros perciben”. En consecuencia, se 

establece que las respuestas se verán influenciadas por las percepciones. 

a.       Variables Causales. 

Son variables independientes que determinan el sentido en que una 

organización evoluciona, así como los resultados que obtiene. Éstas no incluyen 

más que las variables independientes susceptibles de sufrir una modificación 

proveniente de la organización a los responsables. 

b.       Variables Intermediaria. 

Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una empresa, por 

ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia 

de la comunicación y la toma de decisiones, etc. 
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c.      Variables Finales. 

Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos 

precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organización; 

son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y 

pérdidas (p. 43). 

2.2.3. Importancia del clima organizacional. 

Según, Brunet (2014) teniendo en cuenta que: “el clima organizacional es 

reflejo de percepciones concebidas por los integrantes de una organización y ello 

define la calidad de los resultados” (p. 55). 

En tal aspecto se precisa: 

-  Identificar y analizar la presencia de disidencias y desmotivación que den 

lugar a actitudes conformacionales o situaciones contrarias a los objetivos 

que una institución busca alcanzar. 

-  Fomentar transformaciones lideradas por el administrador, incentivando e 

integrando a los equipos de trabajo, con el objetivo conjunto de encontrar 

soluciones a los factores que generan conflicto o un ambiente laboral 

negativo, de manera colaborativa con el equipo. 

-  Permanecer atento a situaciones que puedan dar origen a nuevos 

problemas, preverlas y plantear opciones de solución o propuestas para 

evitar su ocurrencia. Esto permitirá al administrador mejorar el entorno 

laboral y ejercer un mayor control en el área, logrando así una gestión más 

efectiva. 
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2.2.4. Desarrollo personal. 

  Según, Maslow (2007) define la realización personal como “una necesidad 

básica de los seres humanos, la cual motiva el comportamiento de cada uno y una 

vez realizado se puede experimentar bienestar, armonía y felicidad, 

incrementando así la autoestima” en tal sentido el desarrollo personal es un 

proceso que nos ayuda a desarrollar nuestras destrezas y habilidades los cuales 

nos permitirán ser más productivos y alcanzar la felicidad y plenitud. 

2.2.5. Involucramiento laboral. 

Para Paullay, et al. (1994) es ''El grado en que una persona está preocupada 

y dedicada a su trabajo actual''. Por otro lado, Owusu (1999) indica que es “la 

participación en el trabajo para mejorar el ambiente laboral, calidad del producto, 

productividad del equipo y competitividad” en el ambito educativo el 

involucramiento laboral de los docentes aumenta cuando existe una buena 

comunicación entre docentes y administrativos generando una mejor calidad de la 

enseñanza-aprendizaje. 

2.2.6. Condiciones laborales. 

Según Vallejo (2011) “son todas aquellas características que giran en torno 

al trabajo desde la perspectiva de cómo repercute el trabajo a las personas, por 

ello, las condiciones laborales no sólo son la higiene, seguridad, los aspectos 

físicos, sino que también determinan los aspectos psíquicos”; Por otro lado, 

Londoño (2010) resalta que “son condiciones que constituyen el contexto laboral 

tales como tecnológicas, sociales, económicas, organizacionales y otros aspectos 

individuales” Por lo tanto para alcanzar la satisfacción laboral, es muy 
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trascendental proteger la integridad física y emocional de los trabajadores, ya que 

esto está determinado por las condiciones proporcionadas y percibidas. 

2.2.7. Desempeño laboral  

Según Palmar, et al. (2014) el desempeño laboral se define como “el 

desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada dentro de una 

organización, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la 

empresa, para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la 

organización” (p. 32).  

Montejo (2009), se define el desempeño laboral como “aquellas acciones 

o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr 

los objetivos de la organización y que pueden ser medidos en términos de 

competencias de cada individuo y nivel de contribución a la empresa” (p. 53). 

A su vez Chiavenato (2000), define el desempeño laboral como “las 

acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes en 

el logro de los objetivos de la organización” (p. 86). Según esta afirmación, se 

sostiene que un adecuado desempeño laboral es el atributo más importante que 

posee una organización. Mientras que (Bittel S., 2000), plantea que “el desempeño 

es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, 

sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonía” (p. 11). Por consiguiente, el 

desempeño está estrechamente relacionado o ligado con las destrezas y 

competencias que respaldan las tares del empleado, con el fin de alcanzar los 

propósitos de la institución.  

El desempeño laboral se divide en positivo y negativo. Es positivo cuando 

las tareas se completan a tiempo, y negativo cuando, aunque se cumplan, 
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requieren más tiempo y recursos de lo planeado. Esto puede afectar el 

cumplimiento de otras tareas y generar costos adicionales en términos de tiempo 

de trabajo y recursos. Este impacto es más evidente en áreas productivas de 

empresas manufactureras que en áreas administrativas. Sin embargo, en estas 

últimas se incurren frecuentemente en costos más altos debido a los salarios del 

personal administrativo. 

2.2.8. Teoría de Desempeño Laboral según Campbell. 

El modelo teórico propuesto por Campbell (1993), propone que “el 

desempeño laboral es la acción y no los resultados de la misma” (p. 55). El autor 

resalta la importancia del conocimiento declarativo, conocimiento de 

procedimientos, habilidades y motivación para influir en el comportamiento, y 

propone ocho componentes fundamentales para el desempeño. Estos 

componentes abarcan el rendimiento en labores determinadas del cargo, el 

rendimiento en labores no determinadas del cargo, la habilidad comunicativa 

verbal y escrito, la muestra de dedicación y empeño, mantener la disciplina 

personal, la facilitación del desempeño del grupo y colegas, la revisión, el 

liderazgo y la gestión. 

2.2.9. Teoría de Desempeño Laboral según Earley y Shalley “Teoría de la 

Motivación – Cognitiva” 

La teoría de la Motivación – Cognitiva desarrollada por Earley & Shallley 

(1991) define “el desempeño laboral como una ampliación del establecimiento de 

metas”. El autor describe el proceso mediante los cuales los objetivos de una 

organización impactan en el rendimiento del trabajo y de ese modo se traducen en 

comportamientos. Además, sugiere que el desempeño consta de dos aspectos: el 
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primero se refiere a la formulación, valoración y adaptación de objetivos 

profesionales, mientras que el segundo se centra específicamente en el progreso y 

ejecución de estrategias de acción. 

2.2.10. Objetivos de desempeño laboral. 

Cada estrategia se implementa a nivel organizacional hasta poder llegar al 

nivel operativo. Por lo tanto, es muy necesario poder vincularlos a través de metas 

operativas para que así el nivel de actividad pueda contribuir de alguna manera a 

mejorar la ventaja competitiva (Chiavenato, 2017). 

Los objetivos de desempeño se encuentran enfocados en mejorar las 

siguientes características:  

• Calidad. Producción sin ningún tipo de errores, garantizando la entrega de 

productos y servicios que cumplan con todas las especificaciones 

requeridas. 

• Velocidad. Disminuir la velocidad y el período de entrega.  

• Confiabilidad. Realización precisa de la fabricación y entrega de productos 

de manera segura y confiable.  

• Flexibilidad. Capacidad de mejorar e innovar de forma constante en los 

productos y servicios.  

• Costos. Producción a bajo costo para asegurar precios competitivos y 

márgenes de beneficio elevados.  

