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Resumen 

En el presente trabajo de investigación, del cual tuvo como finalidad conocer cuál 

es la relación o incidencia que hay respecto de la variable clima organizacional, 

con la variable desempeño laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Cajamarca, 2024. Para esta pesquisa se tuvo la oportunidad de 

contar con la disponibilidad para la recolección de la información precisa que 

permitirá desarrollo de cada engranaje que fundamenta a la investigación. La 

finalidad de esta investigación fue analizar esos componentes que permitirán a su 

vez proponer un modelo sistémico de intervención humana orientado a corregir y 

optimizar los componentes de la variable clima organizacional, lo que por 

consecuencia optimizará el desempeño laboral de los colaboradores de dicha 

entidad administrativa. 

Para la estructura de la investigación se empleó una orientación cuantitativa en la 

recolección de datos, por ello se aplicó el instrumento estructurado a través de la 

escala de tipo Likert a una muestra de 128 colaboradores. Estos instrumentos 

facilitarán la recopilación de información cuantitativa de cada variable que 

interviene en dicho estudio con sus diferentes dimensiones. 

Al realizar las pruebas de correlación con la data obtenida se encontró una 

correspondencia significativa del clima organizacional con respecto al desempeño 

laboral. Referente a la puntuación obtenida en el nivel de significancia se obtuvo 

un valor de <,001, así mismo, la puntuación obtenida en el coeficiente de 

correlación de Pearson de ,550; lo que se traduce precisamente en una correlación 

positiva media de las variables mencionadas, a su vez, se identificaron las 

dimensiones liderazgo, identidad, motivación, equidad y apoyo que presentaron 

correlación positiva media con el desempeño laboral, por otra parte, la 

dimensiones recompensa y consideración, autonomía y comunicación; cual indica 

una correlación positiva débil con el desempeño laboral, dimensiones específicas 

de mejora en el ambiente laboral. Los hallazgos también podrán resaltar la 

importancia de promover espacios de apoyo para cultivar un clima laboral óptimo, 

lo cual, a su vez, podría potenciar el desempeño laboral. 
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Abstract 

In the present research work, whose purpose was to know what is the relationship or 

incidence that there is regarding the organizational climate variable, with the work 

performance variable of the workers in the Local Educational Management Unit, 

Cajamarca, 2024. For this research we had the opportunity to have the availability for 

the collection of precise information that will allow the development of each gear that 

supports the research. The purpose of this research was to analyze those components 

that will allow to propose a systemic model of human intervention oriented to correct 

and optimize the components of the organizational climate variable, which will 

consequently optimize the work performance of the collaborators of this 

administrative entity. 

For the structure of the research, a quantitative orientation was used in the data 

collection, therefore the structured instrument was applied through the Likert-type 

scale to a sample of 128 collaborators. These instruments will facilitate the collection 

of quantitative information on each variable involved in this study with its different 

dimensions. 

When correlation tests were carried out with the data obtained, a significant 

correspondence of the organizational climate with respect to work performance was 

found. Regarding the score obtained in the significance level, a value of <.001 was 

obtained, likewise, the score obtained in the Pearson correlation coefficient of .550; 

which translates precisely into an average positive correlation of the variables 

mentioned, in turn, the dimensions leadership, identity, motivation, equity and support 

were identified, which presented average positive correlation with work performance, 

on the other hand, the dimensions reward and consideration, autonomy and 

communication; which indicates a weak positive correlation with work performance, 

specific dimensions of improvement in the work environment. The findings may also 

highlight the importance of promoting supportive spaces to cultivate an optimal work 

environment, which, in turn, could enhance work performance. 
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Introducción 

Para la realización de esta investigación fue necesario revisar la literatura de estudios 

internacionales contemporáneos de los últimos cinco años, útiles para el propósito de 

nuestra investigación, a continuación presentamos a Cota Luevano (2017), quien tuvo 

el trabajo de analizar el clima organizacional, caracterizando la dimensión más como 

una dimensión individual que organizacional, porque se compone de las percepciones 

e ideas que tienen sus miembros del entorno y en especial de las empresas, muy aparte 

de otras apreciaciones. Por este motivo, el objetivo señala su autor a la suma 

importancia de entender la representación del clima organizacional que tienen los 

docentes participantes, pues lo mencionado tiene un impacto en una variedad de 

factores, incluidos los factores fisiológicos, psicológicos, sociales y económicos. 

Referente a los docentes podemos decir que tienen las habilidades imprescindibles 

requeridas en el cumplimento de tareas solicitadas en su cargo, sin embargo, al no 

encontrarse en entorno grato, será sumamente difícil aprovechar su capacidad al 

máximo. En base a esto se aplicó un instrumento de 21 ítems referente al clima 

organizacional, utilizando la escala de Likert, para la evaluación de una muestra de 40 

profesores del Centro de Bachillerato Tecnológico de Cd. Obregón. Arrojando como 

principal resultado la clara prueban de que un clima organizacional positivo 

fundamentalmente estimulado por un claro ambiente laboral propicio para sus 

miembros, ha generado eliminar la salida de sus miembros a nuevos empleos; como 

consecuencia principal por retribución a cada tarea, el dialogo con su superior y la 

ejecución de tareas importantes. Debemos considerar que el simple hecho de haber 

realizado la encuesta genera perspectivas en sus miembros referentes a la mejora 

laboral. 

López Neira (2020) en su estudio realizado a los trabajadores del área administrativa 

de la Universidad Politécnica Salesiana, ubicada en Guayaquil, cuyo principal objetivo 

fue la de fijar la correlación existente de elemento clima organizacional y del elemento 

desempeño laboral. Para el recojo de información se llevó a cabo una encuesta 

paramétrica de 30 preguntas a los 51 empleados del personal administrativo para 

responder a nuestra pregunta de investigación. La segunda parte se centró en el clima 
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organizacional, que incluía componentes como; comunicación, liderazgo, motivación, 

y trabajo en equipo. La presente investigación fue de tipo correlacional, donde se usó 

la escala tipo Likert permitiendo así la obtención de datos son cuantitativos en cada 

una de sus factores. Además, se realizó un estudio de varianza categórica 

unidimensional con tablas de frecuencia y bidimensional con tablas de contingencia 

utilizando el programa estadístico SPSS de IBM. Concerniente al resultado de Rho de 

Spearman, se observó una correlación de 0.581; conformes a la Tabla de interpretación 

y se infirió que entre dichas variables existe un grado de correlación moderada pues la 

puntuación obtenida está entre 0.300 a 0.699. En conclusión, en dicha la investigación 

coexiste una correspondencia positiva entre las variables, es decir, si aumenta los 

factores de la variable clima, también aumenta la variable desempeño. Por lo que se 

recomienda el optimizar los diferentes componentes del clima organizacional que en 

consecuencia mejoraran el desempeño del personal. 

Salazar Ángel, Acosta Fernández, Bastián Santes, Sánchez Fernández y Hernández 

Zepeta, (2020) este conjunto de profesionales analizó la correspondencia existente de 

las variables del clima organizacional y de la satisfacción laboral de los miembros del 

personal de la Unidad de Medicina Familiar del Instituto Mexicano del Seguro Social 

en el norte de Veracruz, México. Dicha exploración fue de corte transversal analítico 

de correlación y con una muestra de 182 miembros pertenecientes a dicha unidad, los 

que participaron en la aplicación de la escala para el clima conformada por sus 

componentes; relaciones interpersonales, estilos de dirección, etc. Y el instrumento 

cuestionario para para la satisfacción con sus diferentes componentes. Cuyos 

resultados casi en su totalidad señalaron un clima organizacional a corregir del 56%, 

mientras que el 40.7% señaló la variable satisfacción laboral como agradable y 46.2% 

muy agradable. Encontrándose una correlación significativa moderada entre dichas 

variables antes señaladas (rs=0,205; p= 0,05). Dicha correspondencia fue similar 

comparado con diversas investigaciones, lo que muestra que, mientras mejor sea el 

clima organizacional, la satisfacción laboral será mejor. 
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Pérez Prieto, Sayas Rojas y Suárez Camargo (2020) ambos investigadores 

establecieron la correspondencia entre clima organizacional y desempeño Laboral de 

los miembros del área administrativa del Hospital Universitario de Sincelejo. La 

investigación fue descriptiva, de diseño de investigación multivariable, correlacional, 

transeccional, contemporáneo y de campo, que básicamente describen las 

características de las variables buscando cual es la relación que ocurre en un tiempo 

determinado, utilizando para la recolección de la data fuentes vivas y observando la 

variable en su contexto natural, sin introducir ningún tipo de modificación. La 

población estuvo compuesta por 43 colaboradores que laboraban en la dicha área 

administrativa de la unidad de estudio; mientras que la muestra fue de 25 profesionales 

del área ya mencionada. Los resultados establecieron la correlación entre V1 y V2, en 

un alto grado de fiabilidad de 86,3%, es decir, todo fue comprendido en el 

procesamiento de la información cuya correspondencia arrojo una puntuación 

significativa al nivel 0.01. Por ende, se finiquita que, de forma correlacionada, el clima 

organizacional saludable actúa de manera positiva sobre lo que es el desempeño 

laboral, precisamente, se mantuvo un óptimo clima organizacional, lo que generó así 

trabajadores contentos, beneficiando significativamente el desempeño en la labor de 

cada empleado. 

Sumba Bustamante, Moreno Gonzabay y Villafuerte Peñafiel, (2022) estos 

investigadores buscaron enmarcar la viable del clima organizacional como 

componente del desempeño laboral en los trabajadores de MIPYMES ecuatorianas, 

dicho objetivo surgió de la necesidad al ver que en diferentes contextos de trabajo con 

niveles bajos referentes al  clima tienen un paralelismo de impacto sobre el desempeño 

de los trabajadores de dicha pequeñas empresas, de la misma forma, afectan en su 

compromiso, satisfacción e identidad, puesto que, no se cumple con las perspectivas 

que tienen los trabajadores con las pequeñas empresas. Para dicha investigación se 

utilizó la metodología orientada en exploración bibliográfica y exploratoria, con 

enfoque cualitativo que logro determinar las particularidades de dicho problema. Del 

trabajo podemos concluir que existe un impacta significativo de ambas variables 

mencionadas, ya que la comunicación, liderazgo, relaciones interpersonales, 
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motivación, participación, evaluación de desempeño, entre otros, tienen un 

significativo impacto en el desarrollo del clima organizacional en una institución. 

Santamaría Robles, (2020) En el caso de este estudio, cuyo desarrollo se dio como 

parte de un proceso de formación de un área específica dentro de la empresa; cuyo 

objetivo primordial se basó en establecer la incidencia o no de la variable clima 

organizacional en sus diferentes factores elegidos, sobre la variable desempeño de la 

empresa Datapro S.A. El estudio mencionado tuvo una clasificación mixta 

cuantitativo-cualitativo debido a sus objetivos específicos señalados, con un diseño no 

experimental, correlacional y transeccional. Se empleó como instrumento para el 

recojo de datos un cuestionario al cual se le tuvo que aplicar las pruebas de 

confiabilidad y validez necesarias. Al aplicar la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 

los resultados que permitieron referir, exponer y relacionar que el clima organizacional 

con sus componentes seleccionados tuvo una incidencia en el desempeño esto sirvió 

para sustentar un conjunto de estrategias específicas para el mejoramiento en los 

componentes antes seleccionados de las dos variables, lo que consecuentemente 

permitió un constructo organizacional acorde a los objetivos estratégico de la empresa. 

Bermejo Salmon, Suárez Caimary y Salazar Danger, (2022) los investigadores 

presentaron su estudio sobre las principales variables que impactan sobre el clima 

organizacional y su vez estas repercuten en la conducta y el comportamiento de sus 

miembros. El clima organizacional surge como producto de la cultura organizacional, 

además, del modo en que el trabajador idealiza el desempeño, satisfacción y 

productividad en su labor diaria; como objetivo general de este trabajo, fue; plantear 

un conjunto de pasos metodológicos del clima laboral respaldado en instrumentos con 

un valor científico que admitan el tratamiento del clima laboral anhelado en la Unidad 

Empresarial de Santiago de Cuba. En dicho estudio fueron empleadas técnicas teóricas 

y empíricas para su desarrollo. Como consecuencia relevante se evaluó el estado actual 

y anhelado de las variables de mayor suceso en el clima laboral señalando sus brechas 

y se propuso un programa de acciones que permitió optimizar el tratamiento del clima 

organizacional en este contexto. 

Mendoza Vargas, Burbano Pantoja y Mendoza Vargas, (2022) En su investigación, en 

la cual lograron analizar la correspondencia del clima organizacional con el 
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desempeño laboral de los colaboradores del área de prácticas empresariales LAEMCO 

de la Facultad de Ciencias Administrativas y Económicas de la UPTC, Colombia. Las 

técnicas en dicha investigación se focalizaron en un diseño descriptivo-correlacional. 

Donde se recolecto la data necesaria a mediante la encuesta, la cual fue formulada a 

75 participantes como muestra. Por otro lado, se aplicó la prueba chi-cuadrado a las 

hipótesis con un nivel de significación del 0.05, encontrándose una correlación 

altamente demostrativa entre las variables. Permitiendo justificar que 

aproximadamente el 77.4% de los participantes sienten un buen clima organizacional 

que beneficia el desempeño laboral recíprocamente, el 13.3% regular y 9.3% 

inadecuado, dándose una relación directa entre las variables. Además, un elevado 

porcentaje casi del 80%, de los participantes muestra actitudes positivas, buenas 

relaciones sociales, uso adecuado de medios de comunicación y manejo de las 

situaciones problemáticas; las que benefician al optimo desarrollo del desempeño en 

las tareas fijadas en la labor de cada participante. Finiquitándose que el clima 

organizacional está estrechamente ligado de forma inmediata y con gran incidencia en 

el desempeño laboral. 

Salaiza Lizárraga, Santillano Rivera y Joya Hunton, (2021) ellos en su trabajo 

buscaron distinguir cual es la correspondencia influyente por el clima organizacional 

y la satisfacción laboral con respecto al desempeño de los empleados. Se utilizó para 

la investigación un enfoque mixto con alcance explicativo. Los instrumentos 

necesarios de recojo de información, fueron la encuesta para evaluar la variable del 

clima organizacional, la entrevista estructurada para evaluar la variable de la 

satisfacción laboral y la observación pasiva. La muestra seleccionada para esta 

pesquisa fue de 63 colaboradores. Y la dimensión del clima organizacional más 

considerada en el estudio fue la satisfacción y la dimensión más baja evaluada fue la 

de condiciones de trabajo. Así mismo, las se seleccionaron las dimensiones del clima 

organizacional; como condiciones de trabajo, cooperación, supervisión y satisfacción 

laboral las cuales tienen una correspondencia en el desempeño laboral y logran 

exponer el 32% de su varianza. Otros aspectos con resultados contrarios en el 

desempeño del personal; son que sólo el 25.4% del personal posee seguridad laboral, 

el resto labora como personal de confianza (11.1%) o bajo contrato transitorio (63.5%); 
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el 44.4% del personal tiene otro oficio; se ejecutaron algunas pocas reuniones para 

obtener acuerdos que beneficien su desempeño; se necesita capacitaciones y la 

infraestructura física y el equipo es insuficiente para atender las necesidades de los 

usuarios. Se sugieren alcances en cuanto a las capacitaciones, condiciones de trabajo 

e incentivos de trabajo. Concluyendo así que; existe una influencia del clima 

organizacional en el desempeño de empleados de la entidad, ya que para estos mismos 

trabajar en un ambiente grato, logra que realicen de manera positiva sus tareas en el 

trabajo; por otro lado, poca satisfacción laboral ocasiona un derogado desempeño. 

León Serrano, Noriega Tito y Murillo Guevara (2018) realizaron una investigación 

cuya finalidad fue la de mostrar el efecto que tiene el clima organizacional con respecto 

del desempeño docente. La metodología aplicada en esta investigación fue regresión 

múltiple, donde se utilizaron los datos del Colegio Demetrio Aguilera Malta. La 

aplicación del modelo fueron las pruebas de normalidad y el Shapiro-Wilk, 

exponiendo que las variables elegidas tienen una distribución normal y se encuentran 

estrictamente relacionadas, además, se obtuvo un óptimo ajuste con R^2 = 0.8711 y 

una probabilidad de 0.0000. Concluyendo de esta forma que la variable independiente 

es estadísticamente relevante para revelar la variable dependiente. Exponiendo de 

forma precisa que los profesores de dicha institución de investigación, estarán 

continuamente afectados por el ambiente organizacional y afectará este a su vez en su 

rendimiento laboral como desempeño académico que consecuentemente tendrá efectos 

académicos. 

Guevara Pazmiño (2018) precisó que el clima organizacional apropiado alcanza lograr 

mayor eficiencia en la dirección y satisfacción del desempeño; por tal motivo, resulta 

transcendental formar ambientes laborales apropiados de trabajo, para que la gestión 

de las organizaciones ofrezca calidad en sus servicios. Por tal motivo como pilar 

fundamental del estudió se buscó mostrar la percepción del clima organizacional y 

como esta percepción influyó en la satisfacción de los trabajadores que laboran en la 

Unidad Educativa Particular, La Dolorosa. Para poder establecer la relación de las 

variables y sus componentes, se aplicó una encuesta a 16 administrativos, 45 docentes 

y 12 personal de apoyo. El instrumento que fue un cuestionario con 38 ítems, 

constituidos por una escala tipo Likert (5 alternativas) la cual permitió tener la data 
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necesaria. Concluyéndose que los componentes a mejorar son el conflictos y 

reconocimiento e incentivos, ya que los empleados tienen una percepción menos 

favorable de 45,2% y 68,8%, respectivamente; sin embargo, existe una influencia de 

la variable clima sobre el desempeño, por lo que se proponen manejos que favorezcan 

a optimizar el clima organizacional, y a su vez trascienda directamente en la 

percepción de los colaboradores. 

Brito Carrillo, Pitre Redondo y Cardona Arbeláez (2020) En su investigación 

estudiaron el clima organizacional a partir de las componentes, toma de decisiones, 

motivación, liderazgo y control. El objetivo del trabajo fue reconocer como los 

componentes seleccionados afectan en la variable del desempeño de los empleados. El 

estudio fue de corte descriptivo y correlacional. Por tal motivo se logró construir un 

instrumento que se aplicó a la población estudiada está constituida por 90 

colaboradores de los cuales las muestras fueron de 78 colaboradores respectivamente, 

dichas muestras fueron calculada tomando a consideración un margen de error 5% y 

un nivel de confianza 95%. Concluyendo que la combinación de las variables 

seguimiento, control y liderazgo, son fundamentales para que se dé un clima 

organizacional adecuado y a su vez repercute sobre el desempeño, así como con el 

logro de los objetivos de las organizaciones. 

Aldaz Quinto, Alvarado Torres, Castro Ramírez y Fajardo Campaña (2022) los 

investigadores buscaron establecer la correspondencia de las variables clima 

organizacional, con respecto de la variable desempeño laboral en la institución 

educativa del Cantón Salitre. Para dicho estudio se realizó mediante un diseño no 

experimental y descriptivo, con una metodología básica y enfoque cuantitativo de 

alcance transeccional correlacional, con muestreo censal. Se utilizó para la aplicación 

del instrumento, el cuestionario para cada variable, instrumentos a los cuales se le 

aplicó la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach la que nos permite medir la 

confiabilidad de estos, proyectando un coeficiente de 0,853 y 0,827 para ambas 

variables estudiadas respectivamente; concluyendo así, que las los instrumentos que 

se utilizaron en dicha investigación son en gran medida confiables. Del procesamiento 

de los datos se obtuvieron los resultados finales, que establecieron que Los datos 

tuvieron una distribución no normal y para lo cual se tuvo que emplear en la prueba de 
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hipótesis, el coeficiente de correlación de Spearman, los cuales arrojaron un nivel de 

significancia menor de 0.05, manifestando que el clima organizacional observado en 

dicha institución influenció sobre desempeño laboral de los colaboradores y, por ende, 

coexiste una evidente correspondencia. 

Así mismo, para tener un mayor alcance en la investigación se revisaron tesis 

nacionales como:  

Lipa Chávez, (2020) en el estudio que buscó fijar la correspondencia entre clima 

organizacional con respecto al desempeño laboral en la micro y pequeña empresa 

Voltrailer, Huachipa. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se usa la 

estadística como una de sus herramientas para el recojo, procesamiento, estudio y 

exposición de los resultados cuantitativos. Asu vez, utilizan los pasos del método 

científico como una estrategia científica general y unitaria. Además, esta investigación 

es de tipo básico, correlacional simple, transversal. La muestra es de tipo intencionada 

conformada por de 85 colaboradores de la MYPE. Los datos obtenidos en correlación 

al objetivo central, se precisa que existe una correlación positiva considerable. Entre 

las variables estudiadas, lo cual se demuestra, con la prueba estadística, en donde 

p_valor < 0,05 y Rho de Spearman =0.772. Así mismo, la prueba de Rho de Spearman, 

entre los componentes seleccionados del clima y desempeño laboral, muestra una 

correlación positiva. 

Diaz Sanchez (2022) en su indagación la cual tuvo como finalidad enmarcar la 

correspondencia de las variables equidad organizacional y variable desempeño laboral 

de los miembros de una superintendencia de transportes en el sur del Perú. Esta 

exploración fue tipo básica, además, tuvo un enfoque cuantitativo y diseño transversal, 

no experimental y correlacional. La población de dicha superintendencia fue de 30 

empleados. Donde se empleó un cuestionario como instrumento para estudiar las 

variables, la cual fue validada por tres expertos, además, se determinó la confiabilidad 

de dicho instrumento a través de la prueba piloto cuyo valor del Alfa de Cronbach fue 

de 0.781; cuya puntuación determinó que es un instrumento confiable. Al procesar los 

datos mediante la prueba de Rho Spearman se obtuvo una puntuación de 0,758 y un 

grado de significancia de valor P 0,000; demostrando así, que precisamente las 
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variables de dicha indagación mencionadas anteriormente tienen una correspondencia 

relevante alta entre sí. 