• Cada uno de estos objetivos tiene tanto impactos internos como externos. 
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2.2.11. Gestión de desempeño 

La gestión de desempeño va a depender de los individuos, como se 

desempeñan en la organización, del jefe que se encarga de supervisar y evaluar, 

según los méritos, informes de evaluación, la eficiencia en las funciones, dado que 

las evaluaciones son de manera constante porque así puede detectar los problemas 

que se presenten y como se integra el personal en el puesto que ocupa (Chiavenato, 

2017). 

En general, la gestión del desempeño es un proceso que depende tanto de 

los individuos como de los supervisores y jefes encargados de supervisar y evaluar 

el rendimiento de los empleados en una organización. Los líderes desempeñan un 

papel clave al proporcionar evaluaciones basadas en los méritos, informes de 

rendimiento y la eficacia en las labores desempeñadas. Realizar la evaluación de 

forma permanente permite identificar y abordar algunas dificultades que puedan 

surgir, así como evaluar la forma de integrarse del personal en sus respectivos 

puestos de trabajo. Es importante que tanto los individuos como los 

administrativos estén comprometidos y participen activamente en este proceso 

para lograr una gestión efectiva del desempeño y fomentar un ambiente de trabajo 

productivo. 

“Es de vital importancia que la gestión de desempeño se encuentre bien 

estructurado, claramente definido, acorde con los perfiles de puestos, y 

proporcione indicadores que sean conocidos por las jefaturas y empleados a través 

de políticas, reglamentos, procedimientos u otros” (López, Pasamar, & Valle, 

2018). 
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2.2.12. Evaluación de desempeño. 

“Es aquel proceso sistemático que permite medir el desempeño de un 

colaborador en el cumplimiento de sus funciones, teniendo en cuenta el potencial 

en la actividad que desarrolla para tener un crecimiento profesional” (Chiavenato, 

2007). Estas evaluaciones son realizadas dentro de la organización y pueden servir 

tanto como una herramienta de motivación como de evaluación. Además de 

considerar la excelencia en el desempeño, también se tienen en cuenta el entorno 

de trabajo físico y las características ambientales que influyen en la realización de 

las tareas. En conjunto, estas evaluaciones proporcionan información valiosa para 

el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, así como para el 

mejoramiento del rendimiento y la optimización del ambiente laboral. 

“Evaluar el desempeño implica mantener indicadores de control de los 

resultados obtenidos de forma individual y grupal con el fin de mantener un alto 

estándar organizacional y funcional” (Naumov, 2018). Es importante que las 

políticas y funciones de la organización estén formuladas de manera efectiva, 

alineadas con los perfiles de los puestos, para que las evaluaciones sean justas y 

reflejen de manera precisa el desempeño de los empleados. También se menciona 

la importancia de incorporar escalas salariales que incentiven un alto rendimiento 

laboral, lo cual puede ser una estrategia efectiva para motivar y recompensar a los 

empleados por su desempeño destacado. En resumen, evaluar el desempeño de 

manera adecuada y contar con políticas y sistemas de incentivos bien diseñados 

pueden contribuir a fomentar un ambiente de trabajo productivo y promover el 

crecimiento y la excelencia en la organización. 
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2.2.13. Productividad. 

  El autor Medina (2010) define la productividad como “la relación entre la 

producción obtenida y los factores utilizados para generarla los cuales nos 

permiten evaluar la eficiencia y la rentabilidad de una empresa en función de los 

recursos utilizados” de lo anterior el autor describe la productividad como una 

capacidad de desarrollar tareas en un definido tiempo y con cierto número de 

recursos proporcionados por la organización. 

2.2.14. Satisfacción laboral. 

Según Espaderos (2016) para que “el desempeño laboral del trabajador sea 

productivo y constante, es necesario que cuenten con ambientes motivadores, 

donde se les asignen mayores responsabilidades y recompensar sus logros 

obtenidos; brindándoles de esta forma, una satisfacción laboral para que de esta 

forma aumente su desempeño”. De esta manera, la productividad de una 

organización o institución depende en gran medida de un buen desempeño de los 

trabajadores, por lo que a mayor rendimiento y mayor bienestar para los mismos. 

En general, para alcanzar una organización competitiva, es justo contar con un 

recurso humano comprometido y capaz de ofrecer a la organización todos sus 

conocimientos y habilidades (Montoya, 2009) 

2.3. MARCO CONCEPTUAL  

• Clima organizacional: Para Chiavenato (2000) el clima organizacional puede ser 

definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son 

percibidas o experimentadas por los miembros de la organización y que además 

tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados. 
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• Institución educativa: es una organización que imparte educación, ya sea como 

objetivo principal o complementario. Esta puede ser una institución educativa 

pública, así como una empresa privada, una organización no gubernamental o un 

organismo público no educativo. 

• Nivel primario: la educación primaria constituye el segundo nivel de la 

Educación Básica, ofrece un trayecto formativo coherente y consistente que da 

continuidad al desarrollo de competencias que los alumnos adquieren en la 

Educación Preescolar; además sienta las bases para que en el nivel de Educación 

Secundaria los estudiantes desarrollen plenamente sus competencias. 

• Docente: es el encargado de enseñar, guiar, orientar y ayudar a las personas, en la 

adquisición de conocimientos, habilidades, normas, valores, roles de acuerdo al 

nivel del sistema educativo.  

• Personal administrativo: es el personal empleado en una empresa, encargado de 

la administración de dicha empresa. Así, entre sus tareas destacan las de ordenar, 

organizar y disponer distintos asuntos que se encuentran bajo su responsabilidad 

• Gestión educativa: La gestión educativa está conformada por un conjunto de 

procesos organizados que permiten que una institución o una secretaría de 

educación logren sus objetivos y metas. 

• Administración educativa: se encarga de la gestión de los centros educativos en 

función de los recursos humanos, académicos o tecnológicos para elevar la calidad 

académica y mejorar sus procesos 
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CAPITULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ESTUDIO  

La investigación se realizó en las instalaciones de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno, ubicada geográficamente en las 

coordenadas 15°50'23"S de latitud y 70°01'53"W de longitud con una altitud de 3862,44 

m.s.n.m. situado en el departamento de Puno, provincia de Puno y distrito de Puno, 

específicamente en el Jr. Libertad N° 813 del barrio Huajsapata. 

Figura 1 

Ubicación geográfica del estudio.  

 

Nota. Ubicación de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora, extraído de ESCALE 

(Estadística de Calidad Educativa) 

 

3.2. PERIODO DE DURACIÓN DEL ESTUDIO  

La investigación sobre el clima organizacional y desempeño laboral en personal 

de la I.E. 70001 José Portugal Catacora - Puno, se llevó a cabo por un periodo de estudio 

de cinco meses, comprendiendo desde setiembre del 2023 fecha donde fue aprobado el 
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proyecto de investigación hasta enero del 2024, durante este periodo se realizó un análisis 

detallado de los datos referidos al clima organizacional y desempeño laboral en el 

personal de la institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora de Puno.  

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO 

3.3.1. Técnica 

Se utilizó la técnica de la encuesta para obtener información de forma 

directa del personal de la institución educativa primaria 70001 José Portugal 

Catacora – Puno, con el objetivo de plasmar la información en cuadros estadísticos 

y realizar el análisis correspCondiente, según Arias (2012) “la aplicación de una 

técnica conduce a la obtención de información, la cual debe ser guardada en un 

medio material de manera que los datos puedan ser recuperados, procesados, 

analizados e interpretados posteriormente” (p. 68). 