Santos Delgado (2022) Tuvo la necesidad de conocer las dificultades que hay en el 

desempeño referente al clima dado que estas variables son importantes en las 

relaciones sociales dentro de la empresa; es por ellos que buscó fijar la 

correspondencia que existe entre el componente clima organizacional con respecto del 

componente desempeño laboral de los empleados que labora en UGEL 09, Huaura. La 

metodología que tuve esta investigación fue de diseño no experimental, de corte 

transversal, relacional, tipo básica y enfoque cuantitativo. En dicha entidad hubo una 

población 125 colaboradores. Al procesar la información se obtuvieron como 

resultados referentes a la variable del clima, que el 33% del personal encuestado 

manifestó un rango bajo, el 45% mostró un rango moderado y el 22% un rango alto, 

así mismo, con respecto al desempeño, el 34% del personal encuestado mostró un 

rango bajo, el 39% mostró un rango moderado y el 27% mostró un rango alto. 

Concluyendo que coexiste una correlación evidente entre las variables, con una 

significancia de 0.000 y correspondencia existente y fuerte de 0.783. Por ello se 

recomienda implementar teorías efectivas de desempeño laboral para su optimización. 

Cortez Taipe (2021) precisó que la comunicación organizacional es un factor muy 

importante en la interrelación social dentro de una empresa, por ello buscó determinar 

cuál es la correspondencia con respecto de la comunicación organizacional referente 

del clima laboral de los empleados de la institución de salud metropolitano, Abancay, 

2020. Esta investigación utilizó un método cuantitativo, descriptivo y correlacional 

con una muestra de 37 voluntarios a los cuales se les aplicó dos cuestionarios en total 

validados para cada variable permitiendo así la recolección de la información necesaria 

para el estudio. En el procesamiento de la información se obtuvo una puntuación 

referente a la probabilidad de error del 0,0% y una puntuación de r=-,642, lo que 

demostró que coexiste una relación inversa y moderada entre las variables estudiadas. 

Así mismo, se halló la misma relación inversa y moderada entre las componentes de 

coordinación, información, contribución (con un r de -,418; -,642 y -,565 

respectivamente en cada componente) con el clima laboral, no obstante, se halló una 

relación inversa y baja entre el componente confianza (r=-,371) con el clima. 
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Finiquitando con una probabilidad de error del 0,0%, la conclusión de que existe 

relación tipo negativa y moderada entre las variables mencionadas en los empleados 

de dicha entidad. Sugiriendo a su vez estrategias para la mejora del componente 

confianza en dicha entidad.  

Penachi Valle, (2024) buscó describir en su indagación la correspondencia del clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal de Defensa Civil. Conociéndose 

que, un clima laboral apropiado favorece al logro de los fines propuestos, mejora la 

calidad del servicio; en contraste, un clima bajo no contribuye con la mejora de la 

gestión y obstaculiza lograr los objetivos proyectados. Se acentúa la incidencia del 

ambiente laboral sobre el desempeño del personal. El universo de estudio en dicha 

investigación está conformado por todo el personal, del cual se seleccionó una muestra 

total de 196 colaboradores; los que desarrollaron una encuesta estructurada, con la 

intensión de recoger la información necesaria y poder establecer así el tipo de relación 

entre variables de estudio. Dicha información arrojó que 66 colaboradores señalaron 

que casi siempre hay una relación directa entre las dos variables, así mismo, 46 y 33 

indicaron que siempre y casi siempre respectivamente hay relación directa. Finalmente 

llegó a la conclusión que existe relación significativa; en otras palabras, en un espacio 

donde se prioriza las buenas relaciones, los buenos valores, la amistad y el trabajo 

colaborativo; mejor será el rendimiento del trabajador.  

Gutierrez Ancasi, (2023) estableció como meta de su exploración determinar el 

vínculo que existe del componente del clima organizacional y del componente del 

desempeño laboral del personal de salud del Centro Materno Infantil de Cañete se 

relacionan en 2023. En dicha indagación se utilizó un método de tipo básico, un nivel 

correlacional, de dirección cuantitativo y delineación no experimental, además, de 

corte transversal. La exploración tuvo una muestra compuesta por 40 participantes, 

previo muestreo no probabilístico, a los cuales se tomó un cuestionario validado por 

juicio de expertos, además, se aplicó el Alfa de Cronbach, que arrojaron un índice de 

confiabilidad CO = 0,920 y DL = 0,932; lo que demuestran que los instrumentos son 

fiables. Una vez recogido los datos se realizó el procesamiento de los resultados fue 

en el programa SPSS v.26, a través de la estadística inferencial y para examinar las 

correlaciones se empleó el estadístico Rho de Spearman, evidencian una 
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correspondencia existente alta entre las variables de estudio, con un valor significativo 

= 0,000 siendo (p< 0,05) y un Rho = 0,835. Concluyendo así que es efectivamente 

evidente una correspondencia significativa entre las variables mencionadas, por 

decirlo de otra manera, fortaleciendo el clima laboral, se logrará un resultado efectivo 

con respecto al desempeño de sus colaboradores. 

Izquierdo Olavarría (2023) buscó establecer cuales son los factores que afectan a la 

DRE en Tumbes, con la intención de desarrollar una logística que beneficie la 

optimización de acondicionamiento que a su vez mejorará el desempeño del personal; 

es por ello  que el objetivo general en dicha investigación fue determinar la correlación 

del factor clima laboral con el factor desempeño laboral de los empleados 

administrativos 2023; en dicha pesquisa se utilizó un diseño transversal no 

experimental, un nivel descriptivo correlacional. Dicha pesquisa tuvo una población 

igual a la muestra de 60 participantes, a los cuales se le aplico dos cuestionarios para 

ambas variables los que fueron validados por juicio de expertos, luego, los datos 

obtenidos fueron cuantificados a través de la escala de Likert. Al procesar la 

información obtenida se encontró una relación existente entre las variables de estudio; 

con un nivel de significancia de 0.001 < el p-valor de 0.01 y una correlación de Pearson 

positiva alta con una puntuación aproximada de 0,770. Se determinó que no solo un 

buen clima aumenta la productividad de los empleados, sino también, mejora su 

compromiso hacia está, logrando desarrollar sentimientos de pertenencia a la misma 

empresa.  

Castillo Sarmiento (2022) quien tuvo la intención de enmarcar cual la correspondencia 

del clima organizacional referente al desempeño laboral de un conjunto de 

participantes pertenecientes al área administrativos de la UGEL, de la localidad Santa; 

Con esta finalidad es que logró evaluar a la totalidad de 100 colaboradores 

pertenecientes a dicha entidad, siendo esto un muestreo no probabilístico a favor. A 

esta Muestra se le aplicó la encuesta constituida por 38 ítems, divididos (22 CO; 18 

DL) para ambas variables; además, dicho instrumentos fue validado por juicio de 

expertos y mediante la prueba de alfa de Cronbach, obteniéndose puntuaciones de 

0.859 y 0.853 en ambos instrumentos. En el procesamiento de fatos se pudo determinar 

la existencia de una correlación muy fuerte entre variables, sustentado en la puntuación 
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obtenida mediante el estadístico de correlación de Rho de Spearman de 0.838; y la 

significancia bilateral de 0.000, menor a la brecha de error (0.05), a razón de que el 

CO en dicha entidad sufrió una consecuencia de cambios, por lo que los empleados 

tuvieron la necesidad de adaptarse con la necesidad de optimizar su rendimiento. Por 

otro lado; se determinó que en la variable CO el 40% mencionó que es bueno y el 41% 

malo; en la variable DL el 38% mencionó que es bueno y el 18% bajo. 

Montoya Moreno, Vásquez Vásquez, Córdova Llontop y Ramírez Salinas (2020) estos 

investigadores encontraron diferentes factores externos e internos que de cierto modo 

afectan el desempeño en la entidad es por ello que finalidad de su investigación fue de 

establecer el vínculo del clima organizacional con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Empresa SEDALIB S.A, Trujillo, 2020. En dicho estudio se utilizó 

con un tipo de diseño no experimental, de nivel correlacional; en el cual se dispuso la 

aplicación de un cuestionario estructurados según lo requerido con 32 ítems, a un 

conjunto muestral de 24 trabajadores de la Gerencia Administrativa, siendo esta 

muestra no probabilística. Una vez obtenido la data solicitada se procedió a su análisis 

mediante la prueba de correlación de Rho Spearman donde se observa el vínculo entre 

variables, a causa de la puntuación obtenida en el grado de significancia = 0,000 es 

alto y un puntuaje de correlación de 0,692, entre variables. Lo que indica que este 

vínculo es positivo muy fuerte entre las variables abordadas. Recomendándose 

optimizar de programas de estímulo y promoción en cada área; igualmente, optimizar 

el trabajo en equipo y compañerismo, pues, es la estimulación principal dentro de su 

línea de carrera. 

Soto Rivera y Kiara Inga Soto (2024) reviso un conjunto de tesis de grado que 

cumplían ciertos parámetros como establecer la asociación que tienen las variables 

variables clima y desempeño en diversas entidades públicas y privadas de Lima y 

Callao, en un periodo fijado del 2015 al 2019. Estableciendo, así como meta final de 

investigación el señalar cuales son las semejanzas teóricas con respecto del clima 

organizacional y desempeño laboral, arrojando como resultado un resumen sistémico 

de investigación realizada sobre las variables de estudio. Donde se eligió un conjunto 

de 34 tesis sustentadas en diferentes universidades del contexto de Lima, de las cuales 

29 tuvieron una orientación cuantitativa, además, fueron de tipo y diseño 
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correlacional-no experimental y por otro lado 5 señalaron tener una orientación 

cuantitativa, además, de tipo y diseño descriptivo-explicativo no experimental. Se 

pudo observar que casi todos los autores buscaron cuantificar las variables para mejor 

análisis y se procedió a su medición, sobre la correspondencia de causalidad. Visto en 

esta revisión que el no tener muchos instrumentos válidos, confiables y baremados, 

como consecuencia se obtuvo una visión parcial de la correspondencia de las variables, 

que dificultó en la exportación en diversos grupos de empresas o instituciones. De toda 

esta revisión sistémica se concluye que en verdad casi en totalidad existe una relación 

positiva entre variables el clima laboral y desempeño laboral, en oposición a esta un 

trabajo de investigación encontró que las variables de estudio no se relacionaron 

notablemente. Lo que demuestro diversos problemas y a pesar de que el marco teórico, 

fue congruente en algunos puntos, esto se torna muy diferente a la hora de realizar la 

medición de las variables. 

Chagray Ameri, Ramos Yovera, Neri Ayala, Maguiña Maza y Hidalgo Vásquez (2020)  

Estos investigadores fundamentaron su indagación en el deseo que tuvieron las 

empresas lecheras por conseguir innovar y crecer con la intensión de ser desafiantes 

ante el mercado. Por esta razón tuvieron el deseo de hallar la correspondencia del clima 

organizacional y el desempeño laboral de los empleados en la empresa lechera 

Pecuarias Granados S.A.C, dicho estudio como primera parte tuvo un análisis 

bibliográfico con la intensión de seleccionar los factores que componen a la variable 

clima. Se usó el tipo análisis descriptivo, transversal y correlacional para la pesquisa, 

además, fue conformada por una muestra de 40 a los que se aplicó dos cuestionarios 

de 17 y 15 preguntas para ambas variables. los resultados para una mejor observación 

de resultados. En procesamiento de los datos recogidos se obtuvieron los resultados el 

72.5% y el 27.5% de empleados manifestó la existencia de un óptimo y excelente clima 

respectivamente. En el Desempeño laboral, el 82.5% y 17.5% de los empleados 

mostraron un excelente y un buen desempeño respectivamente. Por otro lado, se 

obtuvo la puntuación 0.511 en la correlación de Spearman lo que manifestó una 

correlación positiva moderada entre las variables. Concluyendo que existe un Clima 

adecuado que tiene incidencia positiva sobre el desempeño. Finalmente, se sugirió 

efectuar actividades de mejoramiento del clima, traduciéndose en acciones extras tales 
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como talleres y capacitaciones lo que conllevara a un mejor desempeño de sus 

empleados, es decir lograr los objetivos. 

Guerrero Obregón y Escalante López (2023) exploraron el clima organizacional y 

desempeño de un conjunto de profesores en la Institución Educativa Manuel Seoane 

Corrales, para principalmente evaluar la correspondencia existente del ambiente 

organizativo y el desempeño de los docentes. La exploración tubo un diseño no 

experimental, por contexto transversal y correlacional.  Para lo que se necesitó el 

recojo de la data necesaria en un único momento, sin alterar intencionalmente ninguna 

de las variables. Estableciendo una muestra que fue de 40 profesores que laboran en el 

nivel primario de la institución. Cuyos resultados de este estudio, mostraron que la 

puntuación de correlación de Spearman de -0.023 y grado de significancia bilateral de 

0.889; consecuentemente, se afirmó que no hay una correspondencia significativa de 

las variables de estudio. Este resultado contrasta con investigaciones anteriores que 

han investigado esta misma correlación en diferentes entornos educativos. Referente 

al clima organizacional, se obtuvo un nivel considerado como “Bajo” en 20 casos, lo 

que equivale al 50%, mientras que el desempeño docente se calificó como “Moderado” 

en 19 ocasiones, representando el 47.5% del total de casos estudiados. 

Flores Tang y Delgado Bardales (2021) fundamentaron su indagación en la 

importancia que tiene el clima en toda entidad, debido a que un óptimo clima va a ser 

beneficiosa para la empresa, por otro lado, un clima nocivo provocará secuelas 

adversas; es por ello que en su trabajo de investigación el objetivo fue establecer las 

características del clima organizacional sobre desempeño laboral de empleados que 

son parte de la Sociedad de Beneficencia de Iquitos, 2021. La investigación tubo un 

enfoque descriptivo y se realizó una exploración sistemática de artículos científicos, 

la población y muestra estuvo constituida por nueve trabajos, cuya técnica fue el 

estudio del conjunto de datos y documentos, además, de la matriz de recolección de 

información. Concluyendo que en su mayoría la población tiene un clima 

organizacional satisfactorio, lo que posibilita obtener un ambiente que beneficie a las 

mismas instituciones, debido a que los resultados establecieron una incidencia 

existente de 0,692 de las variables, en el cual se debe optimizar las opciones de 
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progresión laboral, y los jefes deben liderar y motivar a los colaboradores para que 

identifiquen con las metas y objetivos institucionales.  

Cruz Rojas (2023) en su trabajo de investigación, cuya finalidad fue determinar la 

correspondencia entre el clima organizacional y el desempeño docente en una 

institución educativa pública de Trujillo, 2023. Cuyo tipo de investigación fue básica 

de tipo cuantitativo, con diseño de carácter no experimental y correlacional. Por su 

parte, la población y muestra los conformaron los 37 docentes de una institución 

educativa pública de Trujillo a los que se les aplico dos cuestionarios de 18 y 17 ítems 

respectivamente para cada variable y previamente validados por juicio de expertos y 

por la prueba de validez de Aiken obteniendo una puntuación de 1, además, Las 

puntuaciones obtenidas en el Alfa de Cronbach fueron de 0.882 y 0,894 para cada 

variable estudiada. En el procesamiento de la información obtenida los resultados en 

esta investigación señalan que se aceptan la hipótesis general al aseverar que coexiste 

una correlación media del clima y el desempeño ya que se tuvo un p-valor de 0,011 y 

un coeficiente de correlación de Rho de Spearman de 0,411. Afirmando de este modo 

que el óptimo clima organizacional beneficia el desempeño docente, por tal razón, se 

propone realizar una logística basada en la formación a profesores con la intención de 

mejorar el clima, en consecuencia, optimizar su desempeño. 

Chanca Guerra (2021) su investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de 

correlación entre la eficiencia del clima organizacional y el rendimiento laboral del 

personal militar en el Instituto de Educación Superior Tecnológico Público del Ejército 

del Perú en 2020. En la investigación se aplicó enfoque básico, y en un nivel 

descriptivo-correlacional y diseño es no experimental. Para la muestra se realizó el 

método de muestreo no probabilístico por conveniencia, en la cual fueron 

seleccionados una muestra de 120 participantes, de una población total de 200 

integrantes. Los resultados muestran que hay una relación de r =0,631, entre las 

variables en la muestra. Por lo tanto, se puede concluir que es evidente una incidencia 

significativa entre las variables en dicho instituto, demostrando que el clima es un 

elemento crucial y esencial en las organizaciones, lo que hace que los empleados 

observen su entorno de manera positiva o negativa. 
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Canales Farah, López Gómez y Napán Yactayo (2021) fundamentan su indagación en 

que un buen clima es consecuencia de la planificación y ejecución de un conjunto de 

operaciones donde es clave la participación de los trabajadores, para que de este modo 

se logre un desempeño optimo que complazca tanto al colaborador como a la empresa 

en el logro de las metas y objetivos planificados. Por ello se estableció el objetivo de 

establecer la correlación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

empleados del área de ventas en Ferreyros S.A durante la pandemia Covid-19, Lima, 

2021. Esta exploración tuvo un enfoque cuantitativo, método no experimental del tipo 

correlacional – descriptivo, con una muestra de 58 empleados igual a la población. El 

instrumento que se elaboró para esta indagación con escala de Likert, estuvo 

compuesto por 13 y 15 ítems para cada variable respectivamente. Los resultados 

finales evidencian que existe una correspondencia significativa entre las variables, 

debido a que se obtuvo un p valor = 0,000 y siendo p < 0,050. Además, el coeficiente 

de Rho de Spearman proyectó un valor de (r = 0,807), es decir, un buen clima 

organizacional, dará un buen desempeño laboral de sus trabajadores. 

Dominguez Carrera (2022) realizó su estudio durante el periodo de pandemia Covid-

19, y como está afectó a las instituciones y su personal, obligándolos a adaptarse e 

innovar en sus funciones para seguir ofreciendo sus servicios, es por ello que esta 

indagación tuvo como meta principal la de establecer el dominio del clima 

organizacional respecto al desempeño laboral de los servidores de una UGEL, 2021. 

La indagación fue de diseño no experimental correlacional causal de corte transversal, 

tuvo como población y muestra a 59 miembros de esta entidad. Los métodos de recojo 

de información empleados fueron la encuesta y la técnica documental. Se tuvo un 

coeficiente de confiabilidad de ,880 y de ,924 para la variable clima y desempeño 

respectivamente. Además, se confirmó que el nivel de clima organizacional y el 

desempeño de los trabajadores fueron intermedios, con un 59.3% y un 49.2%, 

respectivamente, En consecuencia, se afirma que las variables tienen una incidencia 

directa, moderada e importante entre sí con (P=0,675) con un sig (bilateral) de ,000. 

Y finalmente se tuvieron además que revisar tesis locales, tales como: Velasquez 

Cacho (2021) quien apoyó su investigación en la necesidad que tienen las empresas en 

ofrecer un mejor servicio mediante un despliegue de estrategias tecnológicas, 
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mercadológicas, etc., sin embargo, dejan de lado lo importante de asimilar personar 

que contribuya con el buen clima que a su vez se traducirá en un mejor desempeño, es 

por ello que como meta de investigación se buscó relacionar el clima organizacional y 

el desempeño laboral en una compañía de Construcción, Cajamarca, 2019, la 

investigación se llevó a cabo a nivel descriptivo y se relacionó con un diseño no 

experimental transversal. Donde se utilizó el cuestionario como instrumento de recojo 

de data, el cual tuvo fue diseñado en base a Likert, aplicada a una población igual a la 

muestra de 32 participantes, previamente validada por juicio de expertos y analizada 

su confiabilidad mediante Alfa de Crombach, con resultados que fueron de 89.4% y 

90% respectivamente para cada variable, concluyendo que dichos instrumentos tienen 

una confiabilidad buena. Se pudo afirmar ambas variables tiene una correlación directa 

y relevante, con un valor P (Sig. (Bilateral)) igual a "0,000" y menor a 0.05; además, 

se halló el grado de correspondencia de Pearson con valor existente de 0,633.   

Cortegana Barsallo (2022) sustento su pesquisa en el ambiente en el cual se relacional 

los trabajadores, siendo la percepción de este muy importante en el desempeño de 

estos, es por ello que buscó establecer la incidencia del clima organizacional con el 

desempeño laboral del personal de un establecimiento de salud, Cajamarca, 2022. La 

metodología que se empleo fue a nivel de correlacional causal, cuantitativo con un 

diseño no experimental, explicativo. Con población igual a la muestra de 72 

colaboradores del establecimiento de salud, a los que se les aplico como técnica de 

recojo de información, la encuesta para ambas variables diseñadas con escala de 

Likert, previamente validadas y confiables según el alfa de Crombach. Cuyo resultado 

final establece que la variable clima organizacional tiene una influencia del 12% 

estimada baja con respecto al desempeño mediante la prueba de regresión logística R 

cuadro y Nagelkerke. Por esa razón, se resaltó que el clima afecta en una proporción 

baja al desempeño, es decir un ambiente adecuado se reflejara en ka productividad y 

logro de metas de sus trabajadores. 

 Becerra Pérez (2023) señaló la importancia que tiene el clima y todas sus 

características frente a la productividad y desempeñó de su personal es por ello que en 

su investigación se enfocó establecer la correlación del clima organizacional con el 

desempeño laboral en la compañía Delosi S.A., Cajamarca, 2022. Dicha investigación 
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es correlacional, de diseño no experimental y temporalmente transversal, con una 

muestra de 30 empleados igual a la población de estudio; de donde se obtuvo los datos 

precisos utilizando la técnica de la encuesta validadas y con resultado de confiabilidad 

óptimo, utilizando en estos cuestionarios la escala de Likert para la elaboración de los 

ítems. Siendo la principal opinión del procesamiento de datos que el clima 

organizacional tiene una correspondencia inmediata con el desempeño laboral, debido 

que la puntuación obtenida en la correlación de Spearman fue de 0.551 y un grado de 

significancia bilateral de 0.002, esta correspondencia fue significativamente positiva. 

En conclusión, se observó que la estrecha correlación de las variables, por ende, la 

entidad buscar generar un clima saludable de este modo mejorará el desempeño de los 

trabajadores y por ende la productividad de la organización.   