3.3.2. Instrumentos 

Se utilizó los cuestionarios: clima organizacional y desempeño laboral, 

para efectos de la recopilación de información, según Hernández et al., (2010), 

“constituyen un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir” 

(p. 34). De esta manera nos ayudará a obtener información certera respecto de 

nuestras variables de estudio. 

Para la variable clima organizacional se utilizó el cuestionario de 

percepción de clima organizacional de la psicóloga Sonia Palma Carrillo, 

adaptado por Andrea Paola Pastor Guillén en su investigación denominado clima 

organizacional y desempeño laboral en trabajadores administrativos de una 

empresa privada de combustibles e hidrocarburos.  
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Este cuestionario consta de 50 ítems que miden el nivel de percepción 

global del ambiente laboral. Los ítems del cuestionario de percepción de clima 

organizacional están dirigidos a medir 5 dimensiones: realización personal, 

involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones laborales, las 

cuales están determinadas por sus respectivos indicadores,  

El cuestionario de percepción de clima organizacional está estructurado 

bajo una escala tipo Likert de cinco categorías: ninguna o nunca (1), poco (2), 

regular o algo (3), mucho (4), todo o siempre (5). 

Para la variable desempeño laboral se utilizó el cuestionario desempeño 

laboral, que fue utilizado por Jinmy Paul Carrasco en su trabajo de investigación 

denominado gestión del talento humano y su influencia en el desempeño laboral 

de los trabajadores administrativos de ONCOSALUD S.A.C. 

El objetivo de esta instrumento es apreciar los indicadores y dimensiones 

del desempeño laboral evalúa y describe los diferentes aspectos de productividad, 

competencias y satisfacción laboral, consta de 15 ítems dirigidos a los sujetos de 

estudio, las preguntas son de tipo cerradas, en la escala de Likert de cinco 

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

y la forma de administración es individual. 

3.3.3. Enfoque de investigación 

Pertenece al “enfoque cuantitativo”, ya que según Hernández (2014) “pretende 

acotar intencionalmente la información (medir con precisión las variables del 

estudio, tener foco) basándose en investigaciones previas” (p. 10). 
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3.3.4. Tipo de investigación  

La investigación es de tipo correlacional, ya que Hernández (2014) indica 

que “este tipo de estudios tiene por finalidad conocer la relación o grado de 

asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en una 

muestra o contexto en particular”. según el autor mencionado, esto nos permite 

determinar la relación, correlación o asociación que tienen ambas variables de 

estudio. En este caso se indagó la relación que existe entre la variable clima 

organizacional y la variable desempeño laboral, puesto que, “los datos se 

recolectaron en un tiempo definitivo y único para posteriormente analizarla”. 

3.3.5. Diseño de investigación  

La investigación tiene un diseño no experimental. Donde, Hernández 

(2014) define “los estudios se realizan sin la manipulación deliberada de variables 

y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente para analizarlos”. 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.4.1. Población 

Los investigadores Hernández et al., (2014), conceptúan que: “la 

población constituye la totalidad de las unidades de investigación cuyas 

características se estiman coincidentes o similares”. El presente estudio de 

investigación está constituido por 38 sujetos que son parte del personal de la 

Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno. 
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Tabla 1 

Tabla descriptiva del personal directivo, docente y administrativo de la 

institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno 2023. 

Nota. Extraído del Cuadro de asignación personal I.E.P. 70001 JPC 2023 – UGEL PUNO 

3.4.2. Muestra. 

Considerando los objetivos de nuestro estudio, se determinó a través de la 

técnica no probabilístico cuyo procedimiento fue el muestreo por conveniencia el 

cual está determinado por 38 sujetos que son parte del personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno. 

a) Muestro  

Según Arias (2012) “el muestreo por conveniencia es una técnica de 

muestreo no probabilística donde las muestras de la población se seleccionan solo 

porque están convenientemente disponibles para el investigador”.  

b) Criterios de inclusión   

­ Personas interesadas en la investigación. 

­ Personal que asiste con normalidad a la institución  

c) Criterios de Exclusión: 

-  Personas no interesadas en la investigación. 

-  Personal que labora menos de 3 meses.  

Cargo Cantidad % 

Directivos 2 5 

Docentes 30 79 

Administrativos 6 16 

Total 38 100 
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3.5. DISEÑO ESTADÍSTICO  

Se utilizó estadísticos descriptivos de frecuencia y porcentaje, para analizar e 

interpretar los resultados en tablas y gráficos. Los datos, fueron sometidos a 

procesamiento estadístico usando el software del SPSS 26, con lo que se realizó la 

contrastación de los resultados. 

3.6. PROCEDIMIENTO  

Primero se pidió autorización a la dirección de la institución, para luego coordinar 

con los docentes y personal administrativo para efectos de la recolección de datos se 

utilizó como instrumentos el cuestionario de clima organizacional y el desempeño laboral, 

los cuales constituyen un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir. 

Hernández (2010), de esta manera nos ayudará a obtener información certera respecto de 

nuestras variables. 

3.7. VARIABLES 

Tabla 2 

Operacionalización de variables. 

Variables Definición Dimensiones Indicadores Ítems 

C
li

m
a

 o
rg

a
n

iz
a

ci
o

n
a

l 

Según Chiavenato (2011) 

el clima organizacional es 

“una cualidad o 

propiedad del ambiente 

organizacional que 

perciben o experimentan 

sus miembros y que 

influye en su conducta”. 

Asimismo, Toro (2010) 

menciona que “el clima 

Realización 

personal 

Desarrollo personal 
1,6,11, 

16,21,26 

Desarrollo 

profesional 

31,36, 

41,46 

Involucramiento 

laboral 

Compromiso con la 

institución 

2,7,12, 

17,22,27 

Identificación con la 

institución  

32,37, 

42,47 

Supervisión  Apoyo a las tareas 
3,8,13, 

18,23,28 
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organizacional es 

responsable de efectos 

importantes sobre la 

motivación, la 

satisfacción o la 

productividad; está 

determinada por la 

antigüedad en el trabajo, 

la edad, el género y las 

condiciones del trabajo”. 

Funcionamiento 
33,38, 

43,48 

Comunicación 

Fluidez en la 

comunicación 

4,9,14, 

19,24 

Claridad en la 

comunicación 

29,34, 

39,44,49 

Condiciones 

laborales 

humano 

Elementos 

materiales 

5,10,15, 

20,25,30 

Elementos 

psicosociales 
35,40 

Elementos 

económicos 
45,50 

D
es

em
p

eñ
o
 l

a
b

o
ra

l 

Andrés. (2023). “Cuando 

hablamos de desempeño 

laboral nos estamos 

refiriendo a la calidad del 

servicio o del trabajo que 

realiza el empleado 

dentro de la 

organización. Aquí 

entran en juego desde sus 

competencias 

profesionales hasta sus 

habilidades 

interpersonales, y que 

incide directamente en 

los resultados de la 

organización”. 

Productividad 

Calidad de servicio  

Nivel de eficiencia  

Nivel de eficacia  

Recursos 

informáticos  

Experiencia laboral 

1,2,3, 

4,5 

Competencias 

Desarrollo de 

liderazgo  

Trabajo en equipo  

Desarrollo de 

destrezas 

Adaptabilidad al 

cambio 

Grado de 

competitividad 

6,7,8, 

9,10 

Satisfacción 

laboral 

Nivel de motivación 

Frecuencia de 

incentivos  

Reconocimiento  

Grado de desarrollo 

profesional  

Grado de 

satisfacción 

11,12,13, 

14,15 

Nota. Elaboración propia.  
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3.8. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

Se obtiene el resultado de los Test, se realizó los cuadros estadísticos y 

porcentuales de acuerdo a los datos recogidos y con sus respectivos gráficos, se realiza 

esto mediante el uso de los programas Excel y SPSS. De tal manera, se realiza las 

interpretaciones correspondientes a los resultados obtenidos de la variable, dimensiones 

e indicadores. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. RESULTADOS  

4.1.1. Análisis de validez y confiabilidad. 

Este proceso se concretó por medio de la valoración de juicio de expertos, 

para este fin, se acudió a la valoración de dos docentes destacados de la UNA – 

Puno, quedando en manifiesto el contenido apropiado y pertinente en los ítems de 

los instrumentos. 

Tabla 3 

Validación de instrumentos por juicio de expertos. 

Expertos  Especialidad  Opinión  

MSc. José Marcial Mamani Condori Educación  Apto  

MSc. José Antonio Supo Gutiérrez  Educación Apto  

Nota. Datos alcanzados por el investigador en la validación de instrumentos.  

 

La validez a través de expertos “se relaciona al nivel en que un instrumento 

efectivamente mide la variable de interés, en conformidad con expertos en el 

tópico” (Hernandez, 2014) 

Por otro lado, la confiabilidad fue estudiada a través de la consistencia 

interna utilizando el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach. Se consideró 

que las preguntas medían de forma óptima entre 0,7 y 0,9. La probabilidad de 

error se fijó en 5%.  
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Según Hernàndez y Pascual Barrera (2018) explican en relación al 

coeficiente de competencia (K) los resultados con el número de expertos con 

coeficiente (K) se sugiere lo siguiente: 

Tabla 4 

Escala de valoración del Alfa de Cronbach 

Índice Nivel de fiabilidad Valor de Alfa de Cronbach 

1 Excelente < 0. 9 , 1.0 ] 

2 Muy Bueno < 0.7 ,  0.9 ] 

3 Bueno < 0.5 ,  0.7 ] 

4 Regular < 0.3 ,  0.5 ] 

5 Deficiente [ 0.0 ,  0.3 ] 

Nota. Escala de valoración del Alfa de Cronbach para la identificación del nivel de fiabilidad del 

instrumento. 

 

Aplicando la prueba con todos los ítems de la encuesta, obtenemos el 

siguiente valor en la escala de Cronbach, considerando que, al aplicar la prueba 

por primera vez, y por el análisis de correlaciones del alfa de Cronbach, el 

resultado es el siguiente. 

Tabla 5 

Análisis de fiabilidad para las variables 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

Clima organizacional .982 50 

Desempeño laboral .891 15 

Nota. Escala de valoración del Alfa de Cronbach según SPSS 

 Esta tabla muestra la escala de fiabilidad del clima organizacional, el valor del alfa de 

Cronbach es (α=.982) según la tabla 1 esta es excelente, la variable desempeño laboral presenta 

un alfa de Cronbach de (α=.891) según la tabla 1 esta es muy buena. 
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4.1.2. Análisis de normalidad 

La prueba de normalidad también llamados contrastes de normalidad, 

tienen como objetivo analizar cuánto difiere la distribución de los datos 

observados respecto a lo esperado si procediesen de una distribución normal con 

la misma media y desviación típica. Si las muestras se distribuyen de forma 

normal, se puede aceptar que así lo hacen las poblaciones de origen.  

En el caso de que las muestras no se distribuyan de forma normal, sus 

consecuencias son: Los estimadores mínimo-cuadráticos no son eficientes (de 

mínima varianza), y los intervalos de confianza de los parámetros del modelo y 

los contrastes de significancia son solamente aproximados y no exactos. 

Hipótesis de normalidad  

a) Hipótesis 

Ho: Los datos son normales 

Ha: Los datos no son normales 

b) Nivel de significación: 5% 

c) Prueba estadística: Para esta prueba de hipótesis haremos uso del 

estadístico de Shapiro-Wilk para la prueba de normalidad son los 

siguientes resultados. 
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Tabla 6 

Test de normalidad para las variables Clima organizacional y Desempeño 

laboral 

Pruebas de normalidad 
Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl p-value 

Clima Organizacional 0.726 38 0.000 

Realización Personal 0.766 38 0.000 

Involucramiento Laboral 0.756 38 0.000 

Supervisión 0.753 38 0.000 

Comunicación 0.808 38 0.000 

Condiciones Laborales 0.809 38 0.000 

Desempeño Laboral 0.764 38 0.000 

Productividad 0.806 38 0.000 

Competencias 0.742 38 0.000 

Satisfacción laboral 0.833 38 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Nota. Esta tabla muestra los resultados de la prueba de normalidad de 

Shapiro-Wilk, donde el p-value en todas las variables son menores al 0.05 de 

significancia, por lo que se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 

alterna, es decir, los datos no siguen una distribución normal. 

d)  Conclusiones: Podemos concluir que los datos en ambas variables no 

siguen una distribución normal, por lo que se recomienda hacer uso de la 

estadística no paramétrica para los siguientes cálculos. 

4.1.3. Estadística descriptiva 

Ahora se presentará los resultados por cada una de las variables de forma 

descriptiva, comenzando por la variable Clima organizacional, seguidamente por 

la variable desempeño laboral. 
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a) Descriptivos de la Variable 1: Clima Organizacional 

Tabla 7 

Descriptivos de la variable Clima Organizacional 

Clima Organizacional Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 3 7.9% 7.9% 

Favorable 24 63.2% 71.1% 

Medianamente favorable 9 23.7% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación  

En la tabla muestra que el 63.2% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indican que el clima organizacional 

es favorable, un 23.7% indica que esta es medianamente favorable, un 7.9% indica 

que es muy favorable y un 5.3% que es muy desfavorable. 

Figura 2 

Gráfico para la variable Clima Organizacional (General) 
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Dimensión 1: Realización personal 

Tabla 8 

Tabla descriptiva para la dimensión: Realización Personal 

Realización Personal Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 2 5.3% 5.3% 

Favorable 22 57.9% 63.2% 

Medianamente favorable 11 28.9% 92.1% 

Desfavorable 1 2.6% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 57.9% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno opina que la realización personal 

es favorable, un 28.9% que esta es medianamente favorable, el 5.3% que es muy 

favorable, el 2.6% que es desfavorable y un 5.3% que es muy desfavorable. 

Figura 3 

Gráfico para la Dimensión Realización personal 
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Tabla 9 

Tabla descriptiva para la dimensión: Involucramiento Laboral 

Involucramiento Laboral Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 5 13.2% 13.2% 

Favorable 23 60.5% 73.7% 

Medianamente favorable 8 21.1% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 60.5% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que el involucramiento 

laboral es favorable, el 21.1% que esta es medianamente favorable, un 13.2% que 

es muy favorable y un 5.3% que es muy desfavorable. 

Figura 4 

Gráfico para la Dimensión Involucramiento Laboral 
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Tabla 10 

Tabla descriptiva para la dimensión: Supervisión 

Supervisión Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 4 10.5% 10.5% 

Favorable 23 60.5% 71.1% 

Medianamente favorable 9 23.7% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 60.5% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que la supervisión es 

favorable, un 23.7% que es medianamente favorable, un 10.5% que es muy 

favorable y un 5.3% que esta es muy desfavorable. 