Fabián Angulo (2024) analizó la necesidad que tiene las entidades por calcular cuál es 

su clima dentro de la organización y de este modo identificar como afecta este al 

desempeñó de sus trabajadores, es por ello que buscó determinar el influjo que tiene 

el clima organizacional sobre el desempeño laboral de los empleados administrativos 

de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018. El diseño de la investigación fue no 

experimental y de tipo descriptiva correlacional, con una población igual a la  muestra 

de 475 empleados administrativos, a los que se les aplicó un cuestionario con 

dimensiones ambas variables; al realizar el procesamiento de la data, se utilizó la 

estadística no paramétrica de la prueba Chi cuadrado con un nivel de significancia de 

α = 5%; obteniendo una puntuación de 0.54 en el coeficiente de contingencia entre 

variables,  evidenciando así que, el clima efectivamente afecta de forma inmediata en 

el desempeño. 

Huaripata Yopla (2023) analizó la importancia que tiene el recurso humano dentro de 

una entidad y como este se puede ver afectado su desempeño de acuerdo al ambiente 

laboral. Es por ello que el objetivo de su trabajo fue investigar el clima organizacional 

y cómo este afecta el desempeño laboral de los empleados administrativos en la 

Dirección Regional de Salud, Cajamarca, 2021. Para lograr este objetivo, se empleó 

un enfoque de tipo de investigación aplicada y un nivel de investigación descriptivo. 

La delineación de la investigación fue no experimental de corte transversal y se 

utilizaron técnicas e instrumentos de investigación como el cuestionario. Conforme al 
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método estadístico tuvo una muestra de 138 empleados administrativos de una 

población total de 215 participantes, debido a esta razón se empleó la técnica 

probabilística por comodidad. Para la verificación de la conjetura se estableció que; 

hay influencia resaltante (P valor= 0.000<0.05) y al emplear el factor de 

correspondencia de Spearman se estableció hay incidencia positiva moderada 

(Rho=0.404), que demostró así que el desempeño en las labores de los empleados se 

ve significativamente afectado por el clima dentro de la organización. 

Vásquez Leiva (2021) señalo la importancia del rol de las empresas de innovar en 

nuevas tecnologías y estrategias que permitan responder a la demanda laboral, a su vez 

esto permitirá generar un ambiente de buen trato con el personal que se traducirá en 

un buen servicio. Por esta razón buscó determinar cómo el clima organizacional afecta 

el desempeño laboral. Cuya problemática del Hospital Regional de Cajamarca, en el 

área administrativa, pasa problemas afines al clima organizacional, por tal razón afecta 

el desempeño laboral. La investigación se llevó a cabo de manera no experimental y 

de corte transversal, con una muestra no probabilística y una población igual a la 

muestra compuesta de 60 participantes, a los que se les aplico una encuesta 

(cuestionario) diseñada en base a la escala de Likert. Los hallazgos en el procesamiento 

de la data mediante la Prueba de chi-cuadrado obteniendo el valor p = 0.00 < α = 0.05 

(nivel significancia, y mediante el coeficiente de contingencia de 0.57; señalando así 

una correspondencia efectiva fuerte entre variables, es decir que el clima dentro de la 

organización tiene un impacto inmediato y revelador en el desempeño en las labores 

de sus miembros de esta entidad. 

Tanta De La Cruz (2022) señalo la importancia que tienen las relaciones 

interpersonales entre empelados y como estas dinámicas afecta en el desempeño de 

empleados y la productividad de la empresa, es por ello que la exploración tuvo la 

finalidad de establecer la correspondencia de la cultura organizacional y el desempeño 

laboral en los colaboradores del área de Recursos Humanos de la Municipalidad 

Provincial de Cajamarca. Por tal razón, se buscó la información necesaria, tanto 

teórica, como empírica, para poder describir las particularidades las variables. La 

exploración es de diseño longitudinal, es de alcance correlacional, de diseño no 

experimental y, por su temporalidad transeccional. Se empleó una muestra de 44 
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participantes de dicha área, que abarca a toda la población a los que se les aplicó un 

cuestionario. Como resultados se obtuvo una correlación de 0.7104 en la prueba de 

contrastación, mostrando así una óptima correspondencia entre variables, también se 

encontró que el 59.1% los trabajadores manifiestan que la entidad reconoce los logros, 

el 54.5% realiza y produce sus funciones sistemáticamente, el 40.9% niega el 

reconocimiento de los logros, el 36.4% señalan que no realizan y producen sus 

funciones de forma sistemática. Concluyendo así que existe una alta correspondencia 

entre las variables, así mismo, la presencia de un liderazgo interactivo y no autoritario, 

asimismo, se estableció un clima favorable, aun cuando coexisten problemas por 

resolver. 

Quiroz Tirado (2022) habló sobe la labor de las empresas para promover cambios en 

el ambiente laboral y su estructura con la finalidad de buscar posicionarse en el 

mercado. Es por ello que en su investigación busco descubrir cómo el clima dentro de 

la organización de la empresa AUTONORT Cajamarca SAC, incide en el desempeño 

de las labores de sus colaboradores. Esta búsqueda tuvo un alcance descriptivo 

correlacional de diseño no experimental. El grupo de estudio fue conformado por 72 

trabajadores que fue la población y muestra total. Se utilizó la encuesta como técnica 

y el cuestionario como instrumento, proyectando según el estadígrafo de Rho de 

Spearman una correlación significativa real las variables, la magnitud de esta relación 

es de r = 0.608 que demuestra una correlación moderada. Concluyéndose así que el 

área de Recursos Humanos debería realizar diligencias que permitan socializar a los 

colaboradores y originar adecuadas relaciones interpersonales, que permita forjar 

mayor desempeño es las labores encargadas. 

Campos Núñez (2021) analizo la importancia de generar un buen ambiente de trabajo 

que se traducirá en buenos resultados en el aprendizaje de los estudiantes por ello en 

su investigación cuyo objetivo de estudio fue describir el clima organizacional como 

una columna fundamental en el desempeño laboral de una institución educativa en 

Cajamarca, 2021, se utilizó el enfoque cualitativo, diseñándose guías de entrevistas 

semiestructuradas para cuatro docentes que tienen como particularidad principal 

trabajar en educación primaria. Dicha pesquisa es de tipo básica, además, buscó la 

participación tanto de directivo como de docentes referente a sus experiencias de 
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trabajo. Utilizándose como técnica de recojo de data, la entrevista e instrumento la 

guía de entrevista; recopilando y categorizando dicha data. Determinado que los 

docentes buscan la promoción de parte del directivo para poder orientar su trabajo bajo 

los lineamientos que establece la normatividad. Los docentes piensan que la mejor 

estrategia por los directivos para tener un clima organizacional positivo es la 

coordinación, la comunicación y la empatía, de esta forma se desenrollará acciones 

consensuadas en el trabajo colegiado, finalmente se mejorará logro de competencias 

de los estudiantes. Las dificultades encontradas fueron que la modalidad de clases 

virtuales en la zona rural tiene poca conectividad que entorpece el aprendizaje de los 

estudiantes, por estas razones, el estudio nos da a conocer que el clima organizacional 

en el centro educativo es favorable, pero hay factores externos que disminuyen el 

desempeño laboral, a pesar que el directivo ofrece a los docentes diversas herramientas 

de gestión educativas.  

Moncayo Chávez (2022) hizo un análisis de los diferentes cambios a los que las 

entidad están sometidas con la finalidad de poder ofrecer un servicio de calidad, en 

esta coyuntura es importante resaltar como el clima en los empleados va a traducirse 

en un óptimo desempeño de sus labores; es por ello en su investigación cuyo objetivo 

fue descubrir cómo el clima organizacional afecta el desempeño de los colaboradores 

administrativos de la Unidad de Gestión Educativa Local de Chota. Esta investigación 

tuvo un enfoque cuantitativo, fundamental, con alcance descriptivo relacional y un 

diseño no experimental transversal. La población y muestra estuvo compuesta de 82 

participantes de la institución, los cuales participaron en la aplicación de una encuesta 

previamente validada y con una óptima puntuación en la prueba de confiabilidad. El 

procesamiento de la data se realizó mediante la prueba estadística de Rho de Spearman, 

según la prueba de normalidad; arrojando una correspondencia inmediata importante 

de 0.655 y significativa de 0.000 entre variables (p < 0.01).  Además, Los hallazgos 

indicaron que el clima organizacional es regular para el 85.37% de los empleados. La 

investigación llegó a la conclusión de que el desempeño del personal administrativo 

está directamente relacionado con el clima organizacional, señalando así que un mejor 

clima interpersonal dentro de la organización conllevará a mejorar el desempeño en 

las labores de sus colaboradores administrativos. 
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Asimismo, se revisaron las principales fuentes teóricas respecto a las variables de 

estudio, las que constituyen la fundamentación científica que permitieron el siguiente 

desarrollo. Para definir la organización se revisaron las siguientes definiciones: Una 

definición ligera de la organización que menciona que esta se origina cuando existe un 

conjunto de personas que buscan un objetivo determinado. Mas allá de esta aclaración, 

la noción de organización se concreta en función del contexto histórico, el modelo 

desarrollado por la comunidad académica inmersa en ese contexto histórico y sus 

variedades dominantes, que fuerzan el sentido de esta noción en post de sus objetivos. 

(Agoff S., et al. 2020) 

Morgan, (1996) conceptualiza a las organizaciones como regímenes políticos, la 

metáfora contiene la noción sobre los diferentes grupos de intereses, de juegos de 

poder y conflictos que modelan las acciones de estas entidades. Esta perspectiva las 

muestra como regímenes de gobierno donde el manejo se da según otras formas de 

legitimación de la autoridad. Así, es factible relacionar a las organizaciones que 

utilizan sistemas de "régimen" como la autocracia, la cogestión, la tecnocracia, 

burocracia, la democracia representativa y la democracia directa como herramientas 

para establecer y mantener el orden entre sus miembros. Concluyendo una definición 

de la organización como un ser activo, sumergido en un ambiente con el cual se 

desenvuelve para compensar sus necesidades, en otras palabras, lo concibe como 

sistema abierto. (Como se citó en Camarena Martínez, 2016) 

Las organizaciones se conceptualizan a cómo una unidad social formada por un 

conjunto de individuos que trabajan juntas con un objetivo común en meta. Estas 

personas establecen relaciones formalizadas entre sí con el objetivo de mantener la 

continuidad a lo largo del tiempo, y el sistema social externo les da la legitimidad. 

Además, la organización tiene la capacidad de reemplazar a sus integrantes sin 

arriesgar su supervivencia. (Ramió, 2016) 

En su trabajo divisa a las organizaciones son entidades complejas y volubles que 

perenemente son condicionadas por el ambiente en el que actúan, no obstante, es 

importante acoger diferentes maneras de abordarlas para así examinar más 

posibilidades. Dada la cantidad de teorías, enfoques y analogías situadas de manifiesto 

en este estudio, se concluye que lo único preciso es el cambio. En el transcurso del 
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tiempo en que se ha analizado a las organizaciones, han nacido doctrinas y conceptos 

que relacionan su análisis al contexto socioeconómico en que las entidades 

maniobraban. Entre las alegorías más simbólicas conforman la visión mecanicista, el 

modelo ideal y la visión sistémica de la organización. (Camarena Martínez, 2016) 

El estudio del desempeño de los objetivos organizacionales, necesita de líderes que no 

sólo manifiesten destrezas gerenciales; sino también, que se demanda de líderes en las 

organizaciones que muestren destrezas para dar a conocer sus propias emociones y la 

de sus seguidores, además de comprender y manejar las emociones suyas y de sus 

seguidores, de tal manera que incentiven el desarrollo individual de los seguidores; y 

consecuentemente de los miembros de la organización. (Bermejo Salmon, Suárez 

Caimary y Salazar Danger, 2022) 

Rivera Porras, Rincón Vera y Flórez Gamboa (2018) en su estudio relaciona distintos 

conceptos de diferentes autores, que se muestra a continuación: 

Tabla 1 

Definición de Organización 

Autor(es) Año Definición 

Ferrell Hirt, 

Adnaenséns 

Flores & Ramos 

2004 

La organización se centra en acomodar y redistribuir el 

capital humano, financiero, material, de información y 

otros, necesarios para lograr los objetivos, además, se centra 

en actividades como atraer a personas a la organización, dar 

a conocer las responsabilidades de cada área, congregar 

actividades a áreas de trabajo, direccionar y distribuir 

recursos y finalmente establecer ambientes para que 

empleados y las actividades se encaminen a alcanzar el 

máximo éxito. 

Robbins & 

Coutler 
2005 

La organización se define como un conjunto de personas 

para desempeñar una determinada finalidad. 

Andrade 2005 

Es el ejercicio y el resultado de articular, disponer y hacer 

funcionales un conjunto de medios, factores o elementos 

para la obtención de un fin determinado. 
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Chiavenato 2007 

Una organización solo existe cuando dos o más personas se 

reúnen para trabajar conjuntamente para lograr objetivos 

compartidos y no por iniciativa individual. El logro de 

dichos objetivos comunes solo puede concretarse, si las 

personas que interactúan en las organizaciones establecen 

un contrato psicológico sólido que les consienta 

desenvolverse en la misma, funcionando de manera 

armónica con las normas, valores, estilos de comunicación, 

comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes 

y símbolos de la organización. 

Guerra 2007 

La organización se define como acción y a su vez como 

objeto. Como acción, entendida en el sentido de 

movimiento, destinada a sistematizar el trabajo de un 

conjunto de personas mediante el establecimiento de tareas, 

roles o labores específicos para cada una de ellas, así como 

la estructura o maneras en que se interrelacionarán para 

lograr un objetivo o meta. La organización tiene como 

objetivo la realidad resultante de la acción anterior, es decir, 

el espacio y el tiempo relativamente estables en los que las 

personas obtienen un objetivo preestablecido. 

American 

Marketing 

Association 

2007 

La organización cuando es manejada como sustantivo, 

refiere a la estructura dentro de la cual, los empleados son 

distribuidos a determinadas posiciones y su trabajo es 

ordenado para realizar planes y conseguir metas. 

Real Academia 

Española 
2007 

La organización es una agrupación de personas 

reglamentada por un grupo de normas en función de 

determinados objetivos. 

Fuente: Percepción del Clima organizacional: Un análisis desde los Macroprocesos de 

una ESE (Rivera Porras, Rincón Vera y Flórez Gamboa, 2018, p. 2) 

Con la finalidad de poner definir la organización, se revisaron las concepciones acerca 

de las teorías de organización: Existe una organización cuando hay personas que 

pueden comunicarse y están dispuestas a colaborar para lograr un objetivo compartido. 
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Existe comunicación cuando: 1. Hay personas con la capacidad para comunicarse, 2. 

Con la disposición a favorecer una acción conjunta. 3. Cuya finalidad es la de lograr 

un meta en común. La disposición a contribuir significa estar dispuesto a renunciar al 

control de su comportamiento en beneficio de la coordinación. (Chiavenato, 2011) 

Morgan, (1989) menciona que en la organización se manifiestan y se aplican 

significados y conocimientos comunes sobre la dinámica íntima, la cual se activa de 

manera independiente de su entorno externo. Los procesos de construcción de la 

realidad interna y externa se perciben de manera que dejan a sus miembros distinguir 

y comprender acciones, eventos, declaraciones, situaciones u objetos propios de una 

manera distinta frente a los de diferentes organizaciones. En relación a los fenómenos 

culturales, las organizaciones son realidades socialmente construidas cuyos sitios 

fundamentales se encuentran impresos en la mente de sus miembros, así mismo, en el 

conjunto específico de reglas y relaciones. Esto incluye los aspectos triviales y menos 

notables de la vida diaria, además, de aspectos más importantes del proceso de 

mantener la organización en funcionamiento. Asimismo, la estructura organizacional, 

las líneas de conducta, metas, reglas, misiones, la descripción de las tareas y los 

procedimientos normalizados son herramientas para interpretar las acciones 

emprendidas por la empresa. (como se citó en Paramo Morales, 2018) 

Según la teoría de la organización, las organizaciones se consideran un hecho social y 

parte de la realidad social cuya existencia se da por sentada. Sin embargo, los 

estudiosos de las organizaciones se esfuerzan por definirlas describiendo sus 

componentes básicos, como el entorno. La teoría de la organización se enfoca en 

comprender el funcionamiento y las dificultades de todas las organizaciones, 

abordando temas como la estructura, los procesos, los recursos y las relaciones internas 

y externas que afectan su desempeño. Por tal razón se señala que las organizaciones se 

pueden definir como grupos sociales con objetivos específicos. Se puede concretar esta 

afirmación general enfatizando los elementos esenciales que delimitan las 

organizaciones: 1) un grupo de individuos relacionados; 2) para lograr un objetivo 

común; 3) que establecen relaciones formalizadas entre sí para lograr este objetivo; 4) 

con la intención de mantener una continuidad en el tiempo; 5) respaldados por un 

sistema social fuera del sistema; 6) con la capacidad de reemplazar a sus propios 
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miembros sin comprometer la supervivencia de la organización en sí misma. Por otro 

lado, las dimensiones que definen el papel de la Teoría de la Organización son:  

a) El principal objeto de la Teoría de la Organización es la comprensión de las 

organizaciones.; b) La Teoría de la Organización mira el presente y el futuro.; c) La 

Teoría de la Organización aspira a simplificar los fenómenos organizativos.; d) La 

Teoría de la Organización aspira a ser una ciencia. En función de su evolución 

histórica, las diferentes perspectivas o teorías organizativas se encuentran en tres 

grupos: Enfoques clásicos: la mayoría de las aportaciones posteriores se derivan de los 

paradigmas teóricos clásicos que sirven como base hacia la teoría de la organización 

contemporánea. Estos puntos de vista predominantes en la primera mitad del siglo XX 

son: Los enfoques neoclásicos: los paradigmas teóricos neoclásicos representan los 

enfoques que modernizan la teoría de la organización al intentar interrelacionar sus 

diferentes dimensiones para ofrecer una visión más global e integral de los fenómenos 

organizativos. Son las perspectivas predominantes en los años cincuenta, sesenta y 

setenta. Los enfoques contemporáneos se definen como los paradigmas teóricos que 

albergan las tendencias y perspectivas que se encuentran en la actualidad. (Ramió, 

2016) 

Referente al estudio del clima organizacional; se revisaron los enfoques teóricos más 

resaltantes del clima organizacional, los cuales son: Todo concepto o constructo que 

busca definir o delimitar un fenómeno en particular se desarrolla a partir de ciertos 

repertorios teóricos que fundamentan su configuración teórica; esto significa que para 

todo concepto o constructo existe una o varias teorías que los alimentan y subyacen a 

su construcción. El clima organizacional no está exento de esta situación. Para 

comprender este fenómeno en las organizaciones, los enfoques teóricos del clima 

organizacional ofrecen una variedad de caminos. Los enfoques teóricos más 

resaltantes incluyen. (García Rubiano, Vesga Rodríguez, & Gómez Rada, 2021):  

a) Teoría del Campo: Esta teoría, originalmente propuesta por Kurt Lewin (1935) y 

ampliada por otros autores, como Brunet (1997) y Ployhart et al. (2014), se concentra 

en la interacción entre un individuo y su entorno laboral. Esta perspectiva sustenta que 

el clima dentro de la organización resulta de cómo las personas ven el entorno que los 

rodea en la organización. Organización, a partir del ambiente laboral en que se hallan 
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adherido. El clima organizacional no se restringe al anhelo de trabajadores tampoco a 

sus características objetivas que tienen las organizaciones. Si no, se trata del conjunto 

de las actividades laborales de las organizaciones y surge del nexo entre empleados 

con su medio laboral. Este fenómeno depende tanto del: contexto de trabajo y 

percepciones de los empleados sobre él. 

b) El Enfoque Molar y el Enfoque Focalizado: Existe una distinción entre un enfoque 

molar, que considera el clima organizacional de manera general, hace un pensamiento 

molar del clima es otro tema importante en la medida del clima, ya que la parte 

"organizacional" del término hace referencia al contexto completo. Según esta 

concepción, el clima organizacional se vislumbra como una totalidad compuesta de 

diversos tipos de dimensiones o factores pertenecientes a la organización y que 

constituyen parte del ambiente de trabajo del empleado. Consecuentemente, esta 

perspectiva es mejor frente a la valoración del clima general de una organización. En 

contraste con la perspectiva molar, una visión centrada en el clima pone énfasis en un 

tema o resultado específico de la organización (Ehrhart et al., 2014), lo que permite 

identificar una variedad de climas que son más específicos para la organización. 

Schneider (1975) propuso inicialmente esta visión del clima, afirmando que las 

organizaciones tienen muchos climas, por lo que es responsabilidad del investigador 

analizar un clima específico. "Las medidas deberían centrarse en algo, “un clima para 

el servicio, la seguridad o la innovación", según este autor (Schneider & Barbera, 

2014).  

c) Perspectivas Multidimensionales y Multinivel: El clima organizacional se cree un 

conocimiento multidimensional y multinivel, lo que implica que su estudio demanda 

un análisis profundo y serio. Esta perspectiva registra la complejidad del clima 

organizacional y la necesidad de comprenderlo desde diferentes ángulos para captar 

su verdadera naturaleza. (Iglesias Armenteros, Torres Esperón y Mora Pérez, 2020), 

En su estudio señalan que los enfoques teóricos para el clima organizacional varían 

según la perspectiva y las teorías utilizadas. Los enfoques teóricos más resaltantes 

incluyen: Los postulados Rensis Likert referente al clima organizacional señalan el 

nexo que tiene el entorno laboral con respecto a la productividad de sus colaboradores. 

Likert propuso el enfoque en base a cuatro sistemas para medir el clima dentro de las 
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organizaciones, basada en el conocimiento de los trabajadores sobre la organización y 

su impacto en su desempeño. Likert encontró cuatro factores organizacionales 

importantes que afectan el ambiente de una organización:  

a) El proceso de toma de decisiones establece quién toma las decisiones en la 

empresa y cómo se toman.  

b) El sistema de comunicación describe cómo se transmite y recibe la 

comunicación dentro de la organización, incluyendo si es bidireccional, 

vertical o horizontal.  

c) La relación entre las personas dentro de una organización, ya sea 

individualmente o en equipos, se conoce como relación interpersonal.  

d) Sistemas que utilizan recompensas y castigos: Incluye las formas en que los 

empleados se motivan utilizando incentivos y castigos. 