Figura 5 

Grafico para la dimensión Supervisión 
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Tabla 11 

Tabla descriptiva para la dimensión: Comunicación 

Comunicación Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 2 5.3% 5.3% 

Favorable 20 52.6% 57.9% 

Medianamente favorable 12 31.6% 89.5% 

Desfavorable 2 5.3% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 52.6% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que la comunicación es 

favorable, un 31.6% que esta es medianamente favorable, un 5.3% se encuentra 

dividido entre muy favorable, desfavorable y muy desfavorable. 

Figura 6 

Grafico para la dimensión Comunicación 

 



 

 

59 

Tabla 12 

Tabla descriptiva para la dimensión: Condiciones laborales 

Condiciones Laborales Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 2 5.3% 5.3% 

Favorable 18 47.4% 52.6% 

Medianamente favorable 15 39.5% 92.1% 

Desfavorable 1 2.6% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 47.4% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que las condiciones 

laborales son favorables, un 39.5% que estas son medianamente favorables un 

2.3% se encuentra entre muy favorable y muy desfavorable y un 2.6% que es 

desfavorable. 

Figura 7 

Grafico para la dimensión Condiciones laboral 
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Tabla 13 

Tabla descriptiva para el Indicador 1 de la dimensión realización personal: 

Desarrollo personal  

Desarrollo personal Frecuencia % % Acum. 

Favorable 23 60.5% 60.5% 

Medianamente favorable 12 31.6% 92.1% 

Desfavorable 1 2.6% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 60.5% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno opina que este indicador del 

desarrollo personal es favorable, un 31.6% que esta es medianamente favorable, 

el 2.6% que es desfavorable y el 5.3% que es muy desfavorable el desarrollo 

personal. 

Figura 8 

Gráfico de la dimensión realización personal, indicador 1: Desarrollo personal 
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Tabla 14 

Tabla descriptiva para el Indicador 2 de la dimensión realización personal: 

Desarrollo profesional 

Desarrollo profesional Frecuencia % % Acum. 

Favorable 6 15.8% 15.8% 

Medianamente favorable 19 50.0% 65.8% 

Desfavorable 11 28.9% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 50.0% del personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora – Puno indica que el desarrollo profesional es 

medianamente favorable, un 28.9% indique que es desfavorable, el 15.8% indica 

que es favorable el desarrollo profesional, mientras que el 5.3% opina que es muy 

desfavorable. 

Figura 9 

Gráfico de la dimensión realización personal, indicador 2: Desarrollo 

profesional 
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Tabla 15 

Tabla descriptiva para el Indicador 1 de la dimensión Involucramiento Laboral: 

Compromiso con la institución  

Compromiso con la institución Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 4 10.5% 10.5% 

Favorable 24 63.2% 73.7% 

Medianamente favorable 8 21.1% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 63.2% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que el compromiso con la 

institución es favorable, un 21.1% indica que esta es medianamente favorable, un 

10.5% que esta es muy favorable y un 5.3% que es muy desfavorable el 

compromiso con la institución. 

Figura 10 

Gráfico de la dimensión Involucramiento Laboral, indicador 1: Compromiso 

con la institución 
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Tabla 16 

Tabla descriptiva para el Indicador 2 de la dimensión Involucramiento Laboral: 

Identificación con la institución 

Identificación con la institución Frecuencia % % Acum. 

Favorable 4 10.5% 10.5% 

Medianamente favorable 24 63.2% 73.7% 

Desfavorable 8 21.1% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 63.2% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que la identificación con la 

institución es moderada, un 21.1% indica que es desfavorable, un 10.5% opina 

que es favorable, mientras que un 5.3% es muy desfavorable. 

Figura 11 

Gráfico de la dimensión Involucramiento Laboral, indicador 2: Identificación 

con la institución 
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Tabla 17 

Tabla descriptiva para el Indicador 1 de la dimensión Supervisión: Apoyo a las 

tareas 

Apoyo a las tareas Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 3 7.9% 7.9% 

Favorable 23 60.5% 68.4% 

Medianamente favorable 7 18.4% 86.8% 

Desfavorable 3 7.9% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

 Esta tabla muestra que el 60.5% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que el apoyo a las taras es 

favorable, el 18.4% que es medianamente favorable, un 7.9% opina que es muy 

favorable y otro grupo que es desfavorable, mientras que un 5.3% es muy 

desfavorable. 

Figura 12 

Gráfico de la dimensión Supervisión, indicador 1: Apoyo a las tareas 
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Tabla 18 

Tabla descriptiva para el Indicador 2 de la dimensión Supervisión: 

Funcionamiento 

Funcionamiento Frecuencia % % Acum. 

Favorable 4 10.5% 10.5% 

Medianamente favorable 28 73.7% 84.2% 

Desfavorable 4 10.5% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 73.7% del personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora – Puno opina que el su funcionamiento es 

medianamente favorable, un 10.5% indica que esta es favorable y otro que es 

desfavorable, mientras que el 5.3% opina que es muy desfavorable. 

Figura 13 

Gráfico de la dimensión Supervisión, indicador 2: Funcionamiento 

 



 

 

66 

Tabla 19 

Tabla descriptiva para el Indicador 1 de la dimensión Comunicación: Fluidez 

en la comunicación 

Fluidez en la comunicación Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 3 7.9% 7.9% 

Favorable 18 47.4% 55.3% 

Medianamente favorable 12 31.6% 86.8% 

Desfavorable 3 7.9% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

 Esta tabla muestra que el 47.4% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno en la fluidez en la comunicación 

es favorable, un 31.6% indica que esta es medianamente favorable, un 7.9% indica 

que es muy favorable y otro que es desfavorable, mientras que el 5.3% indica que 

es muy desfavorable. 

Figura 14 

Gráfico de la dimensión Comunicación, indicador 1: Fluidez en la 

comunicación 
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Tabla 20 

Tabla descriptiva para el Indicador 2 de la dimensión Comunicación: Claridad 

en la comunicación 

Claridad en la comunicación Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 2 5.3% 5.3% 

Favorable 13 34.2% 39.5% 

Medianamente favorable 19 50.0% 89.5% 

Desfavorable 2 5.3% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

 Esta tabla muestra que el 50.0% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que la claridad en la 

comunicación es medianamente favorable, un 34.2% indica que es favorable, un 

5.3% está dividido entre muy favorable, desfavorable y muy desfavorable. 

Figura 15 

Gráfico de la dimensión Comunicación, indicador 2: Claridad en la 

comunicación 
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Tabla 21 

Tabla descriptiva para el Indicador 1 de la dimensión Condiciones Laborales: 

Elementos materiales 

Elementos materiales Frecuencia % % Acum. 

Muy favorable 1 2.6% 2.6% 

Favorable 17 44.7% 47.4% 

Medianamente favorable 17 44.7% 92.1% 

Desfavorable 1 2.6% 94.7% 

Muy desfavorable 2 5.3% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 44.7% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno con las condiciones laborales y los 

elementos materiales son favorables y medianamente favorables, un 2.6% se 

encuentra entre muy favorable y desfavorable, mientras que el 5.3% es muy 

desfavorable. 