Chiavenato (2011) mencionó algunos de los enfoques teóricos más destacados los 

cuales son: a) La teoría del clima organizacional de Rensis Likert centrada tanto en la 

correlación entre el entorno de trabajo y la productividad de los empleados. Likert 

propuso un método de valoración del clima dentro de las organizaciones que consta de 

cuatro sistemas y se centra en el conocimiento de los trabajadores sobre la 

organización y su incidencia en su desempeño.; b) Enfoque de McGregor: Douglas 

McGregor desarrolló las Teorías X y Y, que tienen un impacto en el clima 

organizacional. La Teoría X sostiene que los empleados son perezosos y necesitan ser 

controlados, lo que puede conducir an un clima de trabajo desfavorable. Por otro lado, 

la Teoría Y sostiene que los empleados están intrínsecamente motivados y buscan 

responsabilidades, lo que puede ayudar a crear un ambiente de trabajo positivo.; c) 

Enfoque de Schein: Según Edgar Schein, el clima organizacional se forma en tres 

niveles: artefactos visibles (estructuras, procesos), valores compartidos (creencias, 

normas) y supuestos básicos. Schein afirma que comprender estos niveles es esencial 

para el análisis y la mejora del clima organizacional. Y d) Enfoque de Quinn y 

Rohrbaugh: El Modelo Competing Values Framework, propuesto por Cameron y 

Quinn, identifica cuatro tipos de culturas organizacionales (clan, adhocracia, mercado 

y jerarquía) que tienen un impacto en el clima organizacional. Cada cultura tiene sus 

propias características y métodos para administrar el ambiente organizacional. 
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Entre las definiciones del clima organizacional más relevantes tenemos: El medio 

interno de la organización, que incluye las percepciones y experiencias de sus 

miembros y cómo afectan su comportamiento, se conoce como clima organizacional. 

Y son características originadas dentro del entorno de trabajo el cual ven o comprueban 

los empleados y que influye en su comportamiento. Si las exigencias personales de los 

miembros son gratificadas, además, realzan la integridad, decimos que el clima 

organizacional puede ser favorable, pero puede ser desfavorable, lo que puede afectar 

la motivación de las personas. Se define al clima organizacional como la apreciación 

del personal de la organización con respecto del medio de trabajo, además, la 

interacción de varios factores, incluidas las relaciones interpersonales, la 

comunicación, el liderazgo, las políticas organizacionales, entre otros, afecta el 

comportamiento y la satisfacción de los empleados en la organización. El positivo 

clima organizacional puede aumentar la estimulación en el trabajo, la responsabilidad, 

la satisfacción laboral y el desempeño, mientras que un clima organizacional negativo 

puede causar desmotivación, conflictos y bajo desempeño. (Chiavenato, 2011) 

Cardona y Zambrano, (2014) menciona que la interacción entre las políticas formales 

de la organización y las necesidades, valores y personalidades de los empleados crea 

un "estado homeostático". Esta definición enfatiza la importancia de tener en cuenta 

tanto los elementos estructurales de la organización como las percepciones y 

experiencias personales de los empleados. (Como citó García Rubiano, Vesga 

Rodríguez y Gómez Rada, 2021) 

El clima organizacional se refiere a las características que se pueden medir en una 

organización por ende afectan las conductas del personal que lo conforma. Por este 

motivo, es útil conocer los diferentes aspectos estudiados por un grupo de personajes 

con el propósito de precisar las dimensiones que surgen en el ambiente de trabajo de 

estas instituciones, al realizar el diagnóstico de clima organizacional. (Vásquez Leiva, 

2021) 

Pineda, (2021) menciona lo significativo que es el clima laboral en la organización 

para la producción, la socialización de la cultura y el conocimiento, la cooperación y 

el desempeño laboral; además, la conceptualiza cómo la percepción del trabajo por el 

empleado esta visión consigue ser individual o colectiva, define el trabajo como un 
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espacio de desenvolvimiento laboral, existe diferentes tipos de conexiones del personal 

y se fundamentan las normas del lugar de trabajo. (Como citó Izquierdo Olavarría, 

2023) 

Rivera Porras, Rincón Vera y Flórez Gamboa (2018) en su investigación buscaron 

profundizar en la definición del concepto de clima organizacional con un conjunto de 

conceptos emitidos por distintos autores, donde se puede considerar aportes que se 

aproximan en asuntos de gran similitud, por lo que a continuación se presentan los 

siguientes conceptos: 

Tabla 2 

Definición de Clima Organizacional 

Autor(es) Año Definición 

Goncalves 2000 

Es el suceso ocurrido cuando tanto 

componentes del sistema organizacional 

como componentes de los diferentes 

estímulos se combinan y se traducen en 

comportamientos que tienen un impacto en la 

organización, como la productividad, la 

satisfacción y la rotación. 

Vega, Arévalo, 

Sandoval, Aguilar & 

Giraldo 

2006 

Son las particularidades del medio laboral 

percibida por los trabajadores de manera 

directa o indirecta, prevaleciendo en éstas las 

interacciones sujeto-organización y sujeto-

sujeto. Además, señala que es una 

característica del entorno interno de la 

entidad que la sienten sus integrantes y afecta 

el comportamiento. 

Delgado 2006 

Son las percepciones que tiene un empleado 

sobre los procesos y estructuras que ocurren 

en su entorno laboral. 
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Mujica & Pérez 2007 

Es un componente esencial en todas las 

organizaciones que buscan mejorar el 

entorno laboral para aumentar la 

productividad sin descuidar el talento 

humano. Su conocimiento guía los procesos 

que determinan el comportamiento 

organizacional, lo que permite modificar la 

estructura organizacional y el 

comportamiento de los miembros. No 

controlar esta situación puede llevar a los 

empleados a salir de la institución debido a 

las dificultades que generan un clima tenso. 

Llaneza 2007 

Es un componente esencial en todas las 

empresas que buscan mejorar el entorno 

laboral para aumentar la productividad sin 

descuidar el talento humano. Su 

conocimiento guía los procesos que 

determinan el comportamiento 

organizacional, lo que permite modificar la 

estructura organizacional y el 

comportamiento de los miembros. No 

controlar esta situación puede llevar a los 

empleados a salir de la institución debido a 

las dificultades que generan un clima tenso. 

Chiavenato 2007 

Es un componente esencial en todas las 

empresas que buscan mejorar el entorno 

laboral para aumentar la productividad sin 

descuidar el talento humano. Su 

conocimiento guía los procesos que 

determinan el comportamiento 
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organizacional, lo que permite modificar la 

estructura organizacional y el 

comportamiento de los miembros. No 

controlar esta situación puede llevar a los 

empleados a salir de la institución debido a 

las dificultades que generan un clima tenso. 

García 2009 

Desde un enfoque estructural de la 

organización que la describe; se compone 

por ser un conjunto de particularidades 

permanentes que repercute sobre la conducta 

que tienen sus miembros, distinguiéndolas de 

otras organizaciones. Analizada desde una 

perspectiva subjetivo, se centra en la 

descripción u "opinión" del empleado sobre 

la organización. 

Torrecilla 2009 
Son los efectos en la organización, tanto 

positivos como negativos. 

Chiang, Martín & 

Nuñez 
2010 

Es un entorno psicológicamente significativo 

en las personas, tanto en la conducta como en 

los sentimientos. 

Segredo 2011 

Es la relación entre características personales 

y organizacionales, es decir, tanto del recurso 

humano como físico de la organización, oues 

el empleado vienes a ser el foco de la 

organización, donde el triunfo depende de un 

óptimo clima laboral que incluye aptitudes, 

emociones, moralidad y convivencia, 

dimensiones que contribuyen a una mayor 

productividad. 
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Alcalá 2011 

Son las percepciones comunes que tienen los 

miembros de una o más organizaciones con 

respecto a los componentes esenciales de la 

organización. Estos componentes son 

percepciones referentes a las políticas, 

procesos y prácticas organizacionales. 

Patlán, Martínez & 

Hernández 
2012 

Son las características que tienen las 

organizaciones en base a las percepciones de 

sus trabajadores, además, de esquemas 

cognoscitivos y las percepciones globales. 

Morales & Tirapé 2013 

Son las percepciones personales sobre las 

características del lugar de trabajo. Por lo 

tanto, se centra en la forma en que los 

empleados ven a la organización. 

Fuente: Percepción del Clima organizacional: Un análisis desde los 

Macroprocesos de una ESE (Rivera Porras, Rincón Vera y Flórez Gamboa, 

2018, p. 3) 

Para realizar el análisis de las dimensiones referentes al clima organizacional se 

revisaron diversos estudios como: Las dimensiones son elementos del clima 

organizacional, que se pueden redefinir como las cosas específicas que se pueden 

evaluar para comprender mejor el entorno de trabajo y cómo los empleados lo ven 

dentro de una organización. Las siguientes son algunas dimensiones comunes del 

clima organizacional. (Chiavenato, 2011): 

a) Comunicación: Evalúa la eficiencia de la comunicación vertical (de arriba hacia 

abajo y viceversa) y horizontal (entre pares). Incluye comentarios, apertura a las 

ideas y claridad de la información. 

b) Liderazgo: Es la forma en que los trabajadores ven la característica de liderazgo 

de los superiores y supervisores. Incluye la capacidad en inspirar, motivar, apoyar 

y dirigir a los compañeros de trabajo. 
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c) Relaciones Interpersonales: Su evaluación se da con respecto a las relaciones de 

los miembros, incluyendo respeto mutuo, colaboración, trabajo en equipo y 

confianza. 

d) Reconocimiento y Recompensas: Evalúa cómo el conjunto de empleados ven el 

sistema de reconocimiento, de recompensas y de beneficios. 

e) Carga de Trabajo: Evalúa la impresión que tienen los trabajadores sobre la, 

cantidad, complejidad y adecuación de los recursos disponibles para completar las 

tareas. 

f) Participación y toma de decisiones: Evalúa la magnitud en que los empleados 

participan de la determinación de decisiones que influye tanto en su labor y el 

medio que labora. 

g) Clima de confianza: La comprensión de familiaridad o confianza y transparencia 

en las relaciones laborales que hay en la organización. 

h) Apoyo organizacional: La constante muestras de apoyo por medio de la 

organización para el impulso personal y profesional de los empleados. 

Litwin y Stringer (1968) propuso cuatro dimensiones que se ajustan a las 

complejidades y al entorno particular de la organización estudiada, según, (Como citó 

Pérez Prieto, Sayas Rojas, & Suárez Camargo, 2020):  

a) Identidad: Referida el sentimiento que tiene el personal referente a la sensación 

de pertenencia a la organización y cómo contribuyen en alcanzar las metas 

personales y laborales. 

b) La cooperación: Se mide por la solidaridad y la colaboración entre integrantes. 

c) La estructura: Representa cómo empleados ven las responsabilidades, normas y 

políticas de la organización. 

d) La recompensa: se refiere a cómo empleados ven las recompensas por sus 

esfuerzos.  

Ramírez (2016) tomó las siguientes dimensiones para evaluar el clima organizacional. 

(Como citó Soto Rivera y Kiara Inga Soto, 2024):  

a) Autonomía 

b) Implicación 

c) Innovación 
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d) Cohesión 

e) Apoyo 

f) Organización 

g) Presión 

h) Claridad 

i) Control 

j) Comodidad.  

Chagray Ameri, et al. (2020) seleccionó las siguiente dimensione para la evaluación 

del clima organizacional: 

a) Liderazgo: viene a ser la aptitud y seguridad del liderazgo en la organización. 

Incluye aspectos de dirigir, estimular y apoyar a sus empleados, comunicación 

efectiva y buenas expectativas; y el modo en que esta dimensión impacta en la 

cultura y el desempeño en la organización. 

b) Relaciones Interpersonales: evalúa la calidad de las relaciones sociales entre 

trabajadores. Abarcando aspectos de colaboración, la comunicación y soporte 

entre todos. Su optimo desarrollo garantiza un trato armonioso y colaborativo. 

c) Motivación: Es la combinación de factores internos y externos el cual busca 

generar en sus empleados entusiasmo, compromiso y eficacia al realizar sus 

tareas, lo que contribuye a alcanzar metas institucionales y al soporte de un 

entorno laboral favorable. satisfactorio y eficiente. 

Vásquez Leiva (2021) consideró las 3 siguientes dimensiones, para definir el clima 

organizacional: 

a) Condiciones Laborales: El concepto se centra básicamente en la calidad, frente a 

equipos, infraestructura y muebles que tiene influencia en el confort y la vitalidad 

del trabajador. 

b) Responsabilidad Individual: El concepto refiere al aporte en el trabajo y capacidad 

de resolución de problemas. 

c) Remuneración: El concepto refiere a los sueldos, recompensas en beneficio de los 

colaboradores. 
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Según el estudio de Según Alcalá, (2011), son nueve las dimensiones que permitieron 

determinar el clima organizacional, (como se citó en Rivera Porras, Rincón Vera y 

Flórez Gamboa, 2018):  

a) Estructura: Referida a las reglas institucionales, la burocracia, deberes, las 

políticas, los rangos y las normas. Es el conocimiento de los trabajadores sobre la 

cantidad de pautas, rutinas, diligencias y otras restricciones que enfrentan mientras 

desarrollan su labor. 

b) Responsabilidad: Es el conocimiento de los empleados sobre ser autosuficiente, 

es decir mantener un alto compromiso en las labores, ser autónomos en la toma 

decisiones, establecer sus necesidades y deberes propios. 

c) Recompensas: Conocimiento que tienen los empleados referentes al ajuste de la 

remuneración recibida con respecto del buen desempeño en el trabajo. En otras 

palabras, hace mención al premio en lugar del castigo. 

d) Riesgos: Es el sentimiento que tienen los miembros ante las dificultades que 

presentan sus labores dentro de la organización. En otras palabras, es la tolerancia 

al riesgo controlado provocada por las organizaciones para alcanzar sus metas. 

e) Relaciones: Radica en el conocimiento de los miembros de la empresa de que hay 

un agradable medio laboral y adecuados vínculos sindicales del personal, del 

mismo modo, entre autoridades y empleados. 

f) Cooperación: Referido al conocimiento de los miembros de que los directivos y 

otros miembros del personal brindan ayuda dentro de la organización. En esta 

dimensión se realza el apoyo recíproco en todos los horizontes. 

g) Estándares de desempeño: El conocimiento que tienen de los empleados sobre la 

importancia que las organizaciones ponen en las reglas de desempeño. Referido a 

comprender tanto las metas implícitas como las explicitas, así como las normas 

de trabajo. 

h) Conflicto: Referido a las posturas de compañeros como jefes dentro de una 

organización, referente a, aprobar diversas opiniones, sin temor a afrontar y 

remediar las dificultades de inmediato. Esta dimensión se fundamenta en la a las 

opiniones contradictorias en el trabajo. 
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i) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia o afinidad que tienen los empleados 

sobre la organización y viene a ser parte significativa y valiosa en el conjunto 

laboral. Generalmente, es la sensación de empleados de tener las mismas metas 

que la organización. 

Mercado & Toro (2008), en su estudio por su parte plantearon diez dimensiones 

explicativas del clima organizacional, (como se citó en Rivera Porras, Rincón Vera y 

Flórez Gamboa, 2018):  

a) Trato interpersonal: Es la apreciación de cuánto se ayudan entre sí los empleados 

y cómo sus relaciones son de respeto y cooperación. 

b) Apoyo del jefe: Es la apreciación del grado en que el jefe apoya, motiva y motiva 

a sus empleados. 

c) Sentido de pertenencia: Es el nivel de orgullo que se produce cuando una persona 

está vinculada a la empresa, lo que le da la impresión de responsabilidad y 

obligación con sus metas y programas. 

d) Retribución: es el nivel de equidad que se percibe en las ganancias y beneficios 

procedentes del trabajo. 

e) Disponibilidad de recursos: Es la apreciación de cómo los empleados cuentan con 

los equipos, implementos y la contribución de otras personas y áreas para realizar 

su trabajo. 

f) Estabilidad: Es la apreciación de los empleados sobre el grado en que ven claras 

posibilidades de permanencia en la empresa y creen que conservan su puesto o 

despide de manera justa. 

g) Claridad en la organización: Es el nivel en que los trabajadores creen haber 

recibido información adecuada sobre sus responsabilidades y el funcionamiento 

de sus labores. 

h) Coherencia: Percepción que tienen los empleados de la medida en cómo sus 

funciones y la empresa se alinean de acuerdo con los principios, objetivos, normas 

y reglamentos establecidos. 

i) Trabajo en equipo: Es el nivel en que se apreciación que existe una forma 

organizada de laborar en equipo en la empresa y que esta labor es conveniente 

tanto para los empleados como para la empresa. 
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j) Valores colectivos: Grado en el que se perciben las relaciones interpersonales 

dentro de la organización. 

El estudio de Chiang, et al. (2008), plantearon ocho dimensiones del clima 

organizacional. (como se citó en Rivera Porras, Rincón Vera y Flórez Gamboa, 2018):  

a) Autonomía: Es la percepción que tiene un trabajador de su propia autonomía y 

responsabilidad, elementos necesarios para tomar decisiones sobre los 

procedimientos laborales, los objetivos y las prioridades. 

b) Cohesión: La evaluación de relaciones sociales de empleados de la organización 

es lo que definitivamente creará un ambiente acogedor entre ellos, que se verá 

reflejado en el desempeño de las tareas.  

c) Confianza: Es la valoración con respecto a expresarse libremente con los jefes con 

la intención de abordar asuntos delicados e íntimos con absoluta discreción, 

asegurándose de no revelar la información tratada o utilizada contra otros 

empleados. 

d) Presión: Apreciación que existe con respecto a los estándares de desempeño, 

funcionamiento y finalización de la tarea.  

e) Apoyo: Es la apreciación que los miembros poseen acerca del respaldo y la 

tolerancia en el comportamiento laboral, considerando el aprendizaje de los 

errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus superiores 

o compañeros de trabajo.  

f) Reconocimiento: Valoración que poseen los trabajadores sobre la organización, 

referente a recompensas recibidas, como consecuencia al aporte positivo del logro 

de metas.  

g) Equidad: Percepción sobre políticas y reglamentos en búsqueda de la 

proporcionalidad dentro de la institución y claros dentro de la institución que 

tienen los empleados. 

h) Innovación: Es la percepción que se tiene acerca del ánimo para asumir riesgos, 

ser creativos y adoptar nuevas áreas de trabajo, donde se obtenga alguna 

experiencia.  

Rivera Porras, Rincón Vera y Flórez Gamboa (2018) señalaron que en las dimensiones 

del clima organizacional se destacan dimensiones características como la autonomía, 
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la solidaridad, la justicia, la confianza, la creatividad, entre otros. De tal modo que, 

todas estas partes influyen dentro del ambiente laboral, correspondiendo ser 

examinadas por el área de talento humano, pues no se debe excluir que el desempeño 

pende en gran medida a las buenas relaciones personales y habilidades de cada uno de 

los funcionarios de la organización. 

Para la medición del clima organizacional se consideró: A Aldaz Quinto, Alvarado 

Torres, Castro Ramírez y Fajardo Campaña (2022) mencionaron en su estudio que se 

usó un cuestionario para valorar el clima organizacional. Se analizaron por los en el 

campo las preguntas del instrumento de recojo de información; dicha variable recibió 

un coeficiente de 0,853 de la prueba de confiabilidad del Alfa de Cronbach. 

Cota Luevano (2017) mencionó que el clima organizacional se evaluará utilizando un 

instrumento a los empleados de una empresa. Aplicar encuestas a los empleados es 

una opción, pero existen otras herramientas como la realización de preguntas, 

entrevistas o observación. Es esencial presentar el instrumento y establecer objetivos 

claros de conocimiento del clima. Para diagnosticar problemas organizacionales, es 

fundamental definir preguntas claras en el instrumento de investigación que permitan 

comparar el ambiente organizacional actual con el ambiente organizacional deseado.  

- Clima bueno (De 90% a 100%) = Se requieren leves modificaciones 

- Clima regular (De 80% a 89%) = Se requieren algunas modificaciones 

- Clima malo o inferior (De 60% a 79%) = Urge mejora 

- Nivel aceptable (De 90% a 100%) 

- Nivel no aceptable (Inferior a 90% 

García Rubiano et al. (2021) consideró la evaluación del clima organizacional es un 

diagnóstico que se realiza en una organización para conocer su estado, describir sus 

características y, si es posible, establecer un sistema de medición de los aspectos que 

lo caracterizan con el propósito de tomar decisiones sobre el mantenimiento, 

mejoramiento o fortalecimiento de los componentes que lo componen, es decir, hacer 

una intervención en su estado. 

Mientras que, para el estudio del desempeño laboral, se revisaron las siguientes teorías 

del desempeño laboral: La teoría de los eventos afectivos sostiene que las condiciones, 

elementos del entorno laboral, incluidos los roles, el diseño del trabajo y las relaciones 
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en este entorno, entre otros, provocaran las emociones en el trabajo. Estos eventos 

pueden ser detonantes de emociones o estresantes, ocasionando la afección negativa 

el desempeño laboral. Por lo tanto, se debe trabajar desde este enfoque en las 

condiciones de desenvolvimiento de los sujetos y en las que el bienestar del sujeto será 

muy importante para fomentar las emociones positivas, lo que resultará en un buen 

desempeño. (Ayala Marín, 2017) 

Otro enfoque que planteó Feldman (2006) es el trabajo emocional, que se basa en cómo 

los empleados despliegan estados emocionales que van a tener impacto sobre su 

trabajo, es decir, según la valencia del estado emocional del sujeto ya sea positivo o 

negativo, éste tiene repercusiones en la salud y en el desempeño. (Como citó Ayala 

Marín, 2017) 

Quispe (2017) mencionó la teoría de Frederick Herzberg destaca que el nivel de 

desempeño de una persona está relacionado con su nivel de satisfacción laboral. Este 

estudio se centra en definir los componentes específicos del trabajador, tales como; 

logros, reconocimientos, compromiso, promociones, etc. También examinó de las 

organizaciones; condiciones de labor, las políticas, la socialización. (Como citó 

Huaripata Yopla, 2023) 

Siendo las definiciones del desempeño laboral relevantes: Chiavenato (2002) 

mencionó el término "desempeño" se refiere al desempeño laboral, en otras palabras, 

competencia del trabajador para; producir, fabricar, hacer, completar y crear trabajo 

con menor tiempo, esfuerzo y mayor calidad, con enfoque en las evaluaciones que 

determinarán su progreso. El desempeño laboral es la eficiencia de los empleados que 

trabajan para una organización, funciona bien y está contento con su trabajo. (Como 

se citó en Chagray Ameri, et al., 2020) 

El desempeño laboral es la representación del proceder del empleado para el lograr de 

metas organizacionales sobre la base de las reglas establecidas, en la búsqueda del 

desarrollo de virtudes personales. Considerando esa perspectiva, se requiere la 

creación de planes, de este modo se dará un uso eficiente del capital; es decir, cuando 

un empleado alcanza sus objetivos con un manejo óptimo de sus recursos, o cuando 

los maneja con pocos recursos, indica su desempeño, y este desempeño puede mostrar 

diferencias entre los empleados. (Pérez Prieto et al., 2020) 
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Según Robbins y Judge (2013), refieren desempeño laboral al cumplimiento de las 

tareas administrativas o de las necesidades que favorecen a la producción de bienes o 

servicios. Se contienen aquí la mayoría de labores en una descripción de trabajo 

convencional. Uno de los primeros resultados a nivel individual del comportamiento 

organizacional es el desempeño de la tarea. Es un reflejo de la mezcla de la ética y la 

eficacia en el cumplimiento de actividades laborales básicas, que están adecuadamente 

alineadas con las características que se ajustan en la descripción formal del puesto. Y, 

según es el resultado humano el que más contribuye al éxito de una organización. 

(Como se citó en Salaiza Lizárraga et al., 2021) 

Viswesvaran (2001) afirmó que el desempeño laboral es un constructo clave en la 

psicología del trabajo. El enfoque más adecuado para comprender el factor estructural 

del desempeño laboral es pensar en él como una jerarquía, con el factor general en la 

cúspide y varios factores de grupo en un nivel inferior. De acuerdo con las teorías, la 

cantidad y el tipo de factores que componen el grupo varían. (Como se citó en Salaiza 

Lizárraga et al., 2021) 

Las dimensiones del desempeño laboral más relevantes, son: Quispe (2015) señaló 

que, la productividad, eficacia y eficiencia laboral son dimensiones del desempeño 

laboral. (Como se citó en (Chagray Ameri, et al., 2020) 

Chiavenato (2011); mencionó que las dimensiones del desempeño laboral son los 

indicadores usados para medir el desempeño de un empleado en su área de trabajo. 

Estas dimensiones varían de acuerdo a la organización y el área específica, a 

continuación, veremos algunas dimensiones comunes del desempeño laboral: 

a. Producción: Referida tanto al volumen como la cantidad de trabajo ejecutados 

normalmente. Se refiere al volumen y cantidad de trabajo ejecutados 

normalmente, lo cual está relacionado con la eficiencia y la productividad del 

empleado referente al logro de metas. 

b. Calidad del trabajo: Exactitud: esmero y orden en el trabajo ejecutado, centra en 

la precisión, cuidado y organización con la que el empleado realiza sus tareas, 

asegurando que el trabajo se realice de manera correcta y con atención a los 

detalles 
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c. Conocimiento del trabajo: Grado de conocimiento del trabajo, Hace referencia al 

nivel de competencia y dominio que tiene el empleado sobre las tareas y 

responsabilidades de su puesto, lo cual influye en su capacidad para desempeñarse 

de manera efectiva 

d. Cooperación: Actitud ante la empresa, el jefe y sus colegas, se relaciona con la 

disposición del empleado para colaborar, trabajar en equipo y mantener una 

actitud positiva hacia la organización, sus superiores y de trabajo 

e. Comprensión de las situaciones: Grado en que percibe la esencia de un problema. 

Capaz de plegarse a situaciones y de aceptar tareas refiere a la capacidad del 

empleado para analizar el origen de las causas del problema, adaptarse a diferentes 

situaciones y aceptar nuevas responsabilidades de manera efectiva compañeros 

f. Creatividad: Empeño. Capacidad para crear ideas y proyectos. Esta dimensión 

destaca la habilidad del empleado para generar nuevas ideas, soluciones 

innovadoras y proyectos creativos que aporten valor a la organización 

g. Capacidad de realización: Capacidad para poner en práctica ideas y proyectos. 

Básicamente es la habilidad del empleado en concretar y materializar las ideas y 

proyectos propuestos, demostrando eficacia en la ejecución de las tareas asignadas 

Según Pérez (2022) El desempeño laboral se orienta en base de 3 dimensiones: 

Habilidades, competencias y resultados con indicadores: Participación, destrezas, 

conocimientos; para la primera dimensión habilidad, actitudes, capacidades, 

eficiencia; para la dimensión competencia y finalmente productividad, calidad del 

trabajo, reconocimiento; para la dimensión resultados. (como se citó en Gutierrez 

Ancasi, 2023) 

Salaiza Lizárraga, Santillano Rivera y Joya Hunton, (2021) señaló que la variable 

desempeño laboral se debe medir con un instrumento donde se evaluaran las 

dimensiones:  

a. Percepción,  

b. Capacitación,  

c. Aptitud,  

d. Recursos,  

e. Expectativas  
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f. Incentivos  

g. Recompensas 

Sumba Bustamante, Moreno Gonzabay y Villafuerte Peñafiel (2022) mencionó en su 

investigación que las dimensiones del desempeño laboral varían respecto al 

planeamiento y la exploración específica y en general incluyen aspectos como:  

a. La productividad: Número de actividades laborales que un empleado ejecuta en 

un determinado lapso de tiempo. 

b. La calidad del trabajo: Es el conocimiento de la exactitud y excelencia en la 

realización de las tareas. 

c. La eficiencia: disposición de lograr resultados utilizando el menor número de 

recursos posibles. 

d. Iniciativa: La disposición del empleado para tomar decisiones y actuar sin 

necesidad de supervisión constante. 

e. La adaptabilidad: Es la capacidad de adecuarse a las variaciones en el ambiente 

de trabajo y tareas que se le asignan. 

f. El trabajo en equipo: Habilidad de trabajar bien con más miembros para lograr 

objetivos compartidos. 

g. La comunicación: Capacidad de dar a conocer las ideas de manera comprensible 

y efectiva, tanto por escrito como verbalmente. 

h. Desarrollo de talento: Es el compromiso de un empleado con la innovación de 

nuevos aprendizajes y adquisición de nuevas habilidades. 

i. Cumplimiento de estándares: Capacidad de cumplir las expectativas de 

desempeño establecidos por la organización. 

j. Motivación: El grado que los empleados ejecutan sus labores con entusiasmo y 

dedicación y logran los objetivos organizacionales. 

Para la medición del desempeño laboral se consideró: Que se debe realizar una 

evaluación sistemática del desempeño del trabajador en su determinada área y de su 

capacidad de crecimiento. Esta valoración es una fase para motivar o criticar las 

cualidades, valor y la excelencia del empleado. Se utilizan varias técnicas, conocidas 

como evaluaciones de desempeño, evaluaciones de méritos, evaluaciones de 
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empleados e informes de progreso, para evaluar a los empleados en una organización. 

(Chiavenato 2011) 

Matabanchov-Tulcán SM. (2019) menciona que para favorece la mejora personal 

profesional y favorecer al progreso de la calidad de vida laboral del empleado es 

fundamental medir el desempeño. Esto Facilita poder identificar fortalezas, forja 

métodos de autoevaluación, además, hace una mejora referente al progreso 

organizacional y su capacidad. La finalidad es precisar la definición de evaluación de 

desempeño para medir sus causas en la calidad de vida laboral del empleado (Como 

se citó en Sumba Bustamante et al., 2022). 

 

En la actual investigación referente a la justificación teórica se fundamenta en la 

medida en que el problema y los objetivos han sido definidos de tal manera que 

permiten llevar a cabo discusiones, comparaciones, etc., con la teoría y la construcción 

teórica. Como Justificación Práctica, se fundamenta al impacto positivo se manifestará 

en el desempeño laboral de los trabajadores que laboran en la Unidad de Gestión 

Educativa Local Cajamarca, ya que esta investigación subraya la relevancia del clima 

organizacional. Esto conlleva a cultivar un entorno propicio de manera constante, 

abordando no solo el aspecto físico, sino también los elementos emocionales y 

motivacionales, todos esenciales para potenciar el desempeño laboral. Como, 

Justificación Social; es fundamental porque la Unidad de Gestión Educativa Local 

debe asegurar un servicio de alta calidad para los docentes. Y finalmente como 

Justificación Científica, se justifica ya que, las conclusiones alcanzadas podrán ser 

empleadas en futuras intervenciones, ya sea para desarrollar planes u ofrecer 

orientaciones destinadas a mejorar el clima organizacional y, consecuentemente, el 

desempeño laboral. 

Referente al problema de investigación, el actual trabajo de investigación cuya 

finalidad fue establecer la relación del clima organizacional con respecto al desempeño 

laboral de los empleados de la Unidad de Gestión Educativa Local de Cajamarca 

durante el año 2024. Se inició del análisis de como los colaboradores se sienten de no 

ser reconocidos, de no estar cómodos, ni contentos con su trabajo, lo que resulta en 

una marcada indiferencia hacia sus responsabilidades y sugiere que el clima 
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organizacional no es el más propicio; por ende, el desempeño laboral no alcanza su 

máximo potencial. Por lo tanto, buscó identificar mecanismos que contribuyan a 

mejorar dicho desempeño, siendo este un factor crucial para la mejora del clima 

organizacional. Para ello, es necesario definir estrategias pertinentes que fomenten un 

ambiente laboral favorable y reconocer el esfuerzo realizado por los empleados. 

La presente investigación surgió de la necesidad por evaluar la calidad del clima 

organizacional referente al desempeño laboral como aspectos determinantes para la 

eficacia y eficiencia del personal de la institución. Se busca, entonces, crear un entorno 

laboral propicio que facilite el progreso de las habilidades y competencias del personal, 

cuya finalidad es la de satisfacer las necesidades de los usuarios y promover la 

competitividad. Todo esto se traducirá en un mejor desempeño y calidad en el servicio 

ofrecido. 

Por esta razón, se plantea la siguiente interrogante: ¿Cuál será la relación que hay entre 

el clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024? 

Por ello como parte de la conceptualización y operacionalización de las variables, 

como de definición conceptual del clima organizacional, se consideró: El clima 

organizacional se redefine al ambiente interno de una organización, que incluye las 

percepciones y experiencias de sus miembros y cómo afectan su comportamiento, es 

la característica o características del entorno organizacional observada por los 

empleados o que experimentan y que afecta en su conducta, en conclusión el clima 

organizacional es la valoración del conjunto de empleados de una institución sobre el 

entorno de trabajo en el que trabajan se conoce como clima organizacional. 

(Chiavenato, 2011) 

Asu vez como definición conceptual del desempeño laboral se consideró: El 

desempeño o desempeño laboral es la representación del proceder del empleado para 

lograr los objetivos y metas organizacionales sobre la base de las reglas establecidas, 

en la búsqueda del desarrollo de virtudes personales. Considerando esa perspectiva, se 

requiere la creación de planes para el uso eficiente de los recursos; es decir, cuando un 

empleado alcanza sus objetivos con un manejo óptimo de sus recursos, o cuando los 



46 
 

maneja con pocos recursos, indica su desempeño, y este desempeño puede mostrar 

diferencias entre los empleados. (Pérez Prieto et al. 2020) 

En la definición operacional del clima organización se para su estudio se consideró las 

diferentes dimensiones de los autores citados por ser elementos característicos que 

influyen en el ambiente de trabajo que se estudió de acuerdo al tipo de organización 

analizada, se seleccionó ocho dimensiones que creímos convenientes evaluar en la 

Unidad Gestión Educativa Local:  

• Autonomía: Es la percepción que tiene un trabajador de su propia autonomía y 

responsabilidad, elementos necesarios para tomar decisiones sobre los 

procedimientos laborales, los objetivos y las prioridades. (Chiang, et al., 2008) 

• Comunicación: Evalúa la eficiencia de la comunicación vertical (de arriba 

hacia abajo y viceversa) y horizontal (entre pares). Incluye comentarios, 

apertura a las ideas y claridad de la información. (Chiavenato, 2011),  

• Liderazgo: Es la forma en que los trabajadores ven la característica de liderazgo 

de los superiores y supervisores. Incluye la capacidad en inspirar, motivar, 

apoyar y dirigir a los compañeros de trabajo. (Chiavenato, 2011),  

• Recompensa y consideración: Se refiere a cómo los empleados ven los sistemas 

de reconocimiento, recompensas y beneficios de la organización. (Chiavenato, 

2011), 

• Identidad: Referida el sentimiento que tiene el personal referente a la sensación 

de pertenencia a la organización y cómo contribuyen en alcanzar las metas 

personales y laborales. (Litwin y Stringer, 1968) 

• Motivación: Es la combinación de factores internos y externos el cual busca 

generar en sus empleados entusiasmo, compromiso y eficacia al realizar sus 

tareas, lo que contribuye a alcanzar metas institucionales y al soporte de un 

entorno laboral favorable. satisfactorio y eficiente. (Chagray Ameri, et al., 

2020)  

• Equidad: Percepción sobre políticas y reglamentos en búsqueda de la 

proporcionalidad dentro de la institución y claros dentro de la institución que 

tienen los empleados. (Chiang, et al., 2008)  
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• Apoyo: Es la apreciación que los miembros poseen acerca del respaldo y la 

tolerancia en el comportamiento laboral, considerando el aprendizaje de los 

errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte de sus 

superiores o compañeros de trabajo. (Chiang, et al., 2008) 

Así mismo en la definición operacional del desempeño laboral para su estudio del 

desempeño Laboral considero las diferentes dimensiones de los autores citados por ser 

elementos característicos que influyen en el ambiente de trabajo que se va a estudiar 

de acuerdo al tipo de organización analizada, se seleccionó seis dimensiones que 

creímos convenientes evaluar en la Unidad Gestión Educativa Local:  

• Productividad: Referida tanto al volumen como la cantidad de trabajo 

ejecutados normalmente. Se refiere al volumen y cantidad de trabajo 

ejecutados normalmente, lo cual está relacionado con la eficiencia y la 

productividad del empleado referente al logro de metas. (Chiavenato 2011) 

• La calidad del trabajo: exactitud: esmero y orden en el trabajo ejecutado, centra 

en la precisión, cuidado y organización con la que el empleado realiza sus 

tareas, asegurando que el trabajo se realice de manera correcta y con atención 

a los detalles (Chiavenato 2011) 

• Conocimiento del trabajo: grado de conocimiento del trabajo, Hace referencia 

al nivel de competencia y dominio que tiene el empleado sobre las tareas y 

responsabilidades de su puesto, lo cual influye en su capacidad para 

desempeñarse de manera efectiva, (Chiavenato 2011) 

• Cooperación: Actitud ante la empresa, el jefe y sus colegas, se relaciona con la 

disposición del empleado para colaborar, trabajar en equipo y mantener una 

actitud positiva hacia la organización, sus superiores y compañeros de trabajo 

(Chiavenato 2011) 

• Desarrollo de talento: Es el compromiso de un empleado con el desarrollo 

profesional y la adquisición de nuevas habilidades. (Sumba Bustamante, 

Moreno Gonzabay y Villafuerte Peñafiel, 2022)  

• Creatividad: Empeño. Capacidad para crear ideas y proyectos. Esta dimensión 

destaca la habilidad del empleado para generar nuevas ideas, soluciones 
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innovadoras y proyectos creativos que aporten valor a la organización. 

(Chiavenato 2011) 

Por lo antes mencionado se elaboró la hipótesis general: 

Existe una relación de influencia significativa entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024 

Y sus hipótesis especificas: 

HE1: Existe una relación significativa existe entre la autonomía con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

HE2: Existe una relación significativa entre la comunicación con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024.  

HE3: Existe una relación significativa entre el liderazgo con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

HE4: Existe una relación significativa entre la recompensa y consideración con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024.  

HE5: Existe una relación significativa la identidad con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

HE6: Existe una relación significativa la motivación con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

HE7: Existe una relación significativa la equidad con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

HE8: Existe una relación significativa el apoyo con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

 

Posteriormente y de igual forma se planteó el objetivo general: 
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Determinar cuál es la relación que hay entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

Y sus objetivos específicos: 

OE1: Establecer la relación que existe entre la autonomía con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

OE2: Establecer la relación que existe entre la comunicación con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

OE3: Establecer la relación que existe entre el liderazgo con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

OE4: Establecer la relación que existe entre la recompensa y consideración con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

OE5: Establecer la relación que existe entre la identidad con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

OE6: Establecer la relación que existe entre la motivación con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

OE7: Establecer la relación que existe entre la equidad con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

OE8: Establecer la relación que existe entre el apoyo con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024.  
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Metodología 

Tipo y Diseño de la Investigación 

Según Hernández Sampieri (2019) el tipo de investigación en el presente trajo es 

básica por que buscó elaborar conocimientos y teorías de carácter descriptivo 

correlacional porque relacionó dos o más conceptos para medir similitudes o 

diferencias. 

Por otro lado, el tipo de diseño es no experimental, cuantitativo y de corte 

transeccionales, debido a que las variables que se están analizando en el estudio se 

medirán una única vez, sin importar cuánto tiempo demore la investigación; dando así 

un detalle minucioso de la correspondencia que existe entre variables, analizando cada 

variable en su verdadera naturaleza sin ser manipulada y establecer su nivel de 

correlación. Hernández Sampieri (2019) 

Esquema:    O1 

     

    M   R 

           

      O2 

De donde 

M : Muestra  

R : Relación entre las variables 

O1 : Clima organizacional 

O2 : Desempeño laboral. 

Población y Muestra 

La población considerada para el estudio está compuesta por todo el conjunto de 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local del distrito de Cajamarca, 2024. 

(140 Trabajadores) 

La muestra es no probabilística e intensional, pues el procedimiento de selección fue 

dado orientado tanto por el contexto como por las características de la investigación 
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(Hernández Sampieri 2019), además, se trató de encuestar a todos los trabajadores, sin 

embargo, solo se pudo considerar como muestra a 128 trabajadores presentes. 

Tabla 3 

Cuadro de asignación de Personal de la UGEL 

Entidad UGEL, Cajamarca 

Sector Educación 

Unidades Orgánicas Clasificación Total 

 FP EC 
SP-

DS 

SP-

EJ 

SP-

ES 

SP-

AP 
RE OTROS  

Dirección de la UGEL     2 1 1  4 

Oficina de Control Institucional   1  2 1   4 

Área de Asesoría Jurídica  1   1 1   3 

Área de Gestión Administrativa 

Infraestructura y Equipamiento 

 1   7 10   18 

Área de Gestión Pedagógica      1 18  19 

Área de Gestión Institucional  1   5 2   8 

Otros        84 84 

Total 0 3 1 0 17 16 19 84 140 

Fuente: Cuadro de Asignación de Personal UGEL  

Técnicas e Instrumentos de Investigación 

Técnica: Empleándose en la investigación la aplicación de encuestas para la obtención 

de información de ambas variables antes mencionadas.  

Instrumento: Dichas encuestas están diseñadas según la Escala de Likert, con valores: 

5 (siempre), el 4 (casi siempre), el 3 (a veces), 2 (casi nunca) y el 1 (nunca), para la 

codificación de datos. 

Codificar los datos representa establecer un valor numérico que represente 

particularmente a cada categoría de cada pregunta, en otras palabras se les fijas valores 

numéricos que tienen un significado y permitan su posterior procesamiento. 

(Hernández Sampieri 2019) 

Variable Técnicas Instrumento 

Variable 1: Clima organizacional Encuesta Escala de Likert 

Variable 2: Desempeño laboral Encuesta Escala de Likert 
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Mediante del coeficiente de Alfa Cronbach, se evaluó la confiabilidad interna de cada 

ítem del instrumento. La fiabilidad de un instrumento de recojo de datos hace 

referencia al valor en que un instrumento genera resultados firmes y afines a la muestra 

o casos. (Hernández Sampieri 2019) 

Tabla 4 

Prueba de confiablidad de la encuesta de clima organizacional 

 
Alfa de Cronbach N de elementos 

 ,962 42 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.  

Tabla 5 

Prueba de confiablidad de la encuesta de desempeño laboral 

 Alfa de Cronbach N de elementos 

 ,910 24 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS.  

Para estimar la confiabilidad del instrumento se debe aplicar a una muestra y sobre la 

base de los resultados calcular tal coeficiente (Hernández Sampieri 2019). Una vez 

hecha la prueba de confiablidad, se procedió luego a la validación de los instrumentos 

por juicio de los tres expertos.  
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Resultados 

En la evaluación del clima organizacional, se aplicó el instrumento a 128 

colaboradores de la UGEL, Cajamarca y posterior se procesaron los datos en el 

programa SPSS versión 29, obteniéndose los resultados que se detallan a continuación: 

Tabla 6 

Gradualidad de la variable clima organizacional en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 0 0 0 

Medio 49 38,3 38,3 

Alto 79 61,7 100.0 

Total 128 100.0   
 

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 6 y Figura 1, se puede valorar que hay un nivel alto en el clima 

organizacional en los trabajadores con un 61.7%, y que hay un nivel medio con un 

38,3%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 

Gradualidad de la variable Clima organizacional en la UGEL, Cajamarca, 2024  
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Tabla 7 

Clima organizacional en su dimensión: Autonomía en UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 1 ,8 ,8 

Medio 29 22,7 23,4 

Alto 98 76,6 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 7 y Figura 2, apreciamos que referente a los trabajadores encuestados en 

la dimensión autonomía, el 76,6% presenta un nivel alto, que el 22,7% un nivel medio 

y el 0,8% nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2 

Niveles de la dimensión Autonomía en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 8 

Clima organizacional en su dimensión: Comunicación en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 8 6,3 6,3 

Medio 45 35,2 41,4 

Alto 75 58,6 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

  

0,8

22,7

76,6
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En la Tabla 8 y Figura 3, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión comunicación, el 58,6% un nivel alto, que el 35,2% un nivel medio y el 

6,3% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

Figura 3 

Niveles de la dimensión Comunicación en la UGEL, Cajamarca, 2024  

Tabla 9 

Clima organizacional en su dimensión: Liderazgo en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 7 5,5 5,5 

Medio 85 66,4 71,9 

Alto 36 28,1 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 8 y Figura 4, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión liderazgo, el 28,1% presenta un nivel alto, que el 66,4% un nivel medio y 

el 5,5% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

Figura 4 

Niveles de la dimensión Liderazgo en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024 
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Tabla 10 

Clima organizacional en su dimensión: Recompensa y Consideración en la Unidad de 

Gestión Educativa Local, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 19 14,8 14,8 

Medio 72 56,3 71,1 

Alto 37 28,9 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 10 y Figura 5, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión recompensa y consideración, el 28,9% presenta un nivel alto, que el 56,3% 

un nivel medio y el 14,8% presenta un nivel bajo. 