Figura 16 

Gráfico de la dimensión Condiciones Laborales, indicador 1: Elementos 

materiales 
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Tabla 22 

Tabla descriptiva para el Indicador 2 de la dimensión Condiciones Laborales: 

Elementos psicosociales 

Elementos psicosociales Frecuencia % % Acum. 

Favorable 3 7.9% 7.9% 

Medianamente favorable 17 44.7% 52.6% 

Desfavorable 14 36.8% 89.5% 

Muy desfavorable 4 10.5% 100.0% 

Total 38 100.0%   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 44.7% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que los elementos 

psicosociales son medianamente favorables, un 36.8% indica que estos son 

desfavorables, un 10.5% indica que es muy desfavorable y un 7.9% que es 

favorable. 

Figura 17 

Gráfico de la dimensión Condiciones Laborales, indicador 2: Elementos 

psicosociales 
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Tabla 23 

Tabla descriptiva para el Indicador 3 de la dimensión Condiciones Laborales: 

Elementos económicos 

Elementos económicos Frecuencia % % Acum. 

Favorable 1 2.6% 2.6% 

Medianamente favorable 17 44.7% 47.4% 

Desfavorable 17 44.7% 92.1% 

Muy desfavorable 3 7.9% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 44.7% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que en los elementos 

económicos esta entre medianamente favorable y desfavorable respectivamente, 

un 7.9% indica que está muy desfavorable y un 2.6% que esta es favorable. 

Figura 18 

Gráfico de la dimensión Condiciones Laborales, indicador 3: Elementos 

económicos 
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b) Descriptivos de la Variable 2: Desempeño laboral 

Tabla 24 

Tabla descriptiva para la variable Desempeño laboral 

Desempeño Laboral Frecuencia % % Acum. 

Excelente 11 28.9% 28.9% 

Buena 23 60.5% 89.5% 

Regular 4 10.5% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 60.5% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno en el desempeño laboral es buena, 

un 28.9% indica que esta es excelente y un 10.5% que es regular. 

Figura 19 

Gráfico para la Variable: Desempeño laboral 
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Esta variable presenta 03 dimensiones y estos son sus tablas y gráficos 

Tabla 25 

Tabla descriptiva para la dimensión: Productividad 

Productividad Frecuencia % % Acum. 

Excelente 10 26.3% 26.3% 

Buena 22 57.9% 84.2% 

Regular 5 13.2% 97.4% 

Mala 1 2.6% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 57.9% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que la productividad en el 

desempeño laboral es buena, un 26.3% indica que esta es excelente, un 13.2% 

indica que es regular y un 2.6% que esta es mala. 

Figura 20 

Grafico para la dimensión: Productividad 

 



 

 

73 

Tabla 26 

Tabla descriptiva para la dimensión: Competencias 

Competencias Frecuencia % % Acum. 

Excelente 11 28.9% 28.9% 

Buena 24 63.2% 92.1% 

Regular 3 7.9% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 63.2% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que en el tema de 

competencias es buena, un 28.9% indica que es excelente, un 7.9% que esta es 

regular. 

Figura 21 

Gráfico para la dimensión: Competencias. 

 

 



 

 

74 

Tabla 27  

Tabla descriptiva para la dimensión: Satisfacción laboral. 

Satisfacción laboral Frecuencia % % Acum. 

Excelente 8 21.1% 21.1% 

Buena 21 55.3% 76.3% 

Regular 8 21.1% 97.4% 

Mala 1 2.6% 100.0% 

Total 38 100.0% 
 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 55.3% del personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno indica que la satisfacción laboral 

es buena, un 21.1% indica que esta es excelente y regular respectivamente, un 

2.6% indica que esta es mala. 

Figura 22 

Gráfico para la dimensión: Satisfacción laboral. 
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4.1.4. Prueba de hipótesis  

Hipótesis general 

a) Hipótesis 

Ho: No existe relación directa y positiva entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023 

Ha: Existe relación directa y positiva entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023 

b) Nivel de significancia: 5% ó  0.05 

c) Estadístico de Prueba: Chi-cuadrado y Correlación de Spearman 

Tabla 28 

Tabla cruzada Clima Organizacional*Desempeño Laboral 

    Desempeño Laboral Total 

    Regular Buena Excelente   

C
li

m
a 

O
rg

an
iz

ac
io

n
al

 Muy desfavorable 2.6% 
 

2.6% 5.3% 

Medianamente favorable 2.6% 21.1% 
 

23.7% 

Favorable 5.3% 39.5% 18.4% 63.2% 

Muy favorable 
  

7.9% 7.9% 

Total   10.5% 60.5% 28.9% 100.0% 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 39.5% del personal de la Institución Educativa 

70001 José Portugal Catacora – Puno presenta un desempeño laboral bueno y un 

clima organizacional favorable, vemos que un 18.4% presenta un desempeño 

laboral excelente y un clima organizacional favorable. 
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Tabla 29 

Test Chi-cuadrado para las variables Clima organizacional y Desempeño 

laboral 

Pruebas de chi-cuadrado Valor df p-value 

Chi-cuadrado de Pearson 15,771 6 0.015 

N de casos válidos 38     

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra el valor del Chi-cuadrado (𝑥2 = 15.771, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =

.015) donde el p-value es menor al 0.05, lo que indica que las variables presentan 

relación entre ellas. 

Tabla 30 

Test de la correlación de Spearman 

 Valor 
Error estándar 

asintótico 

T 

aproximada 
p-value 

Correlación de Spearman 0.402 0.153 2.633 ,012 

N de casos válidos 38 
   

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el grado de correlación entre las variables es 

(Rho=.402, p-value= .012) el cual es un valor positivo moderado y directa, y 

altamente significativo  

d) Conclusiones: Tal como se aprecian en los resultados de los test de Chi-

cuadrado y la correlación de Spearman, vemos que indican que, si existe 

correlación entre ellos, siendo esta una correlación positiva, media y 

significativa entre las variables, por lo que se rechaza la hipótesis nula y 

se acepta la hipótesis alterna que indica que existe relación entre clima 
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organizacional y desempeño laboral en el personal de la Institución 

Educativa 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023 

Hipótesis Específica 1 

a) Hipótesis 

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

y la dimensión productividad en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

Ha: Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y 

la dimensión productividad en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

b) Nivel de significancia: 5% ó 0.05 

c) Estadístico de Prueba: Chi-cuadrado y correlación de Spearman 

Tabla 31 

Tabla cruzada Clima Organizacional*Productividad 

  Productividad Total 

  Mala Regular Buena Excelente  

C
li

m
a 

O
rg

an
iz

ac
io

n
al

 Muy desfavorable 2.6% 
 

2.6% 5.3% 

Medianamente  

favorable 2.6% 21.1% 
 

23.7% 

Favorable 1.6% 5.9% 39.8% 15.8% 63.2% 

Muy favorable 
   

7.9% 7.9% 

Total 
 

1.6% 11.2% 60.9% 26.3% 100.0% 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el 39.8% del personal de la Institución Educativa 

70001 José Portugal Catacora – Puno presenta un clima organizacional favorable 

y una productividad buena en su gran mayoría. 
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Tabla 32 

Test Chi-cuadrado para las variables Clima Organizacional*Productividad 

Pruebas de chi-cuadrado Valor df p-value 

Chi-cuadrado de Pearson 15,467 6 0.015 

N de casos válidos 38     

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el valor del Chi-cuadrado es (𝑥2 = 15.467, 𝑝 −

𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .015) > al 0.05 de significancia estadística, así que se debe aceptar la 

hipótesis alterna, y rechazar la hipótesis nula. Lo que indica que las variables se 

relacionan positiva y significativamente. 

Tabla 33 

Tabla de la Correlación de Spearman 

 Valor 
Error estándar 

asintótico 

T 

aproximada 
p-value 

Correlación de Spearman 0.422 0.152 2.644 ,011 

N de casos válidos 38       

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el valor de la correlación de Spearman es 

(Rho=.422, p-value= .011) el cual es una correlación positiva moderado y directa 

altamente significativa. 

e) Conclusiones: Según los resultados obtenidos, se acepta la hipótesis 

alterna que indica que existe relación positiva y significativa entre clima 

organizacional y la dimensión productividad en el personal de la 

institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, 
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tal como se aprecian en los resultados de los test de Chi-cuadrado y la 

correlación de Spearman 

Hipótesis Especifica 2 

a) Hipótesis 

Ho: No existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la 

dimensión competencia en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

Ha: Existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la 

dimensión competencia en el personal de la Institución Educativa 

Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

b) Nivel de significancia: 5% ó  0.05 

c) Estadístico de Prueba: Chi-cuadrado y correlación de Spearman 

Tabla 34 

Tabla cruzada Clima Organizacional*Competencias 

  Competencias Total 

  Regular Buena Excelente  

C
li

m
a 

O
rg

an
iz

ac
io

n
a

l 

Muy desfavorable 2.6% 
 

2.6% 5.3% 

Medianamente favorable 23.7% 
 

23.7% 

Favorable 5.3% 36.8% 21.1% 63.2% 

Muy favorable 
 

2.6% 5.3% 7.9% 

Total   7.9% 63.2% 28.9% 100.0% 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que la mayor concentración de personas se encuentra 

en la dimensión competencias y esta es buena con un clima medianamente 

favorable y favorable. 
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Tabla 35 

Test de Chi-cuadrado para Clima Organizacional*Competencias 

Pruebas de chi-cuadrado Valor df p-value 

Chi-cuadrado de Pearson 13,698 6 0.033 

N de casos válidos 38     

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que el valor del Chi-cuadrado es de (𝑥2 = 13.698, 𝑝 −

𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .033) < al 0.05 de significancia estadística, lo que indica que si existen 

relación entre las variables y que se debe rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alterna. 

Tabla 36 

Tabla de correlación de Spearman 

 Valor 
Error estándar 

asintótico 

T 

aproximada 
p-value 

Correlación de Spearman 0.298 0.154 1.872 ,069 

N de casos válidos 38       

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que la correlación de Spearman es de (𝑅ℎ𝑜 = .298, 𝑝 −

𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .069) siendo esta una correlación positiva débil y no tan significativa, 

sin embargo, por el resultado del Chi-cuadrado, esta indica que si existe relación 

entre las variables. 

d) Conclusiones: Tal como se ha mostrado en los resultados de las pruebas 

estadísticas podemos afirmar que Existe relación entre clima 

organizacional y competencia en el personal de la Institución Educativa 
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Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, con un grado de 

correlación ligeramente débil entre las variables, pero positiva. 

Hipótesis especifica 3 

a) Hipótesis 

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

y la dimensión satisfacción laboral en el personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. 

Ha: Existe relación positiva y significativa entre el clima organizacional y 

la dimensión satisfacción laboral en el personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023 

b) Nivel de significancia: 5% ó  0.05 

c) Estadístico de Prueba: Chi-cuadrado y correlación de Spearman 

Tabla 37 

Tabla cruzada Clima Organizacional*Satisfacción laboral 

  Satisfacción laboral Total 

  Mala Regular Buena Excelente  

C
li

m
a 

O
rg

an
iz

ac
io

n
a

l 

Muy desfavorable 2.6% 
  

2.6% 5.3% 

Medianamente favorable 10.5% 13.2% 
 

23.7% 

Favorable 
 

10.5% 39.5% 13.2% 63.2% 

Muy favorable 
  

2.6% 5.3% 7.9% 

Total   2.6% 21.1% 55.3% 21.1% 100.0% 

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que la mayor concentración de personas se encuentra 

en la satisfacción laboral buena con un 52.7% sumando los valores resaltados, con 

un clima medianamente favorable y favorable. 
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Tabla 38 

Test Chi-cuadrado para las variables Clima Organizacional*Satisfacción 

laboral 

Pruebas de chi-cuadrado Valor df p-value 

Chi-cuadrado de Pearson 28,861 9 0.001 

N de casos válidos 38     

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra el valor del Chi-cuadrado es de (𝑥2 = 28.861, 𝑝 −

𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .001) < al 0.05 de significancia estadística altamente significativo, 

indicando que existe relación entre las 2 variables analizadas.  Se debe rechazar 

la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 

Tabla 39 

Tabla de Correlación de Spearman 

  Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

T aproximada p-value 

Correlación de Spearman 0.388 0.163 2.528 ,016 

N de casos válidos 38       

Nota: resultados de la aplicación del instrumento de investigación 

Esta tabla muestra que la correlación de Spearman es de (𝑅ℎ𝑜 = .388, 𝑝 −

𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .016) siendo esta una correlación positiva media altamente significativa, 

y que contrasta con lo indicado por el test de Chi-cuadrado. 

e) Conclusiones: En base a los resultados obtenidos, aceptamos la hipótesis 

alterna que indica que Existe relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 
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70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, con un grado de relación 

medio pero significativo entre las variables. 

4.2. DISCUSIÓN 

Este estudio en base a nuestro objetivo general el cual es determinar el grado de 

relación entre las variables clima organizacional y desempeño laboral en el personal de 

la institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, se pudo 

encontrar el valor del Chi-cuadrado (x²=15.771,p-value=.015) donde el p-value es menor 

al 0.05 y el valor (Rho=.402, p-value= .012) a través de la correlación de Spearman. Lo 

que nos da a entender que existe una relación positiva media siendo muy significativa 

entre las variables clima organizacional y desempeño laboral. Esto quiere decir que el 

ambiente generado por los directivos, docentes y administrativos, tienden a relacionarse 

positivamente con el rendimiento del trabajador, es decir podrá desenvolverse 

adecuadamente en su área de trabajo. Frente a lo mencionado se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis de investigación, donde refiere que existe relación directa y 

positiva entre clima organizacional y desempeño laboral en el personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. Estos resultados se 

asemejan a los obtenidos por Pastor (2018) quien realizó su investigación en una empresa 

privada de combustibles e hidrocarburos, concluye en base de los hallazgos encontrados, 

la existencia de una relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

en los trabajadores administrativos de la empresa privada de combustibles e 

hidrocarburos Peruana de Combustibles S.A. (PECSA) en Lima durante el año 2017. En 

tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados, confirmamos que 

mientras mejor estructurada se encuentre el clima organizacional, mejor será el 

desempeño laboral de los directivos, docentes y administrativos generando niveles 
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óptimos de compromiso por el trabajo que realizan el personal de la institución educativa 

primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno. 