Figura 5 

Niveles de la dimensión Recompensa y Consideración en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 11 

Clima organizacional en su dimensión: Identidad en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 5 3,9 3,9 

Medio 105 82,0 85,9 

Alto 18 14,1 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 
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En la Tabla 11 y Figura 6, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión identidad, el 14,1% nivel alto, que el 82,0% presenta un nivel y el 3,9% 

presenta un nivel bajo. 

 
 

 

 

 

 

Figura 6 

Niveles de la variable Identidad en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 12 

Clima organizacional en su dimensión: Motivación en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 19 14,8 14,8 

Medio 72 56,3 71,1 

Alto 37 28,9 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 12 y Figura 7, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión motivación, el 28,9% presenta un nivel alto, que el 56,3% presenta un nivel 

medio y el 14,8% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

Figura 7 

Niveles de la dimensión Motivación en la UGEL, Cajamarca, 2024 
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Tabla 13 

Clima organizacional en su dimensión: Equidad en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 8 6,3 6,3 

Medio 104 81,3 87,5 

Alto 16 12,5 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 13 y Figura 8, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión equidad, el 12,5% presenta un nivel alto, que el 81,3% presenta un nivel 

medio y el 6,3% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 

Niveles de la dimensión Equidad en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 14 

Clima organizacional en su dimensión: Apoyo en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 13 10,2 10,2 

Medio 99 77,3 87,5 

Alto 16 12,5 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 14 y Figura 9, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión apoyo, el 12,5% un nivel alto, que el 77,3% presenta un nivel medio y el 

10,2% presenta un nivel. 
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Figura 9 

Niveles de la dimensión de Apoyo en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Del mismo modo para poder medir la variable desempeño laboral, se aplicó el 

instrumento a 128 colaboradores de la UGEL de Cajamarca y posterior se procesaron 

los datos en el programa SPSS, obteniéndose los resultados que se detallan a 

continuación: 

Tabla 15 

Niveles de la variable Desempeño Laboral en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 1 ,8 ,8 

Medio 12 9,4 10,2 

Alto 115 89,8 100,0 

Total 128 100.0   
 

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 15 y Figura 10, hay un nivel alto en el desempeño laboral en los 

trabajadores, con un 89,8%, que el 9,4% presenta un nivel medio y el 0,8% presenta 

un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

Figura 10 

Niveles de la variable Desempeño Laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024 
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Tabla 16 

Desempeño laboral en su dimensión: Productividad en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 1 ,8 ,8 

Medio 29 22,7 23,4 

Alto 98 76,6 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 16 y Figura 11, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión productividad, el 76,6% un nivel alto, que el 22,7% presenta un nivel medio 

y el 0,8% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

Figura 11 

Niveles de la dimensión Productividad en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 17 

Desempeño laboral en su dimensión: Calidad del trabajo en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 1 ,8 ,8 

Medio 14 10,9 11,7 

Alto 113 88,3 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 17 y Figura, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión calidad del trabajo, el 88,3% presenta un nivel alto, que el 10,9% presenta 

un nivel medio y el 0,8% presenta un nivel bajo. 
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Figura 12 

Niveles de la dimensión Calidad del trabajo en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 18 

Desempeño laboral en su dimensión: Conocimiento del trabajo en la UGEL, 

Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 7 5,5 5,5 

Medio 85 66,4 71,9 

Alto 36 28,1 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 18 y Figura 13, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión conocimiento del trabajo, el 28,1% presenta un nivel alto, que el 66,4% 

presenta un nivel medio y el 5,5% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

Figura 13 

Niveles de la dimensión Conocimiento del trabajo en la UGEL, Cajamarca, 2024 
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Tabla 19 

Desempeño laboral en su dimensión: Cooperación en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 19 14,8 14,8 

Medio 72 56,3 71,1 

Alto 37 28,9 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 19 y Figura 14, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión cooperación, el 28,9% presenta un nivel alto, que el 56,3% presenta un nivel 

medio y el 14,8% presenta un nivel bajo. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 14 

Niveles de la dimensión Cooperación en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 20 

Desempeño laboral en su dimensión: Desarrollo del talento en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 1 ,8 ,8 

Medio 25 19,5 20,3 

Alto 102 79,7 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 20 y Figura 15, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión desarrollo del talento, el 79,7% presenta un nivel alto, que el 19,5% 

presenta un nivel medio y el 0,8% presenta un nivel bajo.  
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Figura 15 

Niveles de la dimensión Desarrollo del talento en la UGEL, Cajamarca, 2024 

Tabla 21 

Desempeño laboral en su dimensión: Creatividad en la UGEL, Cajamarca 

  Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado 

Bajo 1 ,8 ,8 

Medio 40 31,3 32,0 

Alto 87 68,0 100,0 

Total 128 100,0   

Fuente: Instrumento aplicado a trabajadores. 

En la Tabla 21 y Figura 16, apreciamos que de los trabajadores encuestados en la 

dimensión creatividad, el 31,3% presenta un nivel medio y el 0,8% presenta un nivel 

bajo. 

 

 

 

 

 

 

Figura 16 

Niveles de la dimensión Creatividad en la UGEL, Cajamarca, 2024 
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Prueba de normalidad 

En investigaciones correlaciónales, las variables estudiadas se relacionan entre sí 

mediante planteamientos e hipótesis. La hipótesis de la investigación afirma que ambas 

variables se relacionan significativamente entre sí, mientras que la hipótesis nula 

afirma que no. El grado de medición de las variables relacionadas determina la prueba 

o el coeficiente de correlación apropiado. (Hernández Sampieri 2019) 

Contraste de hipótesis (Hernández Sampieri 2019). 

H0: Los valores muestran una curva normal.  

H1: Los valores no muestran una curva normal. 

Tabla 22 

Prueba de normalidad para las variables: clima organizacional y desempeño 

laboral en la UGEL, Cajamarca  

  
Estadístico Sig. Asintót. (bilateral) 

V1: Clima Organizacional 0. 074 0. 080* 

V2: Desempeño Laboral 0. 073 0. 088 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS 

Las muestras analizadas son mayores de 50 datos por lo que se utilizó la prueba de 

Kolmogorov – Smirnov, así mismo, en nuestro criterio de decisión: p-valor < 0,05, 

aceptamos Ha, rechazamos H0; y si p-valor ≥ 0,05 aceptamos H0, rechazamos Ha. 

(Hernández Sampieri 2019). Como se puede observar la variable clima organizacional 

tiene un p-valor de 0,080 ≥ 0,05, por lo tanto, aceptamos que los datos muestran una 

curva normal; así mismo, la variable desempeño laboral organizacional tiene un p-

valor de 0,088 ≥ 0,05, por lo tanto, aceptamos que los datos muestran una curva 

normal, es decir se tuvo que utilizar una estadística paramétrica, de tal modo se empleó 

la prueba de Pearson la que ayudara a medir la correlación entre las variables. Está 

prueba estadística se usa para estudiar relaciones entre dos variables medidas en un 

nivel por intervalos o de razón. Se le conoce también como "coeficiente producto-

momento". Se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos 

variables. Se relacionan las puntuaciones recolectadas de una variable con las 

puntuaciones obtenidas de la otra, en los mismos participantes o casos. 
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Resultados inferenciales 

Como se observa en la evaluación de normalidad de las variables de estudio, estas 

arrojaron una distribución normal de datos para ambas variables es decir una 

estadística paramétrica, por lo que dicho contraste de correlación se ejecutó con la 

prueba de Pearson. Dicha prueba se utilizó tanto al establecer la relación entre las 

variables y entre las dimensiones y las variables.  

CONTRASTE DE HIPÓTESIS 

Contraste de hipótesis general: 

H0: No existe una relación significativa entre el clima organizacional con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024. 

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

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024. 

Tabla 23 

Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en la UGEL, Cajamarca, 

2024 

  Clima 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Clima organizacional 
Correlación de 

Pearson 
1 ,550** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,550** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 23, podemos apreciar que el nivel de significancia es <,001, esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; en otras 

palabras, hay una relación significativa entre las variables. Asimismo, la puntuación 

obtenida del coeficiente de correlación de Pearson es de ,550; interpretando así esta 
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puntuación como una correlación positiva media del clima organizacional con el 

desempeño laboral. (Hernández Sampieri,2019)  

Para el objetivo específico 1, se tiene: 

Contraste de hipótesis específicas 

Hipótesis específicas 1 

H0: No existe una relación significativa existe entre la autonomía con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024. 

H1: Existe una relación significativa existe entre la autonomía con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024. 

Tabla 24 

Correlación entre la dimensión autonomía y desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024 

  Autonomía 
Desempeño 

laboral 

Autonomía 
Correlación de 

Pearson 
1 ,277** 

 Sig. (bilateral)  ,002 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,277** 1 

 Sig. (bilateral) ,002  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 24, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Asimismo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,277; interpretando así esta puntuación 
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como una correlación positiva débil de la Autonomía con el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri,2019)  

Para el objetivo específico 2, se tiene: 

Hipótesis específicas 2 

H0: No existe una relación significativa entre la comunicación con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre la comunicación con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

Tabla 25 

Correlación entre la dimensión comunicación y desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024 

  Comunicación 
Desempeño 

laboral 

Comunicación 
Correlación de 

Pearson 
1 ,296** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,296** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 25, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,296; interpretando así esta puntuación 

como una correlación positiva débil de la comunicación con el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri,2019)  
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Para el objetivo específico 3, se tiene: 

Hipótesis específicas 3 

H0: No existe una relación significativa entre el liderazgo con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre el liderazgo con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

Tabla 26 

Correlación entre la dimensión liderazgo y desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024 

  Liderazgo 
Desempeño 

laboral 

Liderazgo 
Correlación de 

Pearson 
1 ,479** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,479** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 26, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

existe una relación significativa entre ambos componentes. Asimismo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,479; interpretando así esta puntuación 

como una correlación positiva media del liderazgo con el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri,2019)  
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Para el objetivo específico 4, se tiene: 

Hipótesis específicas 4 

H0: No existe una relación significativa entre la recompensa y consideración 

con el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

H1: Existe una relación significativa entre la recompensa y consideración con 

el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024. 

Tabla 27 

Correlación entre la dimensión recompensa y consideración, y desempeño laboral en 

la UGEL, Cajamarca, 2024 

  Recompensa y 

consideración 

Desempeño 

laboral 

Recompensa y consideración 
Correlación de 

Pearson 
1 ,369** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,369** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 27, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,369; interpretando así esta puntuación 

como una correlación positiva débil y media de la recompensa y consideración con el 

desempeño laboral. (Hernández Sampieri,2019)  
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Para el objetivo específico 5, se tiene: 

Hipótesis específicas 5 

H0: No existe una relación significativa la identidad con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

H1: Existe una relación significativa la identidad con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

Tabla 28 

Correlación entre la dimensión identidad y desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024 

  Identidad 
Desempeño 

laboral 

Identidad 
Correlación de 

Pearson 
1 ,583** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,583** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 28, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,583; interpretando así esta puntuación 

como una correlación positiva media de la identidad con el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri,2019)  

  



71 
 

Para el objetivo específico 6, se tiene: 

Hipótesis específicas 6 

H0: No existe una relación significativa la motivación con el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024 

H1: Existe una relación significativa la motivación con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

Tabla 29 

Correlación entre la dimensión motivación y desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024 

  Motivación 
Desempeño 

laboral 

Motivación 
Correlación de 

Pearson 
1 ,473** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,473** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 29, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Del mismo modo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,473; interpretando así esta puntuación 

como una correlación positiva media de la motivación con el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri,2019)  
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Para el objetivo específico 7, se tiene: 

Hipótesis específicas 7 

H0: No existe una relación significativa la equidad con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

H1: Existe una relación significativa la equidad con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

Tabla 30 

Correlación entre la dimensión equidad y desempeño laboral en la UGEL, Cajamarca, 

2024 

  Equidad 
Desempeño 

laboral 

Equidad 
Correlación de 

Pearson 
1 ,589** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,589** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 30, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación, precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Asimismo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,478; interpretando así esta puntuación 

como una correlación positiva media de la equidad con el desempeño laboral. 

(Hernández Sampieri,2019)  
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Para el objetivo específico 8, se tiene: 

Hipótesis específicas 8 

H0: No existe una relación significativa el apoyo con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

H1: Existe una relación significativa el apoyo con el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024 

Tabla 31 

Correlación entre la dimensión apoyo y desempeño laboral en la UGEL, Cajamarca, 

2024 

  Apoyo 
Desempeño 

laboral 

Apoyo 
Correlación de 

Pearson 
1 ,561** 

 Sig. (bilateral)  <,001 
 N 128 128 

Desempeño laboral 
Correlación de 

Pearson 
,561** 1 

 Sig. (bilateral) <,001  

 N 128 128 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas procesadas con SPSS. 

En la Tabla 31, se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001; esto contradice 

la hipótesis nula, por lo tanto, aceptamos la hipótesis de investigación; precisamente, 

hay una relación significativa entre estos componentes. Asimismo, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,561; interpretando así esta puntuación 

como una correlación media del apoyo con el desempeño laboral. (Hernández 

Sampieri,2019)  
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Análisis y discusión 

El actual trabajo de investigación cuya finalidad fue la de establecer cuál es la 

incidencia que hay del clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores 

en la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. En primer lugar, se buscó 

establecer el grado del clima organizacional, donde los resultados encontrados refieren 

que hay un nivel alto con un 61.7%, así mismo, se observa un alto nivel en las 

dimensión autonomía y comunicación con resultados de 76,6% y 58,6% 

respectivamente, por otro lado, se observa un nivel medio en las dimensiones 

liderazgo, recompensa y consideración, identidad, motivación, equidad y apoyo con 

resultados como 66,4%, 56,3%, 82,0%, el 56,3%, 81,3% y 77,3%, respectivamente, 

conjuntamente se percibió que el 89,8% de los trabajadores presenta un alto nivel en 

el desempeño laboral. Podemos comparar nuestros resultados con los de Moncayo 

Chavez (2022) cuyo objetivo especificó, fue reconocer el nivel del clima 

organizacional de la Unidad de Gestión Educativa Local Chota; concluyó en un regular 

clima organizacional con un 85.37%, así como; la comunicación, liderazgo, 

participación y reconocimiento según el 90.24%, 86.59% y 84.15% respectivamente. 

Con respecto al análisis de los porcentajes inferiremos que el clima organizacional en 

la UGEL, Chota es regular, a razón de diferentes dimensiones como el grado de 

comunicación, liderazgo, participación y reconocimiento. Estos datos finales y lo 

detallado es contrastado por Gutierrez Ancasi (2023) quien buscó determinar la 

relación entre el Clima organizacional (CO) y el desempeño laboral (DL) de los 

profesionales que laboran en el centro Materno Infantil, en los resultados descriptivos 

se halló que la variable clima organizacional encontró en un nivel regular (47,5%) y 

de igual manera la variable desempeño laboral refleja un nivel regular (62,5 %). Con 

esta información ratificaremos que, siempre que se prospere el clima laboral en la 

institución, se tendrá un efecto positivo sobre el desempeño de sus colaboradores. 

A continuación, para determinar cuál es la correlación que hay del clima 

organizacional con el desempeño laboral de los trabajadores en la UGEL, Cajamarca, 

2024. Determinando que hay una correlación significativa del clima organizacional 

con el desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 
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Asimismo, el valor del coeficiente de correlación de Pearson es de ,550 lo que muestra 

una correlación positiva media del clima organizacional con el desempeño laboral. 

Exponiendo pruebas concretas que respaldan la hipótesis del investigador de que hay 

una correlación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los empleados en la 

UGEL, Cajamarca, respaldando los estudios realizados, Izquierdo Olavarría (2023), 

que tenía como objetivo determinar cómo el clima laboral y el desempeño laboral de 

los colaboradores administrativos de la Dirección Regional de Educación de Tumbes 

estaban relacionados. Se encontró evidencia suficiente para aceptar la hipótesis 

mencionada, ya que se encontró una correlación de Pearson positiva de 0,770 con un 

nivel de significancia de 0.001 y un p-valor menor a 0.01.  

Como podemos analizar un buen clima laboral intrínsecamente en una organización, 

optimiza el desempeño de los empleados, lo que mejora la productividad de cada 

trabajador, en contraste a lo que menciona, Izquierdo Olavarría (2023). Un óptimo 

clima laboral no solo fortalece la producción de los colaboradores sino, además, crea 

emociones de identidad laboral, fortaleciendo las responsabilidades para está. 

Referente al objetivo específico 1, que busca establecer la relación que hay entre la 

autonomía con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 

2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, asimismo, el 

valor del coeficiente de correlación de Pearson es de ,277; mostrando una correlación 

positiva débil de la Autonomía con el desempeño laboral, mostrando así pruebas 

suficientes para aceptar la hipótesis de investigación; en otras palabras, hay una 

relación significativa entre la Autonomía con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Relacionándose con las investigaciones realizadas por Santos 

Delgado (2022) quien con un valor de significancia alcanzado de 0.000; permitiendo 

verificar que la autonomía para tomar decisiones se vincula significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL. Del mismo modo, la correlación 

es de 0.601, admitiéndose que es efectiva, moderada y fuerte. 

La autonomía dentro de una organización les da la capacidad a los colaboradores para 

establecer reglas de conducta para sí mismos, además, también establece reglas de 

conducta en sus relaciones con los demás dentro de los límites que determinados. 
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Con respecto al objetivo específico 2, que busca establecer la relación que hay entre la 

comunicación con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 

2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, Asimismo, el 

valor del coeficiente de correlación de Pearson es de ,296; mostrando una correlación 

positiva débil de la comunicación con el desempeño laboral, mostrándose así pruebas 

suficientes para aceptar la hipótesis del investigador por lo que se puede decir que hay 

una relación significativa entre la comunicación con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca. Apoyándose en la investigación tenemos a con la investigación realizada 

por Cortez Taipe, (2021) quien como objetivo principal fue determinar cómo la 

comunicación organizacional y el clima laboral se relacionan entre empleados del 

centro de salud metropolitano de Abancay., 2020. Cuyos resultados, El valor de 

significancia alcanzado es de 0.000. permitiendo aprobar la hipótesis alterna y rechazar 

la nula, es decir, “la autonomía para tomar decisiones se vincula significativamente en 

el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL”. Del mismo modo, la 

correlación es de 0.601, admitiéndose que es positiva, moderada y fuerte. 

Las instituciones se fundamentan y establecen a través de la comunicación, que es 

parte de la cultura y las normas de la organización. Existe comunicación formal e 

informal en las empresas. El trabajo en equipo y la acción coordinada ayudarán a 

conseguir las metas estratégicas. 

Referente al objetivo específico 3, que busca establecer la relación que existe del liderazgo 

con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024. Donde se puede 

apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del coeficiente de correlación de 

Pearson es de ,479 mostrando una correlación positiva media entre el liderazgo con el 

desempeño laboral. Aceptándose la hipótesis de investigación en otras palabras, hay una 

relación del liderazgo con el desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. De acuerdo al estudio previo se halló similitud en la indagación dada por en 

el estudio de Gutierrez Ancasi (2023), quien buscó determinar la relación significativa 

entre el liderazgo y el DL del profesional de salud en un Centro Materno Infantil de 

Cañete, 2023. Descubrimientos alcanzados en los datos inferenciales, se estima que 

hay una relación de la dimensión liderazgo y el DL del profesional asistencial, en el 
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cual el coeficiente de correlación fue 0,814 y un valor sig. = 0,000 siendo (p<0,05), 

dando una correlación positiva alta, validando la H1. Asimismo, en los resultados 

descriptivos se halló que la variable CO en su dimensión liderazgo solo el 45% cuentan 

con un nivel regular. De la misma manera Tejada et. al (2020), hallaron la existencia 

de una correlación significativamente de la dimensión liderazgo y la variable DL a una 

intensidad moderada (p=0,001; Rho= 0,432), dicho resultado manifiesta que un buen 

liderazgo mejora el DL de los trabajadores. (Como citó Gutierrez Ancasi,2023) 

El liderazgo, aporta eficiencia a la gestión y promueve la identificación de 

oportunidades para mejorar la prestación de servicios. Por otro lado, un liderazgo 

organizacional contribuye a la retención, formación y el desarrollo del profesional, 

siendo el aspecto principal para convertirse en líder y participar de la toma de 

decisiones. 

Con respecto al objetivo específico 4, que busca establecer la relación que hay de la 

recompensa y consideración con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el 

valor del coeficiente de correlación de Pearson es de ,369 mostrando una correlación 

positiva entre débil y media de la recompensa y consideración con el desempeño 

laboral. aceptándose la hipótesis de investigación; en otras palabras, hay una relación 

significativa de la recompensa y consideración con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Apoyándose en el estudio de Izquierdo Olavarría (2023),quien 

estableció que hay relación significativa del reconocimiento y el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Dirección Regional de Educación Tumbes, 2023. Con 

una correlación de Pearson de 0.677 siendo positiva moderada y un nivel de 

significancia de 0.001, siendo menor al p-valor igual a 0.01. además, el estudio de 

Vásquez Leiva (2021) quien buscó determinar si la remuneración posee una incidencia 

inmediata en el desempeño laboral de los colaboradores del Hospital Regional de 

Cajamarca. Demostrando así que la remuneración tiene una incidencia inmediata y 

significativa en el desempeño laboral de los empleados del Hospital Regional de 

Cajamarca según los indicadores el 75% de participantes cumple tareas fuera del 

horario, sin remuneración alguna, por esto, casi todos los nombrados realiza su trabajo 
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en su horario y se va, y el 87% desempeñan íntegramente según lo indicado, referente 

al logro de objetivos; sin alguna recompensa. 

La recompensa y consideración en la organización es una muestra de iniciativa por 

parte de la gerencia empresarial que permite apreciar el esfuerzo de los colaboradores 

y/o diferentes comportamientos que busque el provecho dentro de la organización.  