Respecto a nuestro primer objetivo específico el cual es identificar el grado de 

relación entre la variable clima organizacional y la dimensión productividad en el 

personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, 

podemos observar en la tabla 30 de los resultados obtenidos donde se pudo encontrar el 

valor del Chi-cuadrado es (𝑥2 = 15.467, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .015) > al 0.05 lo que nos indica 

que existe relación positiva y significativa entre la variable clima organizacional y la 

dimensión productividad y el valor de la correlación de Spearman es (Rho=.422, p-value= 

.011) el cual es una correlación positiva moderado y directa altamente significativa. Esto 

quiere decir que el ambiente que dan a lugar los directivos, docentes y administrativos 

tienden a relacionarse positiva y significativamente con los resultados obtenidos dentro 

de la institución. Frente a lo mencionado se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alterna, donde refiere que existe relación positiva y significativa entre la variable 

clima organizacional y la dimensión productividad en el personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023.  Estos resultados se 

asemejan levemente con los obtenidos por Puyo y Estela (2017) quienes realizaron su 

investigación en los colaboradores del área administrativa en las empresas constructoras 

del distrito de Tarapoto llegando a la conclusión que ambas variables tienen una 

correlación moderada. En tal sentido al analizar estos resultados, confirmamos que 

mientras exista un buen clima organizacional, la productividad de los directivos, docentes 

y administrativos aumentará, más productivo será el sistema de trabajo que realizan el 

personal de la institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora – Puno. 

Asimismo, respecto a nuestro segundo objetivo específico el cual es establecer el 

grado de relación entre la variable clima organizacional y la dimensión competencia en 
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el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 

2023, se pudo encontrar el valor del Chi-cuadrado es de (x²=13.698,p-value=.033) < al 

0.05 y el valor (𝑅ℎ𝑜 = .298, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .069) a través de la correlación de Spearman. 

Lo que nos da a entender que existe una relación positiva débil y significativa entre la 

variable clima organizacional y la dimensión competencia personal. Esto quiere decir que 

el ambiente generado por los directivos, docentes y administrativos, tienden a 

relacionarse positivamente con los conocimientos y habilidades que tiene una persona 

para responder activamente ante una tarea o actividad en el ámbito del trabajo. Frente a 

lo mencionado se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación, donde 

refiere que existe relación directa y positiva entre el clima organizacional y la dimensión 

competencia en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal 

Catacora - Puno, 2023. Estos resultados se asemejan a lo manifestado por Benavides 

(2002), al definir el desempeño lo relaciona con competencias, afirmando que en la 

medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su desempeño. Para esta 

autora, las competencias son “comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta 

en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. 

Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos 

de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de 

conformidad con los objetivos de la organización; estas competencias son: genéricas, 

competencias laborales y competencias básicas”. De tal manera, bajo lo tratado 

anteriormente y al analizar estos resultados, confirmamos que mientras mejor constituida 

se encuentre el clima organizacional, mejores serán las competencias personales tanto de 

los directivos como de los docentes y administrativos fomentando nuevas habilidades y 

conocimientos que necesitan todo el personal de la institución educativa primaria 70001 

José Portugal Catacora para relacionarse de manera efectiva con los demás. 
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Entorno a nuestro tercer objetivo específico el cual es precisar el grado de relación 

entre clima organizacional y la dimensión satisfacción laboral en el personal de la 

Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, se pudo 

encontrar el valor del Chi-cuadrado es de (𝑥2 = 28.861, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .001) < al 0.05 y 

el valor (𝑅ℎ𝑜 = .388, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .016)  a través de la correlación de Spearman. Lo 

que nos da a entender que existe una relación positiva media altamente significativa entre 

la variable clima organizacional y la dimensión satisfacción laboral. Esto quiere decir que 

mantener un buen clima organizacional influye favorablemente en la satisfacción laboral 

de los directivos, docentes y administrativos tanto  en la comunicación como en el 

sentimiento de grupo. Frente a lo mencionado se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis de investigación, donde refiere que existe relación positiva y significativa entre 

el clima organizacional y la dimensión satisfacción laboral en el personal de la Institución 

Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. Al respecto, encontramos 

similitud con los resultados obtenidos por Bazalar & Choquehuanca (2020) de acuerdo 

con su investigación concluyeron que existe una relación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la UNAC. En ese sentido 

confirmamos que mientras exista un buen clima organizacional mayor será la satisfacción 

laboral del personal de la institución educativa primaria 70001 José Portugal Catacora – 

Puno. 
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERA:  En respuesta al propósito que orienta esta investigación podemos concluir 

que existe una relación directa y positiva entre clima organizacional y 

desempeño laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023. Tal como se observa en el test 

de correlación de Spearman el grado de correlación entre las variables es 

(Rho=.402, p-value= .012) el cual es un valor positivo moderado y directa, 

y altamente significativo. 

SEGUNDA:  En base a nuestro primer objetivo específico y los resultados obtenidos, 

concluimos que existe relación positiva y significativa entre la variable 

clima organizacional y la dimensión productividad en el personal de la 

Institución Educativa Primaria 70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, 

la correlación de Spearman (Rho=.422, p-value= .011) el cual indica que 

es una correlación positiva moderado y directa altamente significativa. 

TERCERA:  De acuerdo con nuestro segundo objetivo específico, concluimos que 

existe relación positiva y significativa entre clima organizacional y la 

dimensión competencia en el personal de la Institución Educativa Primaria 

70001 José Portugal Catacora - Puno, 2023, donde el coeficiente de 

correlación de Spearman es de (𝑅ℎ𝑜 = .298, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .069) siendo 

esta una correlación positiva débil y no tan significativa, sin embargo, por 

el resultado del Chi-cuadrado, esta indica que si existe relación directa 

entre las variables. 

CUARTA:    En respuesta a nuestro tercer objetivo específico y en base a los resultados 

obtenidos, confirmamos la hipótesis que indica que existe relación positiva 
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y significativa entre clima organizacional y la dimensión satisfacción 

laboral en el personal de la Institución Educativa Primaria 70001 José 

Portugal Catacora - Puno, 2023, donde el coeficiente de correlación de 

Spearman es de (𝑅ℎ𝑜 = .388, 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = .016) siendo esta una 

correlación positiva media altamente significativa, y que contrasta con lo 

indicado por el test de Chi-cuadrado.   
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VI. RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  A los entes nacionales encargados de establecer políticas que fortalezca la 

formación en las relaciones internas de los centros laborales y fortalecer el 

clima organizacional a fin de hacer más productiva el desempeño laboral 

del personal. 

SEGUNDA:  Al Ministerio de Educación se sugiere plantear estrategias sobre clima 

organizacional y desempeño laboral a las instituciones educativas a efectos 

de mantener un equilibrio entre ambas instituciones. 

TERCERA:  A las Instituciones Educativas establecer políticas internas para su 

personal a fin de motivar un excelente clima organizacional y conseguir 

efectos productivos en su desempeño laboral. 

CUARTA:  Al personal de las Instituciones Educativas poner en práctica 

conocimientos sobre clima organizacional y desempeño laboral puesto 

que, se ha establecido que existe una relación directa entre ambas 

temáticas.  
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ANEXO 1: Instrumento de validación clima organizacional 
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ANEXO 2: Ficha técnica de clima organizacional 
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ANEXO 3: Instrumento de investigación del clima organizacional 
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ANEXO 4: Instrumento de validación desempeño laboral 
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ANEXO 5: Ficha técnica de desempeño laboral  
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ANEXO 6: Instrumento de investigación del desempeño laboral  
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ANEXO 7: Matriz de consistencia  
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ANEXO 8: Constancia de ejecución del trabaja de investigación  
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