Con respecto al objetivo específico 5, que busca establecer la relación que hay de la 

identidad con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024. 

se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson es de ,583; mostrando una correlación positiva media entre la 

identidad con el desempeño laboral. Aceptándose la hipótesis de investigación; en 

otras palabras, hay una relación significativa entre la identidad con el desempeño 

laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Esto se asemeja al estudio de Pérez Prieto, 

Sayas Rojas y Suárez Camargo, (2020), quienes determino que hay relación 

significativa de la identidad y el desempeño laboral en el Hospital Universitario de 

Sincelejo, Colombia. Cuyos resultados arrojaron que el 88% de los 25 participantes 

tienen un alto porcentaje de sentido de pertenencia con su lugar de trabajo, es decir, 

con el Hospital Universitario. 

La identidad en la organización permite medir la vinculación organizacional de los 

trabajadores hacia la empresa, lo que permite a su vez la contribución del logro de los 

objetivos tanto personales como organizacionales. 

Con respecto al objetivo específico 6, que busca establecer la relación que hay de la 

motivación con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 

2024. Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001 el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,473 lo cual indica casi una correlación 

positiva media entre la motivación con el desempeño laboral. Aceptándose la hipótesis 

de investigación; en otras palabras, hay una relación significativa entre la motivación 

con el desempeño laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Apoyándose en el estudio de 

López Neira (2020), quien buscó determinar si la motivación impacta 

significativamente en el desempeño laboral del personal administrativo de la UPS sede 

Guayaquil. En la relación a la prueba de Chi-Cuadrado el número de casillas con una 
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frecuencia relativa menor al 5 es mayor del 20% por tal razón observamos el casillero 

de significancia exacta (bilateral) el cual es de 0.000 < 0.05 podemos concluir que las 

variables tienen una asociación estadísticamente significativa y demuestran que no son 

independientes es decir que la dimensión Motivación tiene impacto significativo con 

la variable Desempeño Laboral. En la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un 

coeficiente de correlación de 0.526 conforme al Baremo de interpretación podemos 

inferir que entra la Motivación y el Desempeño Laboral hay una correlación 

Moderada. 

La motivación en la organización es factor relevante del desenvolvimiento de las 

ocupaciones de los empleados de una institución, lo que permite optimizar estos 

procesos cuya finalidad es la de lograr metas institucionales. 

Referente al objetivo específico 7, que busca establecer la relación que hay de la 

equidad con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024. 

Donde se puede se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson es de ,478 indicando una correlación positiva 

media de la equidad con el desempeño laboral. Aceptándose la hipótesis de 

investigación; en otras palabras, hay una relación significativa de la equidad con el 

desempeño laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Apoyándose en el estudio de Diaz 

Sanchez (2022) quien buscó establecer la relación de la equidad organizacional y 

desempeño laboral de los trabajadores de una superintendencia de transportes en el sur 

del Perú. Obteniéndose como resultados que coexiste una relación de la equidad 

organizacional y desempeño laboral. Demostrado con la prueba de Rho Spearman (sig. 

bilateral= ,000 < ,050; Rho= ,758). Evidenciándose así en los resultados que hay un 

nivel bueno con alto porcentaje que percibe que dentro de la institución hay una buena 

equidad organizacional.  

La equidad en la organización es vista como aquella que concibe las apreciaciones en 

cuanto a la igualdad en las laborales, además, lleva a favorecer completamente el 

compromiso con la institución y en favor de esta misma. 
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Con respecto al objetivo específico 8, que busca establecer la relación que hay del 

apoyo con el desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL, Cajamarca, 2024. 

Donde se puede apreciar que el nivel de significancia es <,001, el valor del coeficiente 

de correlación de Pearson es de ,561 indicando una correlación positiva media del 

apoyo con el desempeño laboral. Aceptándose la hipótesis de investigación; en otras 

palabras, hay una relación significativa entre el apoyo con el desempeño laboral en la 

UGEL, Cajamarca, 2024. Estudio similar en el estudio de Lipa Chávez, (2020) cuyo 

objetivo fue determinar la relación entre el apoyo y desempeño laboral en la MYPE 

Voltrailer, Huachipa. De los resultados se evidencia una correlación positiva alta entre 

el apoyo y desempeño laboral, con resultados p_<0.05 y un r=0.756.  

El apoyo en la organización se refiere al conjunto de tareas, actividades y funciones 

que se ejecutan para asistir y facilitar el trabajo y la gestión eficiente de una 

organización. 

 

  



81 
 

Conclusiones 

Hay una relación significativa del clima organizacional con el desempeño laboral en 

la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. Con un valor significancia 

de <,001 y el valor del coeficiente de correlación de Pearson de ,550 mostrando una 

correlación positiva media del clima organizacional con el desempeño laboral; 

exponiendo así la vinculación relevante del clima organizacional y el desempeño 

laboral. En otras palabras, si prospera el clima laboral en la organización, esta tendrá 

un impacto positivo sobre el desempeño de sus trabajadores. 

Hay una relación significativa de la Autonomía con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson de ,277mostrando una correlación positiva débil de la 

Autonomía con el desempeño laboral. Es decir, la dimensión autonomía tiene un 

impacto positivo sobre el desempeño de sus trabajadores, pero, al ser esta positiva 

débil, la correlación no es determinante.  

Hay una relación significativa de la comunicación con el desempeño laboral en la 

UGEL, Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del 

coeficiente de correlación de Pearson de ,296; mostrando una correlación positiva 

débil de la comunicación con el desempeño laboral. Es decir, la dimensión 

comunicación tiene un impacto positivo sobre el desempeño de sus trabajadores, pero, 

al ser esta positiva débil, la correlación no es determinante.  

Hay una relación significativa del liderazgo con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson de ,479; mostrando una correlación positiva media de la 

autonomía con el desempeño laboral. Es decir, la dimensión liderazgo impacta 

positivamente sobre el desempeño de sus trabajadores.  

Hay una relación significativa de la recompensa y consideración con el desempeño 

laboral en la UGEL, Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el 

valor del coeficiente de correlación de Pearson de ,369; mostrando una correlación 

positiva débil de la recompensa y consideración con el desempeño laboral. Es decir, la 
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dimensión la recompensa y consideración tiene un impacto positivo sobre el 

desempeño de sus trabajadores, pero, al ser esta positiva débil, la correlación no es 

determinante.  

Hay una relación significativa de la identidad con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson de ,583; mostrando una correlación positiva media de la 

identidad con el desempeño laboral. Es decir, la dimensión identidad tiene un impacto 

positivo sobre el desempeño de sus trabajadores. 

Hay una relación significativa de la motivación con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson de ,473; lo cual indica una correlación positiva media entre la 

motivación con el desempeño laboral. Es decir, la dimensión motivación tiene un 

impacto positivo sobre el desempeño de sus trabajadores. 

Existe una relación significativa de la equidad con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson de ,478; mostrando una correlación positiva media de la 

equidad con el desempeño laboral. En otras palabras, la dimensión equidad tiene un 

impacto positivo sobre el desempeño de colaboradores. 

hay una relación significativa del apoyo con el desempeño laboral en la UGEL, 

Cajamarca, 2024. Con un nivel de significancia de <,001 y el valor del coeficiente de 

correlación de Pearson de ,561; mostrando indica una correlación positiva media del 

apoyo con el desempeño laboral. En otras palabras, el apoyo tiene un impacto positivo 

sobre el desempeño de colaboradores. 
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Recomendaciones 

La Unidad de Gestión Educativa Local de Cajamarca debe proponerse que el clima 

organizacional este en un grado apropiado con la finalidad de lograr así un desempeño 

apto de su personal, debido a que es esencial para el progreso en las tareas y 

cumplimiento de los objetivos organizacionales, con este argumento, la entidad debe 

priorizar el desarrollo y viabilidad de una óptima; autonomía, comunicación, 

liderazgo, recompensa y consideración, identidad, motivación, equidad y apoyo 

adecuados para fomentar el desempeño de sus empleados. 

Al personal encargado de cada área de la A la Unidad de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, debe realizar reuniones semanales con el objetivo comunicar los objetivos 

de la entidad y el compromiso que implica objetivo. También, es necesario realizar 

ejercicios de socialización para generar lazos de confianza cuya finalidad es asegurar 

que los miembros puedan conozcan algunas dudas que tengas y así conseguir buenos 

resultados en funciones asignadas, es decir, un buen desempeño laboral. 

A la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, debe valorar los grados de 

recompensa y consideración del desempeño, para así, estimular alcanzar los objetivos 

institucionales, lo que llevara a un buen desempeño en las funciones asignadas. 

A la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, se le recomienda, ofrezca 

intervención de sus colaboradores en programas de evaluación y capacitación, además, 

de actividades para favorecer el desarrollar habilidades autónomas en los trabajadores, 

con la meta de optimizar la productividad, los que, del mismo modo correspondan 

acceder a generar un buen clima organizacional. 

Es elemental que la Unidad Educativa Local, Cajamarca, reconozca e involucre a sus 

empleados en programas de evaluación y capacitación de desempeño laboral para 

mejorar el clima organizacional.  
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10. Anexos y apéndices 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

VARIABLE 

1: 

X: Clima 

organizacional 

 

Según Chiavenato 

(2011) el clima 

organización se refiere al 

ambiente dentro de una 

organización, que 

incluye las percepciones 

y experiencias de sus 

miembros y cómo 

afectan su 

comportamiento. En 

otras palabras, se define 

como la percepción que 

tienen todos los 

miembros de una 

organización sobre el 

entorno de trabajo. 

 

Clima Organizacional 

Tomando en cuenta las 

diferentes definiciones 

y dimensiones 

utilizadas para el 

estudio del clima 

organizacional y el 

tipo de organización 

que estudiaremos, 

seleccionamos sietes 

dimensiones que 

creímos convenientes 

evaluar en la Unidad 

Gestión Educativa 

Local, las cuales son: 

Autonomía, 

Comunicación, 

Liderazgo, 

Recompensa y 

Consideración, 

Identidad y 

Motivación, Equidad, 

Apoyo 

Autonomía 

Percepción de autodeterminación 5 

Ordinal:  

Escala de Likert, con 

valores: 5 (siempre), el 

4 (casi siempre), el 3 

(a veces), 2 (casi 

nunca) y el 1 (nunca), 

para facilitar la 

recolección y 

codificación de los 

datos, así como 

también su 

procesamiento. 

 

Responsabilidad 3 

Toma de decisiones 4 

Flexibilidad en la organización del trabajo 2 

Empoderamiento 1 

Comunicación 

Comunicación vertical 6-9 

Comunicación horizontal 10-12 

Comentarios 7 

Apertura a las ideas 8-11 

Liderazgo 

Capacidad de inspirar 15 

Capacidad de motivar 14 

Habilidad para brindar dirección y 

orientación 
16 

Comunicación efectiva 17 

Empatía y apoyo emocional 13 

Recompensa y 

Consideración 

Sistemas de reconocimiento 21-22 

Recompensas 19 

Beneficios 20-24 

Equidad en la distribución de recompensas 18 

Clima de reconocimiento y aprecio 23 

Identidad 
. Sentido de pertenencia 25-28 

Compromiso organizacional 26-27 



92 
 

Contribución al logro de objetivos 29 

Motivación 

Factores externos 30 

Nivel de entusiasmo y compromiso 31 

Eficacia en el trabajo 32 

Equidad 

Transparencia en las políticas y reglamentos 33 

Aplicación justa de políticas y reglamentos 35, 36 

Procedimientos de reclamación y resolución 

de conflictos 
37 

Distribución de recursos y oportunidades 34 

Apoyo 

Aprendizaje y desarrollo 38, 41 

Comunicación abierta y honesta 39 

Apoyo de los superiores y compañeros 40, 42 

VARIABLE 

2: 

Y: Desempeño 

Laboral. 

 

Pérez Prieto et al. (2020) 

menciona que el 

desempeño laboral es la 

representación del 

proceder del empleado 

para lograr los objetivos 

y metas organizacionales 

sobre la base de las 

reglas establecidas, en la 

búsqueda del desarrollo 

de virtudes personales. 

Considerando esa 

perspectiva, se requiere 

la creación de planes 

para el uso eficiente de 

los recursos; es decir, 

Desempeño Laboral 

Tomando en cuenta las 

diferentes definiciones 

y dimensiones 

utilizadas para el 

estudio del desempeño 

laboral y el tipo de 

organización que 

estudiaremos, 

seleccionamos sietes 

dimensiones que 

creímos convenientes 

evaluar en la Unidad 

Gestión Educativa 

Local, las cuales son: 

Productividad 

Tiempo dedicado al trabajo 1 

Escala de Likert, con 

valores: 5 (siempre), el 

4 (casi siempre), el 3 

(a veces), 2 (casi 

nunca) y el 1 (nunca), 

para facilitar la 

recolección y 

codificación de los 

datos, así como 

también su 

procesamiento. 

 

Eficiencia en la realización de tareas 2-3 

Contribución al objetivo de la empresa 4 

Calidad Del 

Trabajo 

Precisión 5 

Atención al detalle 6 

Resolución de problemas 7 

Conocimiento Del 

Trabajo 

Competencia técnica 11 

Experiencia laboral 8-13 

Capacidad de aprendizaje 14 

Contribución al conocimiento del equipo 9-10 

Cooperación 

Colaboración 15 

Respeto y cortesía 17 

Resolución de conflictos 16 

Apoyo al equipo 18 

Participación en programas de formación 20 
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cuando un empleado 

alcanza sus objetivos con 

un manejo óptimo de sus 

recursos, o cuando los 

maneja con pocos 

recursos, indica su 

desempeño, y este 

desempeño puede 

mostrar diferencias entre 

los empleados. 

 

Productividad, Calidad 

Del Trabajo, 

Conocimiento Del 

Trabajo, Cooperación, 

Desarrollo De Talento 

y Creatividad 

 

 

 

Desarrollo De 

Talento 

Planificación de carrera 21 

Autoevaluación 19 

Creatividad 

Generación de ideas 22 

Innovación 23 

Flexibilidad 24 
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Anexo 2: Matriz de Consistencia 

Problema Variables Objetivo Hipótesis Metodología 

Problema general: 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre el clima 

organizacional con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad 

de Gestión Educativa 

Local, Cajamarca, 2024? 

 

Problemas específicos  

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la autonomía 

individual con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la unidad 

de gestión educativa local- 

Cajamarca 2024? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la 

comunicación y equidad 

VARIABLE 1: 

 X: Clima organizacional  

- Autonomía 

- Comunicación 

- Liderazgo 

- Recompensa y 

Consideración 

- Identidad 

- Motivación 

- Equidad 

- Apoyo 

Objetivo general  

Determinar cuál es la 

relación que hay entre el 

clima organizacional y el 

desempeño laboral de los 

trabajadores en la Unidad de 

Gestión Educativa Local - 

2024 

 

Hipótesis general: 

Existe una relación 

significativa entre el clima 

organizacional con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Tipos de investigación: 

El tipo de 

investigación básica.  

 

Método de 

investigación: 

El método a utilizar es 

el descriptivo – 

correlacional.  

 

Diseño de la 

investigación:  

El presente estudio 

utilizara el diseño 

Descriptivo – 

correlacional. 

 

Población  

La población 

considerada para esta 

investigación abarca a 

todos los trabajadores 

VARIABLE 2: 

 

Y: Desempeño Laboral. 

- Productividad 

- Calidad Del Trabajo 

- Conocimiento Del 

Trabajo 

- Cooperación 

- Desarrollo De Talento 

- Creatividad 

Objetivos específicos  

 

Establecer la relación que 

existe entre la autonomía 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre la comunicación 

Hipótesis específicas: 

 

Existe una relación 

significativa existe entre la 

autonomía con el desempeño 

laboral de los trabajadores de 

la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Cajamarca, 

2024. 

 

Existe una relación 

significativa entre la 
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organizacional con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la unidad 

de gestión educativa local- 

Cajamarca 2024? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la recompensa 

individual con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la unidad 

de gestión educativa local- 

Cajamarca 2024? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la 

consideración, entusiasmo 

y apoyo con el desempeño 

laboral de los trabajadores 

de la unidad de gestión 

educativa local- 

Cajamarca 2024? 

 

¿Cuál es la relación que 

existe entre la orientación 

hacia el desarrollo y la 

promoción en el trabajo 

 con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre el liderazgo con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre la recompensa y 

consideración con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre la identidad con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

comunicación con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024.  

 

Existe una relación 

significativa entre el 

liderazgo con el desempeño 

laboral de los trabajadores de 

la Unidad de Gestión 

Educativa Local, Cajamarca, 

2024. 

 

Existe una relación 

significativa entre la 

recompensa y consideración 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024.  

 

Existe una relación 

significativa la identidad con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

de la Unidad de 

Gestión Educativa 

Local del distrito de 

Cajamarca - 2024. 

(140 Trabajadores) 

 

Muestra  

La muestra es no 

probabilística e 

intensional, ya que el 

procedimiento de 

selección fue dado 

orientado por las 

características y 

contexto de la 

investigación 

(Hernández Sampieri 

2019), además, se trató 

de encuestar a todos 

los trabajadores, sin 

embargo, solo se pudo 

considerar una muestra 

de 128 trabajadores 

presentes. 
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con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la 

unidad de gestión 

educativa local- 

Cajamarca 2024? 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre la motivación 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre la equidad con 

el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Establecer la relación que 

existe entre el apoyo con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024. 

 

Existe una relación 

significativa la motivación 

con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Unidad 

de Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024 

 

Existe una relación 

significativa la equidad con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024 

 

Existe una relación 

significativa el apoyo con el 

desempeño laboral de los 

trabajadores de la Unidad de 

Gestión Educativa Local, 

Cajamarca, 2024 

 

 

 

  X 

    M      r 

           Y 

 

Dónde: 

 

M = Muestra de 

Investigación.  

r   = Relación  

X = Clima 

organizacional.  

Y = Desempeño 

laboral 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos. 

Encuesta del Clima Organizacional 

Información General: 

Institución: Unidad de Gestión Educativa Local Cajamarca 

Finalidad: 

Conocer cuál es la relación que hay entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 

2024.p 

Instrucciones:  

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con un aspa (X) en la casilla 

correspondiente, según la respuesta que mejor describa su opinión. No debe quedar 

ninguna pregunta en blanco. 

Variable de estudio: “Clima organizacional” 

Escala de valoración 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

PREGUNTAS 5 4 3 2 1 

AUTONOMÍA      

1. Mi superior me da la capacidad y autoridad para desempeñar mi trabajo de 

acuerdo a mi propio criterio. 
5 4 3 2 1 

2. El horario laboral me brinda flexibilidad para atender mis compromisos 

personales. 
5 4 3 2 1 

3. Me siento responsable de cumplir con los estándares de desempeño en mi 

trabajo. 
5 4 3 2 1 

4. Mi superior inmediato valora mis opiniones al tomar decisiones. 5 4 3 2 1 

5. Me encuentro comprometido con el logro de las metas establecidas en mi 

trabajo. 
5 4 3 2 1 

COMUNICACIÓN      

6. Los objetivos y metas de la dirección se comunican de manera efectiva y 

oportuna, para guiar nuestro trabajo. 
5 4 3 2 1 

7. Recibo retroalimentación constructiva de manera regular sobre mi desempeño 

laboral. 
5 4 3 2 1 

8. Se fomenta mi participación en la toma de decisiones relevantes para mi área. 5 4 3 2 1 

9. Existe oportunidad para interactuar con personas de mayor jerarquía en la 

organización. 
5 4 3 2 1 

10. La institución promueve la resolución de obstáculos de manera colaborativa y 

eficiente. 
5 4 3 2 1 

11. Se me proporciona un espacio para expresar y compartir mis ideas, así como 

mis necesidades laborales. 
5 4 3 2 1 

12. La información y recursos que se comparten con tus colegas del mismo nivel 

jerárquico es fluida y efectiva. 
5 4 3 2 1 



2 
 

LIDERAZGO      

13. Mi superior demuestra empatía y apoyo hacia sus trabajadores. 5 4 3 2 1 

14. Mi superior fomenta un ambiente positivo y estimulante. 5 4 3 2 1 

15. Las decisiones tomadas por mi superior generan entusiasmo entre el personal. 5 4 3 2 1 

16. La supervisión de mi superior asegura la calidad y eficiencia de mis 

funciones. 
5 4 3 2 1 

17. Mi superior se asegura de que comprenda claramente las tareas asignadas. 5 4 3 2 1 

RECOMPENSA Y CONSIDERACIÓN      

18. Estoy satisfecho con los incentivos recibidos por mi desempeño laboral. 5 4 3 2 1 

19. La organización ofrece horarios flexibles u otros beneficios de acuerdo al 

desempeño de cada trabajador. 
5 4 3 2 1 

20. Estoy satisfecho con mi salario y beneficios por mi trabajo 5 4 3 2 1 

21. Se reconoce la trayectoria del personal para oportunidades de ascenso. 5 4 3 2 1 

22. La dirección reconoce y valora los esfuerzos individuales hacia los objetivos 

institucionales. 
5 4 3 2 1 

23. Mi superior reconoce y valora mi trabajo y contribución. 5 4 3 2 1 

24. Estoy satisfecho con los beneficios ofrecidos por la institución. 5 4 3 2 1 

IDENTIDAD      

25. Me siento plenamente satisfecho con el ambiente laboral en el que me 

encuentro. 
5 4 3 2 1 

26. Estoy comprometido y avocado con el crecimiento de mi institución 5 4 3 2 1 

27. Mi superior está interesado en mi desarrollo profesional y crecimiento dentro 

de la organización. 
5 4 3 2 1 

28. El ambiente de trabajo es idóneo para la realización de mis actividades, lo que 

refleja un buen trato. 
5 4 3 2 1 

29. Considero que mis objetivos individuales están alineados con los objetivos de 

la organización 
5 4 3 2 1 

MOTIVACIÓN      

30. Recibo reconocimiento por mis logros y contribuciones 5 4 3 2 1 

31. Me siento inspirado por el liderazgo de la organización 5 4 3 2 1 

32. Mi puesto requiere un esfuerzo adicional y desafiante para su desempeño. 5 4 3 2 1 

EQUIDAD      

33. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe. 5 4 3 2 1 

34. Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables. 5 4 3 2 1 

35. Considero que mi superior elogia mi trabajo de manera justa y equitativa. 5 4 3 2 1 

36. Mi jefe no tiene favoritos. 5 4 3 2 1 

37. Las quejas o conflictos se abordan de manera efectiva y justa. 5 4 3 2 1 

APOYO      

38. Mi jefe me utiliza mis ideas u opiniones para mejorar el trabajo 5 4 3 2 1 

39. Considero que mi jefe es flexible y justo cuando le expreso mis 

preocupaciones o ideas. 
5 4 3 2 1 

40. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito 5 4 3 2 1 

41. A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente. 5 4 3 2 1 

42. Mi superior y compañeros respaldan mi trabajo en momentos difíciles. 5 4 3 2 1 
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Encuesta del Desempeño Laboral 

Información General: 

Institución: Unidad de Gestión Educativa Local Cajamarca 

Finalidad: 

Conocer cuál es la relación que hay entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Unidad de Gestión Educativa Local, Cajamarca, 2024. 

Instrucciones:  

Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con un aspa (X) en la casilla 

correspondiente, según la respuesta que mejor describa su opinión. No debe quedar 

ninguna pregunta en blanco. 

Variable de estudio: “Desempeño Laboral” 

Escala de valoración 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

PREGUNTAS 5 4 3 2 1 

PRODUCTIVIDAD       

1. Cumplo consistentemente con los plazos establecidos para terminar mis 

tareas. 
5 4 3 2 1 

2. Realizo las tareas asignadas de manera oportuna y eficiente. 5 4 3 2 1 

3. Hago uso de los recursos disponibles para realizar mis tareas de manera 

efectiva. 
5 4 3 2 1 

4. Demuestro compromiso y esfuerzo por alcanzar los objetivos establecidos. 5 4 3 2 1 

CALIDAD DEL TRABAJO:      

5. Con frecuencia logro realizar mi trabajo sin cometer errores 5 4 3 2 1 

6.  Con regularidad muestro cuidado y organización en la ejecución de mis 

tareas diarias 
5 4 3 2 1 

7. Soy capaz de tomar decisiones informadas y acertadas en mi puesto de 

trabajo. 
5 4 3 2 1 

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO:      

8. Planifica con anticipación y de manera eficiente mis actividades laborales. 5 4 3 2 1 

9. Participo en las actividades propuestas por la organización.  5 4 3 2 1 

10. Demuestro una actitud colaborativa y constructiva para integrarme al equipo 

de trabajo. 
5 4 3 2 1 

11. Comprendo y estoy alineado con los objetivos del equipo al que pertenezco. 5 4 3 2 1 

12. He recibido retroalimentación positiva para optimizar el trabajo 5 4 3 2 1 

13. He sido sancionado o he recibido medidas disciplinarias debido al 

incumplimiento de mis funciones. 
5 4 3 2 1 

14. Conozco algunos casos de compañeros que desconocen sus funciones. 5 4 3 2 1 

COOPERACIÓN: 5 4 3 2 1 

15. demuestras disposición para colaborar y trabajar en equipo con tus colegas 5 4 3 2 1 

16. Mi equipo trabaja de manera coordinada y efectiva para alcanzar las metas 

establecidas. 
5 4 3 2 1 



4 
 

17. Me siento contento y satisfecho en mi ambiente laboral. 5 4 3 2 1 

18. Ofrezco ayuda o apoyo a mis compañeros cuando lo necesitan 5 4 3 2 1 

DESARROLLO DE TALENTO:      

19. Me siento con capacidad para resolver distintos problemas laborales. 5 4 3 2 1 

20. He participado en programas de capacitación o cursos para mejorar tus 

habilidades laborales. 
5 4 3 2 1 

21. Muestro interés y compromiso con mi crecimiento profesional 5 4 3 2 1 

CREATIVIDAD:      

22. He contribuido con ideas innovadoras y creativas que han sido 

implementadas con éxito en la organización. 
5 4 3 2 1 

23. Me anticipo a las desafíos y obstáculos en el trabajo con ideas creativas. 5 4 3 2 1 

24. Me muestro receptivo y flexible a los cambios y adaptaciones en mi entorno 

laboral. 
5 4 3 2 1 
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Anexo 4: Evaluación de Juicio de expertos 
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Anexo 5: Base de datos 

Base de datos de la encuesta clima organizacional  

 N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 

1 5 3 5 5 5 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 3 5 

2 4 4 5 5 5 3 3 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 

3 1 1 5 5 5 2 2 2 5 1 1 5 5 5 5 3 5 1 1 5 1 1 1 

4 4 5 5 4 5 3 4 1 1 3 1 1 1 1 1 1 2 5 1 5 1 2 1 

5 3 1 4 4 5 5 1 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 2 5 5 5 5 5 4 1 4 1 1 5 

8 4 3 5 3 5 4 2 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 2 1 4 3 2 4 

9 4 1 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 

10 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 3 

11 5 3 5 5 5 5 3 3 4 3 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 

12 3 4 3 3 5 3 3 4 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 2 2 5 5 2 

13 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 4 

14 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 3 

15 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

16 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

17 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

18 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

19 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

20 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

21 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

22 3 5 5 4 5 5 4 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 

23 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 

24 4 4 4 3 5 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 1 1 1 1 3 

25 4 4 5 4 4 3 2 3 4 3 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 

26 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 3 4 5 5 5 5 5 4 1 5 4 2 3 

27 3 4 5 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 4 

28 1 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

29 4 3 4 3 4 3 1 3 4 2 3 4 3 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 

30 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 

31 3 4 4 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 

32 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

33 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

34 4 4 4 4 4 4 2 3 2 3 3 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 

35 5 3 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 1 1 1 3 

36 2 3 4 3 5 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

37 4 3 4 2 5 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 3 2 3 2 1 3 2 3 

38 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 5 4 4 5 2 1 3 3 4 2 

39 2 1 5 3 5 1 1 1 2 1 1 3 2 1 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

40 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 5 

41 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 5 5 3 2 3 3 4 5 

42 4 1 5 4 4 3 1 3 3 2 2 3 4 4 3 3 4 1 2 1 1 2 2 

43 4 4 5 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4   2 3 3 2 3 

44 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 2 4 4 4 4 

45 4 1 5 3 5 4 3 3 4 3 2 3 4 3 4 2 4 3 2 4 3 3 4 

46 4 5 5 5 5 4 2 3 1 3 2 4 5 5 5 5 5 1 1 5 3 1 5 

47 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 5 3 1 5 5 1 1 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 5 5 5 

49 2 5 5 1 5 1 1 1 1 1 1 3 2 3 5 3 5 1 1 1 1 1 5 

50 4 3 4 3 5 4 3 4 4 3 5 4 5 4 5 4 3 5 4 3 3 4 4 

51 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 

52 4 1 5 4 5 4 3 3 1 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 2 

53 3 2 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 3 4 2 3 1 3 2 3 

54 4 3 5 5 5 5 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 

55 4 2 5 3 5 1 3 1 1 1 1 2 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 

56 3 2 3 4 3 3 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 2 2 2 2 2 1 3 
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57 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 

58 4 4 4 3 3 1 1 1 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 1 2 1 

59 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

60 3 2 5 4 5 2 2 4 2 3 2 4 4 5 4 3 4 3 2 4 4 3 4 

61 4 3 5 4 5 2 3 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 

62 4 4 5 5 5 3 3 3 4 3 5 4 5 4 5 4 4 2 2 3 4 2 5 

63 5 3 4 4 4 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 

64 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

67 2 2 4 3 5 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 

68 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 3 3 5 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

71 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

72 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

73 1 1 5 1 5 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 

74 5 5 4 3 5 4 3 3 3 4 3 3 5 5 4 4 4 1 2 1 2 1 3 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

76 1 4 4 1 1 1 1 1 1 1 2 1 4 1 1 1 4 4 1 4 1 2 3 

77 3 2 5 4 5 2 2 3 2 2 4 3 5 5 4 4 3 2 1 1 1 2 3 

78 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 1 2 1 1 1 1 

79 3 4 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 1 2 1 1 1 1 

80 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 1 2 1 1 1 1 

81 3 4 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 4 3 4 4 4 1 2 1 1 1 1 

82 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 1 2 1 1 1 1 

83 4 3 4 2 2 4 3 3 4 5 3 4 3 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 

84 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 3 

85 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 

86 4 3 4 3 4 3 1 3 4 2 3 4 3 3 2 2 3 1 2 2 2 2 2 

87 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 4 5 5 

88 4 1 5 3 5 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 2 3 1 2 

89 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 3 3 

90 5 4 5 5 5 3 2 3 2 5 4 4 5 5 5 4 3 4 2 5 5 4 3 

91 5 5 5 5 5 4 1 1 4 2 4 4 4 1 2 2 4 4 2 4 2 3 2 

92 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 

93 3 3 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 5 3 2 1 2 3 3 

94 4 1 4 2 5 3 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 

95 4 1 4 3 5 3 3 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 4 4 4 

96 4 4 4 5 5 4 4 4 2 3 4 4 5 4 3 3 4 1 3 1 1 2 4 

97 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 4 3 2 2 1 1 3 3 

98 4 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 2 2 2 2 3 4 

99 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

100 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 1 3 3 5 

101 3 2 4 2 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 4 2 2 2 3 3 3 

102 3 1 4 4 5 5 1 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 

103 4 1 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 

104 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 1 2 1 1 1 1 

105 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 

106 5 5 5 5 5 4 1 1 4 2 4 4 4 1 2 2 4 4 2 4 2 3 2 

107 4 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 4 3 2 2 1 1 3 3 

108 5 5 5 5 5   4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

109 3 4 5 4 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 3 4 

110 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

111 2 1 5 3 5 1 1 1 2 1 1 3 2 1 3 2 2 1 1 1 1 2 1 

112 4 1 5 3 5 4 3 3 4 3 2 3 4 3 4 2 4 3 2 4 3 3 4 

113 3 2 4 3 4 3 3 3 4 2 3 3 2 3 3 3 4 2 3 1 3 2 3 

114 4 3 5 4 5 2 3 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 4 2 4 3 2 3 

115 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 3 3 5 

116 5 5 4 3 5 4 3 3 3 4 3 3 5 5 4 4 4 1 2 1 2 1 3 

117 1 1 5 5 5 2 2 2 5 1 1 5 5 5 5 3 5 1 1 5 1 1 1 

118 4 1 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 
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119 5 5 5 5 5   4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 2 2 2 2 2 3 

120 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 

121 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 

122 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 5 4 4 5 2 1 3 3 4 2 

123 4 3 4 3 5 4 3 4 4 3 5 4 5 4 5 4 3 5 4 3 3 4 4 

124 4 2 5 3 5 1 3 1 1 1 1 2 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 1 

125 2 2 4 3 5 4 3 3 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 

126 3 4 3 4 3 3 3 2 4 4 3 3 4 3 4 4 4 1 2 1 1 1 1 

127 4 4 4 5 5 4 4 4 2 3 4 4 5 4 3 3 4 1 3 1 1 2 4 

128 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 1 3 3 5 

 

 N° P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 

1 3 4 5 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 

2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 

3 5 1 5 1 1 5 1 1 5 5 5 1 1 5 5 5 5 1 5 

4 3 5 1 1 1 1 1 1 1 1   1 1 1 5 1 1 1 1 

5 3 3 3 2 3 4 2 3 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 5 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 4 5 5 5 5 5 2 4 4 5 4 1 5 5 4 4 5 4 4 

8 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 5 4 2 

9 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

10 2 4 3 4 4 3 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

11 3 2 2 2 2 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

12 3 5 4 5 5 3 2 3 2 5 4 5 1 4 3 5 5 5 5 

13 4 5 5 4 4 4 3 4 3 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 

14 2 4 3 4 4 3 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 3 5 

15 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

16 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

17 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

18 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

19 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

20 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

21 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

22 5 5 5 4 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 

23 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 

24 1 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 

25 3 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 2 5 5 5 5 

26 4 5 5 3 1 4 1 3 3 5 4 5 1 4 3 3 3 3 3 

27 4 4 5 4 1 4 3 4 5 3 4 4 1 3 4 4 5 5 5 

28 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 

29 1 3 4 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 

30 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

32 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 

33 4 4 3 3 3 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 

34 4 5 4 5 4 4 5 3 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 

35 1 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 

36 3 3 4 4 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 

37 2 1 4 1 2 3 2 3 4 1 1 2 5 1 2 1 2 1 3 

38 2 5 5 3 4 5 1 4 5 5 3 5 1 5 5 5 5 5 5 

39 2 3 5 2 2 4 1 1 4 1 3 1 5 2 3 1 2 2 3 

40 4 4 5 4 5 4 2 3 5 5 5 4 2 5 4 5 5 5 4 

41 3 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 

42 1 3 3 3 3 4 1 2 3 3 4 3 5 4 3 3 4 4 3 

43 2 3 3 2 4 4 1 2 4 4 4 3 5 3 4 4 4 3 4 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 

45 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

46 3 1 5 5 3 5 1 3 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 

47 1 2 5 3 1 2 1 1 5 1 1 1 5 1 1 1 1 5 4 

48 5 5 5 5   5 1 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 
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49 1 5 5 5 5 5 1 5 3 5 5 5 1 1 1 1 5 5 5 

50 3 4 5 4 3 3 4 5 3 4 3 5 3 5 2 2 4 3 4 

51 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 

52 3 3 1 1 3 2 3 4 2 4 2 4 2 3 1 1 2 1 3 

53 4 3 3 4 3 3 3 2 3 1 1 3 3 2 1 1 3 2 2 

54 4 5 4 3 4 3 2 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 

55 1 1 4 5 2 1 1 1 5 2 3 4 3 1 5 5 5 3 1 

56 1 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3 

57 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

58 1 3 3 3 2 3 2 2 3 3 4 3 1 3 3 5 5 5 5 

59 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 5 4 1 4 4 4 5 5 4 

60 2 2 4 4 2 2 2 2 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 

61 3 4 5 3 5 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 

62 3 3 5 4 2 4 4 3 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 

63 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 

64 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 

65 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 

67 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 

68 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

71 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

72 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 

73 2 3 5 2 3 5 2 2 5 2 2 1 3 2 5 2 1 2 1 

74 2 2 5 1 3 2 1 1 3 2 3 1 4 5 1 1 3 3 3 

75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

76 4 4 3 1 1 1 2 1 1 1 5 1 4 2 4 4 4 4 5 

77 3 4 4 3 2 3 4 3 2 5 4 4 2 5 4 4 5 4 5 

78 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

79 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

80 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

81 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

82 1 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 

83 2 1 3 4 2 4 3 4 3 2 4 3 2 4 3 4 2 4 2 

84 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

85 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 

86 1 3 4 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 

87 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 3 4 5 5 4 

88 1 4 5 3 4 5 2 1 5 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 

89 3 3 3 3 2 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

90 5 5 5 5 5 4 3 4 5 4 4 4 3 2 4 3 4 4 3 

91 2 4 3 5 4 5 4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 3 4 3 

92 5 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 

93 3 4 5 3 3 3 1 3 1 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 

94 3 5 5 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

95 3 5 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 

96 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

97 1 3 4 2 2 3 2 2 5 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 

98 3 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 

99 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 

100 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 1 

101 1 2 4 2 2 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 

102 3 3 3 2 3 4 2 3 2 4 4 3 2 4 3 4 3 4 5 

103 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

104 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

105 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 

106 2 4 3 5 4 5 4 4 4 4 3 5 3 4 4 4 3 4 3 

107 1 3 4 2 2 3 2 2 5 4 3 2 2 3 4 3 4 4 4 

108 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

109 4 4 5 4 1 4 3 4 5 3 4 4 1 3 4 4 5 5 5 

110 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
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111 2 3 5 2 2 4 1 1 4 1 3 1 5 2 3 1 2 2 3 

112 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 

113 4 3 3 4 3 3 3 2 3 1 1 3 3 2 1 1 3 2 2 

114 3 4 5 3 5 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 

115 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

116 2 2 5 1 3 2 1 1 3 2 3 1 4 5 1 1 3 3 3 

117 5 1 5 1 1 5 1 1 5 5 5 1 1 5 5 5 5 1 5 

118 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 

119 5 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 1 4 4 4 4 5 5 

120 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 

121 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

122 2 5 5 3 4 5 1 4 5 5 3 5 1 5 5 5 5 5 5 

123 3 4 5 4 3 3 4 5 3 4 3 5 3 5 2 2 4 3 4 

124 1 1 4 5 2 1 1 1 5 2 3 4 3 1 5 5 5 3 1 

125 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 

126 1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 

127 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

128 3 4 4 4 3 4 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 1 
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Base de datos de la encuesta desempeño laboral 

N° 

P

1 

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

P

6 

P

7 

P

8 

P

9 

P1

0 

P1

1 

P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

P1

6 

P1

7 

P1

8 

P1

9 

P2

0 

P2

1 

P2

2 

P2

3 

P2

4 

1 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 1 3 5 5 5 5 5 3 5 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 

4 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 2 4 4 5 1 5 5 5 4 1 1 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 4 3 5 2 4 5 

7 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 1 4 5 5 5 4 3 1 5 4 3 5 

8 5 5 4 5 4 5 2 3 3 3 4 3 1 2 5 4 3 3 4 3 5 2 4 5 

9 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4   3 4 3 4 3 3 4 4 

10 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 2 1 2 4 4 4 4 4 3 3 4 

11 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 

12 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 3 1 1 5 5 5 5 4 3 4 3 3 5 

13 5 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 1 3 5 5 5 5 3 4 5 3 3 3 

14 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 3 4 4 5 4 4 4 4 3 3 3 

15 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

16 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

17 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

18 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

19 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

20 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

21 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

22 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 1 2 5 5 5 5 5 3 5 1 3 4 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

24 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 1 4 5 5 4 4 5 5 2 5 5 5 5 

25 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 1 4 5 4 4 5 5 2 5 5 5 5 

27 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 3 1 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 

28 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

29 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 3 1 1 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 

30 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

31 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 

32 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 2 2 4 3 4 3 4 2 4 2 4 4 

33 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 3 3 4 3 2 3 3 3 2 

34 3 5 4 4 3 4 4 2 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 

35 5 4 5 5 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 5 4 5 4 3 4 3 

36 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

37 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 1 4 4 2 2 3 2 3 3 3 2 

38 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 5 3   3 4 4 3 5 4 4 5 5 4 5 
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39 4 4 5 5 4 5 5 5 3 4 5 4 1 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 4 

40 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 

41 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

42 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 3 1 3 5 4 3 5 5 3 5 4 4 3 

43 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 2 1 4 4 4 3 4 4 1 2 4 4 4 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

45 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 1 2 5 5 4 5 5 2 5 3 3 3 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 2 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 

47 5 4 4 5 4 4 5 4 1 4 3 4 2 3 5 5 1 5 5 4 5 1 1 5 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

49 5 5 1 5 4 5 5 4 5 5 5 4 1 1 5 5 5 4 4 1 5 3 5 5 

50 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 5 2 2 3 2 4 5 3 3 5 3 3 3 

51 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

52 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 2 1 1 3 4 2 5 5 3 3 4 4 5 

53 2 3 4 3 3 4 4 2 3 3 2 3 1 3 2 2 4 4 4 3 5 3 2 3 

54 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 3 4 

55 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 1 2 5 4 4 1 5 4 5 5 3 5 5 

56 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 

57 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 1 1 4 3 4 4 4 2 3 4 4 4 

58 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 3 1 3 5 4 4 4 4 4 5 2 2 4 

59 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 1 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

60 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 1 2 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 

61 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 1 3 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 

62 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 1 1 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 

64 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

65 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

66 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

67 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 1 3 4 4 4 5 3 3 5 3 3 4 

68 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

70   5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 

71 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

72 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

73 4 5 4 5 4 5 5 4 2 4 4 2 1 5 4 1 2   5 5 5 5 4 4 

74 5 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 2 1 3 4 4 4 4 4 4 4 1 1 3 

75 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

76 1 3 3 3 5 5 3 1 2 5 1 2 5 4 3 4 3 4 4 5 1 5 4 2 

77 5 5 5 5 4 4 5 4 3 4 4 3 1 4 4 5 3 4 4 1 1 3 4 3 

78 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

79 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 
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80 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 

81 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

82 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

83 4 2 3 4 2 3 3 4 3 4 3 3 2 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 

84 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

86 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 1 1 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

88 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 1 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 

89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

90 4 5 4 5 4 5 5 2 3 5 5 5 1 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 

91 3 2 4 3 3 3 4 1 1 4 4 4 3 5 3 4 4 5 2 2 4 3 3 5 

92 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 

93 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 3 2 4 3 3 4 

94 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

95 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 1 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 

96 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 

98 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 1 2 4 4 4 4 3 2 4 3 3 3 

99 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 

10

0 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 1 5 4 3 3 3 4 4 4 3 4 5 

10

1 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 1 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 5 

10

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10

3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4   3 4 3 4 3 3 4 4 

10

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

10

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 2 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 

10

6 3 2 4 3 3 3 4 1 1 4 4 4 3 5 3 4 4 5 2 2 4 3 3 5 

10

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 1 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 

10

8 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

10

9 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 3 1 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 

11

0 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 2 2 4 3 4 3 4 2 4 2 4 4 

11

1 4 4 5 5 4 5 5 5 3 4 5 4 1 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 4 

11

2 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 1 2 5 5 4 5 5 2 5 3 3 3 

11

3 2 3 4 3 3 4 4 2 3 3 2 3 1 3 2 2 4 4 4 3 5 3 2 3 

11

4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 3 1 3 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 

11

5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11

6 5 4 3 4 4 5 4 3 3 4 4 2 1 3 4 4 4 4 4 4 4 1 1 3 
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11

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 

11

8 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4   3 4 3 4 3 3 4 4 

11

9 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 1 3 4 4 5 4 4 4 5 3 3 3 

12

0 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 

12

1 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12

2 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 5 3   3 4 4 3 5 4 4 5 5 4 5 

12

3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 5 2 2 3 2 4 5 3 3 5 3 3 3 

12

4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 4 5 1 2 5 4 4 1 5 4 5 5 3 5 5 

12

5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 1 3 4 4 4 5 3 3 5 3 3 4 

12

6 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

12

7 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12

8 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 1 5 4 3 3 3 4 4 4 3 4 5 
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Anexo 6: Consentimiento informado 
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Anexo 7: Solicitud a la institución donde ser va a desarrollar la investigación.  
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Resolución de aplicación de encuestas   
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Anexo 8: Formato de publicación en repositorio 
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Anexo 9: Reporte de similitud  
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